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Abstract

The purpose of this bachelor’s thesis is to study workers’ wellbeing at work at the
information and marketing unit of South-Eastern Finland University of Applied Sciences.
This bachelor’s thesis was also assigned by the same unit.

In this bachelor’s thesis, the wellbeing of the work community is formed of social capital.
Social capital is “the mental atmosphere of the work community”, which is formed by a
good leadership and a workable work community. If the worker of the work community has
a feeling that he/she is a part of the community and has good social relationships with other
workers and the superior, the work community has social capital and it contains wellbeing.

Both qualitative and quantitative methods were used in this thesis. The study was
conducted as a Webropol inquiry for all eleven workers in the autumn 2017. The inquiry
gave information about the current state of wellbeing of the community and showed the fac-
tors which reduce it. The interview gave more information about those factors which reduce
wellbeing and five interviewed workers also gave solutions, how to fix these factors in the
future.

The research showed well the factors which reduce the work wellbeing. The factors were
for example the bad information sharing between the workers, the norms and other cus-
toms which do not work in the community and the feeling of being an outsider by some
workers. The main reason for these factors was that the workers of the work community
are working in different cities and they do not have enough ways to communicate with each
other. The workers suggested, for example, the “Skype-coffee breaks” as a solution.

With this research, the work community can develop their work wellbeing.
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1 JOHDANTO

Mydotatunnolla on vaikutusta ihmisten tydmotivaatioon. Jos ty6yhteiso on itses-
saan kannustava ja antaa tukensa, se lisaa motivaatiota ja jaksamista. (Rinta-
Tassi 2017.)

Nykypaivana tyo vaatii yha enemman psyykkisia ja sosiaalisia valmiuksia.
Tyontekijoiden tulisi tydkykynsa ja osaamisensa yllapitdmisen liséksi kyeta toi-
mimaan verkostoissa ja tydryhmissa seka kestaa ristiriitoja ja epavarmuutta.
Taman vuoksi myds suomalainen tyohyvinvointitutkimus on laajentanut paino-
pistettdan perinteisesta fyysisten olosuhteiden, terveysriskien ja -vaarojen tut-
kimuksesta my6s muuan muassa henkisen kuormittuneisuuden, tyéyhteison
sosiaalisen toimivuuden seka tydympariston tuottavuuden ja yksildiden jaksa-

misen alueille. (Ty6hyvinvointitutkimus Suomessa 2005, 57.)

Tybhyvinvoinnilla tarkoitetaan organisaation kokonaisvaltaista hyvinvointia, jo-
hon vaikuttavat tyontekijat, tydyhteisot, esimiehet, organisaatio seka koko yh-
teiskunta (Rauramo 2004, 33, 37). Tassa tutkimuksessa tyohyvinvointia tar-
kastellaan tydyhteison ndkdkulmasta ja tydhyvinvoinnin kasitetta lahestytaan
Mankojen (2016) voimavaraldhtéisen mallin kautta. Tydyhteisén hyvinvoinnin
muodostaa sosiaalinen paaoma, jolla tarkoitetaan yhteison "henkista ilmapii-
ria”, joka muodostuu yhteiséllisyydesta seka yhteison jasenten valisista sosi-
aalisista suhteista ja niiden toimivuudesta. Tyontekijoiden sosiaalisten suhtei-
den laatu keskenaan ja esimiehensa kanssa on suorassa vaikutuksessa tyo-
yhteison hyvinvointiin, ja taten sosiaalisten suhteiden laadun tutkimisella saa-

daan kuvaa tydyhteisdn hyvinvoinnista. (Manka & Manka 2016.)

Oma kiinnostukseni tydhyvinvointia kohtaan herasi opintojeni aikana tyosken-
neltyani useissa erilaisissa tydyhteiséissa. Huomasin, miten paljon juuri sosi-
aalisen paaoman muodostavat yhteisollisyys ja yhteison jasenten véliset sosi-
aaliset suhteet ovat vaikutuksessa tyontekijoiden kokemaan tyéhyvinvointiin.
Se myds avasi silmiani sille, miten paljon mink& tahansa alan tyoyhteiso voisi
hyotya yhteisdpedagogista organisaatiossaan. Tyoyhteison ryhmahengen ja
yhteisdllisyyden yllapitamisella ja kehittamisella on suuri merkitys ensinnakin
tyontekijoiden jaksamiseen ja henkiseen ty6hyvinvointiin, ja nain myods koko

organisaation toimivuuteen (Rinta-Tassi 2017).
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Opinnaytetyon kohde ja tilaaja on Kaakkois-Suomen ammattikorkeakoulun
viestinta- ja markkinointipalvelujen yksikkd, jolle tutkimus toteutettiin syksylla
2017. Olen itse tydskennellyt VMP:n yksikdssa kaksi kesaa: ensin harjoitteli-
jana ja sen jalkeen kesatyontekijana. Tieto yksikosta ja sen rakenteesta seka
kiinnostus tehda tutkimus juuri tdh&n tydyhteisdon tulee tydhistorian kautta.
Tutkimuksen tarkoituksena on kartoittaa yksikon tydyhteisén hyvinvointia tyon-
tekijoiden nakokulmasta. Tavoitteena on tuottaa opinnaytetyoni tilaajalle tietoa
kyseisen tydyhteison nykyisesta hyvinvoinnista, sen ongelmakohdista seka

mahdollisista kehitysideoista seuraavien tutkimuskysymysten avulla:

e Millaiseksi tydyhteison jasenet kokevat tydyhteisdnsa tyéhyvinvoinnin
nykytilan?

e Millaista sosiaalista pAdomaa tydyhteiso tuottaa?

e Minkalaisia tydyhteison hyvinvointia haittaavia tekijoita tyoyhteisbossa
on ja minkalaisia ratkaisuja tyontekijat nakevat naiden ratkaisemiseksi?

Tutkimuksen tuotoksena syntyy opinnaytetyon liséksi esitys, jossa edelld mai-
nitut tutkimuksesta esille nousseet tiedot tuodaan esille seka tilaajayhteison
esimiehelle etta kaikille tyontekijoille. Nain tydyhteisod pystyy yhdessa kehitta-
maan yhteisddan tulevaisuudessa taman tutkimuksen kautta esille tulleiden

tietojen avulla.

2 KAAKKOIS-SUOMEN AMMATTIKORKEAKOULUN VIESTINTA- JA
MARKKINOINTIPALVELUT

Kaakkois-Suomen ammattikorkeakoulu (Xamk) on vuoden 2017 alusta toimin-
tansa aloittanut korkeakoulu. Se syntyi Mikkelin sekd Kymenlaakson ammatti-
korkeakoulujen Mamkin ja Kyamkin fuusioituessa ja silla on nelja kampuskau-
punkia: Mikkeli, Savonlinna, Kouvola ja Kotka. Xamkissa opiskelee yhteensa

noin 9000 opiskelijaa ja uusia opiskelijoita aloittaa vuosittain noin 2500. Nailla
opiskelijamaarilla se sijoittuu Suomen 5. suurimmaksi ammattikorkeakouluksi,
jossa on 60 ammattikorkeakoulututkintoon ja 23 ylemp&an ammattikorkeakou-

lututkintoon johtavaa koulutusta. (Xamkin avainluvut 2017.)

Xamkia yllapitad emoyhtié Kaakkois-Suomen ammattikorkeakoulu Oy eli
Xamk Oy, jonka Kouvolan, Kotkan, Mikkelin ja Savonlinnan kaupungit omista-
vat (Organisaatio ja hallinto 2017). Vaikka Xamk korkeakouluna itsessaan

aloitti toimintansa vuoden 2017 alussa, perustettiin Xamk Oy jo vuonna 2014.
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Tall6in opiskelijat ja opettajat pysyivéat vield entisten korkeakoulujen palveluk-
sissa, mutta osa muusta henkilostdsta ja yksikoista siirtyi toimimaan jo uuden

korkeakoulun yllapitaman organisaation alle.

Kaakkois-Suomen ammattikorkeakoulun viestinta- ja markkinointipalvelut
VMP on yksi Xamkin yksikoista, joka on toiminut Xamkin alla vuodesta 2014
lahtien. Tata ennen Mamkissa ja Kyamkissa toimi samaa tehtavaa hoitavat
omat yksikkonsa. Nimensa mukaisesti VMP vastaa korkeakoulun sisaisesta ja
ulkoisesta viestinnasta sekd markkinoinnista. Sisdiseen viestintdan lukeutuvat
opiskelijoille, opettajille ja muulle henkilékunnalle tarkoitetun tiedon jakaminen,
ja ulkopuolisilla tahoilla tarkoitetaan esimerkiksi yhteisty6kumppaneita ja ylei-
sesti sosiaalista mediaa. Markkinoinnissa kaytetaan muuan muassa laajasti
hyodyksi sosiaalisen median palveluita ja opiskelijalaht6istéd markkinointia, jol-
loin opiskelijat itse ovat aktiivisesti mukana markkinoin tapahtumissa. Xamk
on Taloustutkimuksen mukaan vuonna 2017 parhaiten esilla sosiaalisessa
mediassa Suomen ammattikorkeakouluista ja myonteisessa medianakyvyy-

dessa kolmantena (Xamk Suomen kérjessa 2017).

VMP-yksikké muodostui tAman tutkimuksen ajankohdan aikana yhdestatoista
tyontekijasta ja heidan lahimmasta esimiehestdén. Korkeakoulun kampusten
mukaisesti myds VMP:n tydntekijoiden tyodpisteet sijaitsevat eri kampuksilla ja
yksikon tyontekijat jakautuvatkin Mikkelin, Kouvolan ja Kotkan kampuksille.
Lahimman esimiehen péaatoiminen tyopiste on Mikkelissa. Viestinta- ja markki-
nointipalveluiden yksikkd muodostaa oman tydyhteisénsa. Tydyhteisolla tar-
koitetaan tyontekijdn omaa, lahinta tydéryhmaa, jossa han tydskentelee aktiivi-
sesti. Tydyhteiso-nimitysta kaytetddn nimenomaan tyoyksikostd, osastosta tai
tyoryhmasta eli ryhmasta, joka tekee rajattua osaa organisaation perustehta-

vasta. (Lindstrom & Leppanen 2002, 38.)

3  TYOHYVINVOINTI
3.1 Tydhyvinvoinnin maaritelméa

Tybhyvinvointi on monen tekijan summa ja kasitteena laaja ja monimuotoinen,
jolla ei ole yksiselitteista maaritelmaa (Pyoria 2012, 26). Se on kuitenkin tar-
kea kasite, silla ihmiset viettavat keskimaarin puolet valveillaoloajastaan

toissa. Tyon merkitys myos koko muun elaman laatuun on nain ollen kiistaton,
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ja silla miten voimme toiss&, on merkitysta kaikille muillekin elaméan osa-alu-
eille. Maaritamme myos identiteettimme oman tydmme ja ammattitaitomme
kautta. (Aarnikoivu 2010, 11.)

Kasitteen tyohyvinvointi maarittely tapahtuu yleisesti sen tieteen tai teorian na-
kokulmasta, josta sitd milloinkin tutkitaan (Rundstérm-Honga 2005, 3). Tyoter-
veyslaitoksen mukaan (2017) tyéhyvinvointi taas tarkoittaa turvallista, terveel-
listd ja tuottavaa tyotd, jota ammattitaitoiset tyontekijat ja tydyhteisot tekevét
hyvin johdetussa organisaatiossa. Lisaksi sita voidaan tarkastella sosiaalisen
integraation kautta: hyvaksytyksi tuleminen, tydoyhteis66n kuuluminen ja koke-
mus arvostetuksi tulemisesta ovat tarkeita hyvinvoinnin lahteita tyéssa (Vartia
ym. 2007, 106). Tyéhyvinvoinnille on siis monenlaisia maaritelmid, mutta ehka
olennaisinta sille on, ettéa tyéhyvinvoinnin yllapitamisen ja kehittdmisen vastuu
on niin tyontekijalla, tydyhteisolla, tyopaikalla seka yleisesti yhteiskunnalla
(Tyoterveyslaitos 2017).

Tybhyvinvointi syntyy, kun tyéntekijat ja tydyhteisot kokevat tydonsa mielek-
k&aksi ja palkitsevaksi. Parhaimmillaan tyd myos tukee tyontekijoiden elaman-
hallintaansa. Tyohyvinvointi, niin kuin hyvinvointi yleensakin, on tyontekijan
oma henkilékohtainen, subjektiivinen kokemus omasta hyvinvoinnista, koska
se maaraytyy yksiollisten tarpeiden mukaisesti (Pyoria 2012, 26-27). Se, mil-
laiseksi yksi tydntekija kokee oman hyvinvointinsa tydyhteistssa, voi poiketa
paljonkin toisen tyontekijan kokemuksista. Tyodntekijalla itsellaan on mahdolli-
suus edistaa tyohyvinvointiaan huolehtimalla omasta hyvinvoinnistaan edista-
malla omia terveellisia elintapojaan. Naita ovat esimerkiksi paivittainen lii-
kunta, terveellinen ravinto, riittava lepo ja paihteiden vahainen kayttd esimer-

kiksi tupakan ja alkoholin osalta. (Rauramo 2004, 48-62.)

Tybhyvinvoinnin yllapitamisen ja kehittdmisen vastuu on tyéntekijan liséksi niin
esimiehelld, tyoyhteisdlla, organisaatiolla kuin yleisesti yhteiskunnalla (Tyoter-
veyslaitos 2017; Rauramo 2004, 36). Yhteiskunta esimerkiksi velvoittaa ty6tur-
vallisuuslain luvun kaksi nojalla tyénantajan huolehtimaan tyéntekijan turvalli-
suudesta ja terveydesta téissa. Tydnantajan ja organisaation vastuu tyonhy-
vinvoinnissa onkin varmistaa, etta tyontekija pystyy tyoskentelemaan hyvinvoi-
vassa organisaatiossa turvallisesti ja terveellisesti. (Tyoturvallisuuslaki



10

2002/738, 2.) Organisaation ja esimiesten yksi tarkeimpia tehtavia onkin val-
voa tyon vaatimusten ja sen hallinnan tasapaino. Jos ty6lla on korkea vaati-
mustaso, on sen yhdistyttava myds korkeaan tyon hallinnan tunteeseen. Kor-
kea tyonhallinta tarkoittaa tunnetta omaan tyotehtavaansa pystyvyyteen. (Pyo-
rid 2012, 11.) Tyonhallinnan kokemus taas voi luoda pysyvaa motivaatiota ja
tunnetta omasta pystyvyydestaan eli tybnimua. Tyonimu kasitteella tarkoite-
taan pysyvaa positiivista motivaatiota ja tunnetilaa omaa tyétaan kohtaan ja se
on myods suorassa yhteydessa tyohyvinvointiin (Kaivola & Launila 2007, 130-
131.) Tybnimu on myds tybnantajan nakokulmasta kannattavaa tyontekijan
tunnetila, koska motivoituneena tyotehtavat hoidetaan tehokkaasti ja parhaalla

mahdollisella tavalla. (Honkanen 2010, 79).

Tyobyhteiso on tyontekijdn oma, lahin tydryhma, jossa hén tydskentelee aktiivi-
sesti (Multanen ym. 2004, 11). Toki tydyhteisotksi voitaisiin maaritella kaikki
ne, jotka tydskentelevat saman perustehtavan toteuttamiseksi tai tietyn tavoit-
teen saavuttamiseksi, niin kuin suuret tehtaat ja sairaalat. Yleensa kuitenkin
tyoyhteiso-nimitysta kaytetddn nimenomaan tyoyksikosta, osastosta tai tyoryh-
masta eli ryhmasta, joka tekee rajattua osaa organisaation perustehtavasta.
(Lindstrom & Leppéanen 2002, 38.) Hyvinvoivassa tydyhteistsséa esimiehet
sekd muut tyontekijat antavat tyontekijalle palautetta, seka kannustavat ja tu-
kevat tata tyotehtavissaan. Hyva tydyhteisd on siis avoin, luottamuksellinen,

suvaitseva ja tyontekijoita kehittava. (Rauramo 2004, 133-134.)

Esimiestyon tarkeytta ei voida tarpeeksi painottaa tyéhyvinvoinnin osana, silla
sen merkitys alaisten hyvinvoinnille ja tyotyytyvaisyydelle on huomattava. Ai-
kaisemmin tydelamasséa johtajaa pidettiin Iahinna tyomaaraysten jakajana ja
tyon valvojana, mutta nykyisin on huomattu, ettd motivoiva, innostava ja kes-
kusteleva johto on suorassa yhteydessa myds tyontekijan hyvinvointiin tyopai-
kalla. Hyvan johtajan ominaisuuksiksi luetellaankin esimerkiksi hyvét vuorovai-
kutus- ja ihmissuhdetaidot, organisointikyky, energisyys ja innokkuus seka
kyky osoittaa arvostusta. (Rauramo 2004, 131-133.)

Tybhyvinvoinnin vastakohtana voidaan pitaa tyépahoinvointia. Talldin esimer-
kiksi tydbn imua ei ole, tydyhteiso ei ole avoin ja luotettava, ja tyontekija on voi-

maton ja kokee ahdistunutta oloa. Hanen ammatillinen itsetuntonsa myads
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heikkenee. (Mansikkamé&ki 2015.) Suurimpia syita tydpahoinvointiin Suo-
messa ovat olleet esimerkiksi 1990-luvun laman aiheuttamat kiire seka kor-
keat tuottavuusvaatimukset, liiallinen tybnmaara ja jatkuva tyéelaman muutos
(Lindstrém & Leppéanen 2002, 17). Tydpahoinvoinnista aiheutuvan pahan olon
seurauksena tyontekija voikin kokea tyostressia ja ahdistusta, joka voi johtaa
sairaspoissaoloihin ja jopa varhaiseen elakditymiseen. Tama aiheuttaa myos
ongelmia organisaatiolle: tuottavuus ja laatu heikkenevat, palvelukyky alenee

ja tyontekijoiden vaihtuvuus kasvaa (Lindstrém & Leppanen 2002, 17).

Henkildston ja yhteison hyvinvoinnilla ja sen kehittdAmisessa on suora yhteys
organisaation taloudelliseen menestykseen. Tydhyvinvointi on organisaatiolle
liketalouden nakokulmasta kauppaa, jossa parhaassa tapauksessa kaikki
voittavat. Tyohyvinvointiin investoidessa aiemmin mainittua tydpahoinvointia
saadaan ehkaistya, ja siita aiheutuvia sairaspoissaoloja karsittua. Onkin arvi-
oitu, etta keskimé&arin sairaspoissaolojen osuus palkkakustannuksista on noin

viisi prosenttia (Pyoria 2012, 14.)

3.2 Maslowin motivaatiomalli tydhyvinvoinnin tutkimisessa

Miten ty6hyvinvointia voidaan sitten tutkia organisaatiossa ja varsinkin tyoyh-
teisossa? Tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan organisaation kokonaisvaltaista hy-
vinvointia ja tuloksellisuuden tasapainoa (Rauramo 2004, 33). Jotta ty6hyvin-
vointi olisi hyva, on siis jokaisen organisaation palikan oltava kunnossa. Kuten
taman kappaleen alussa mainittiin, tydhyvinvoinnin yllapitaminen ja kehittami-
nen ovat tyontekijan, yhteisén, organisaation ja yhteiskunnan vastuulla. Jotta
tyohyvinvointia voitaisiin kehittda, on lahtdtilanne pystyttava arvioimaan. Lah-
totilannetta arvioidaan eli tutkitaan erilaisilla "mittareilla”, kuten vaikkapa tyéhy-
vinvointikyselylla, tydsuojelukierroksella tai terveystarkastuksella. Nama ty6hy-
vinvointiin liittyvat mittaukset voidaan jakaa yksil6-, tyoyhteis6- ja tydymparisto
mittareihin. (Rauramo 2004, 33—34.) Tyohyvinvointikysely on esimerkiksi yk-
sil6- ja tydyhteisomittari ja silla saadaan kartoitettua tydyhteiséjen ja sen ja-
senten tyohyvinvoinnin tilaa. Tydsuojelukierros taas on tydymparistomittari,

jolla selvitetd&n organisaation ty6hyvinvointia.
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Koska tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan organisaation kokonaisvaltaista hyvin-
vointia, on yhdessa tutkimuksessa lahes mahdotonta arvioida koko ty6hyvin-
voinnin lahtétilannetta. Taman vuoksi tyéhyvinvointiin liittyva tutkimus onkin
hyva rajata koskemaan yhta osa-aluetta kerrallaan. Tassa opinnaytetyon tutki-
muksessa keskitytdan tutkimaan nimenomaan tydyhteison tyohyvinvointia.
Tyodhyvinvointia ja sen nykytilaa voidaan tydyhteisossa esimerkiksi kartoittaa
Abraham Maslowin motivaatioteorian kautta muodostuvan tarvehierarkian eli
tyohyvinvoinnin portaiden avulla (Rauramo 2004, 39). Maslowin motivaatioteo-
rian mukaan yksilon tarpeet muodostavat hierarkian, jossa ylimpana on "it-
sensa toteuttamisen tarve” (kuva 1). Han painottaa, ettd ihmisen voi pakottaa
tekemaan tyota, mutta ei tahtomaan sen tekemista. Tyontekemisen haluun
tarvitaan motivaatiota, joka tekee tyon tekemisesta ilon. (Rauramo 2004, 39.)
Kuitenkaan korkeinta tarvehierarkian porrasta ei voida toteuttaa, mikali alem-
mat eivat ensin toteudu. Jos portaikkoa verrataan tyénhyvinvointiin, rakentuu
se yksilon fyysisestd, sosiaalisesta ja psyykkisesta hyvinvoinnista (Otala &
Ahonen 2003, 21). Ideana olisi nousta porras portaalta ylospéain, ensin mitaten
tyoyhteison lahtotilanne jokaisen portaan osalta ja sen jalkeen kehittéen tar-

peiden puuttumisen mukaan (Rauramo 2004, 39—-40).

5. ltsensa toteuttamisen tarve ;g

=

4. Arvostuksen tarve E

3. Liittymisen tarve 7

_ 5

2. Turvallisuuden tarve L
3

1. Psykologiset tarpeet 5
=

Kuva 1. Tydhyvinvoinnin portaat (Rauramo 2004)

Alin portaista, psykologiset tarpeet, on kuvan mukaisesti kaiken muun perusta.
Siihen lukeutuvat ihmiset kaikki perustarpeet kuten ruoka, virvokkeet, liikunta,
lepo, palautuminen ja vapaa-aika seka terveydenhuolto. (Rauramo 2004, 40.)
Se on myds taman teorian mukaan koko tyéhyvinvoinnin perusta. Ty6 organi-

saation nakokulmasta katsottuna tdhén portaaseen kuuluvat tyén kuormitus,
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ruokailu tydpaikalla seka tydterveydenhuolto ja taas tyontekijan kannalta ter-
veelliset elaméantavat (Rauramo 2009, 4). Portaan tarpeet tuottavat tyonteki-

jalle fyysista hyvinvointia.

Sosiaalista hyvinvointia tuottavat seuraavat kaksi porrasta ovat turvallisuuden
ja littymisen tarve. Ensimmaisella tarkoitetaan tyon turvallisia jarjestelyja ja er-
gonomisia tyOvarusteita, riittdvaa toimeentuloa eli palkkausta ja tydn pysy-
vyytta. Lisaksi tydympariston seka tydyhteison on oltava yksildlle turvalliset,
joka kaytannossa tarkoittaa tasa-arvoa ja oikeudenmukaisuutta ty6paikalla.
(Rauramo 2009, 4; Rauramo 2004, 40.)

Kolmas porras liittyy myds tydyhteisdon ja tydymparistoon. Silla tarkoitetaan
tyoyhteisdssa vallitsevaa rynméahenkeé ja yhteenkuuluvuuden tunnetta eli niin
sanottua "me-henked”. Organisaatiossa tama tarkoittaa tydyhteison johtami-
seen liittyvia tekijoita, kuten miten joustava ilmapiiri on tyontekijdille, miten or-
ganisaatio ja tyoyhteiso sallivat ryhmatéita ja miten ryhmaytyminen toteutuu.
(Rauramo 2009, 4; Rauramo 2004, 40.)

Neljas ja viides porras tuottavat yksilon psyykkista hyvinvointia. Arvostuksen
tarpeella tarkoitetaan yksilon tarvetta tulla arvostetuksi tygssaan. Se toteutuu-
kin tyontekijan olleessa aktiivisessa roolissa organisaation toiminnassa ja esi-
merkiksi kehityskeskusteluissa. (Rauramo 2009, 4; Rauramo 2004, 40.) Ta-
han portaaseen voi myags liittdd aiemmin mainitun tyon vaativuuden ja tyon
hallinnan tasapainon. Kun tyo on tarpeeksi vaativaa ja tyontekijalla on hallinta
suorittaa ty6tehtavansa, tuottaa se tyontekijalle iloa ja arvostusta itsedan ja
tyotaan kohtaan. Myos tydssa ponnistelun ja palkitsevuuden vélilla on oltava
tasapano. Mitd vaativampaa ty0 on, sitd suurempaa palkkiota tyéntekija myos
odottaa. Palkkiona ajatellaan yleensa tydsta saatua palkkaa, mutta yhta tar-
keéa palkkio on myds esimerkiksi muilta tyontekijoilta ja esimieheltd saatavaa
arvostusta (Pydria 2012, 12).

Maslowin motivaatiomallin avulla tydyhteison hyvinvointia tarkastellaan siis yk-
silon nakokulmasta hanen a) fyysisen, b) henkisen ja c) sosiaalisen hyvinvoin-
nin kautta kiipeamalla yksi tarveporras kerrallaan. Malli toimii hyvin pitk&ai-
kaistutkimuksena ja sen kautta tapahtuva tutkimus toteutetaankin yleensa yli
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vuoden aikaisena projektina, johon yhdistetddn myo6s kehittamistyd (Rauramo
2004, 40).

Koska opinnaytetydn tutkimuksen aika on rajallinen, ei Maslowin motivaatio-
teoriaa ole jarkeva kayttaa tassa tutkimuksessa tyohyvinvoinnin tutkimiseen.
Sen sijaan on etsittava toinen teoria tai nakokulma, mika juuri tadssa tutkimuk-

sessa antaisi antoisia tuloksia.

3.3 Voimavaralahtdinen malli tydhyvinvoinnin tutkimisessa

Tassa luvussa esitelladn Marja-Liisa Mankan ja Marjut Mankan (2016) tyohy-
vinvoinnin voimavaralahtéinen malli. Malli my6s muodostaa pohjan taméan tut-
kimuksen ty6hyvinvointi kasitteen maaritelmalle ja tydyhteisén hyvinvointia tut-

kitaan Mankojen (2016) teoriaa apua kayttaen.

Voimavaralahtdisen mallin kautta suurinta osaa ty6hyvinvointiin vaikuttavista
tekijoista voidaan ajatella "aineettomiksi tekijoiksi”. Nama aineettomat tekijat
maaritelladn tyd organisaation aineettomaksi padomaksi. Aineetonta padomaa
pidetaan tana paivana merkittdvana kansantalouden kehitykseen ja kasvuun
vaikuttavana tekijana, joka on noussut aineellisten resurssien kuten teknolo-
gian ja tyontekijoiden maaran rinnalle. (Manka & Manka 2016.) Kun organi-
saatioita ja niiden toimivuutta sek& hyvinvointia havainnoidaan paaomien
kautta, puhutaan laajentuneesta pddoma kasitteesta, jota kaytetaan varsinkin
organisaatioiden toimintaa ja hyvinvointia kehittdessa (Makipeska & Niemela
2005, 13).

Voimavaralahtéinen malli jakaa tyo organisaatioiden padoman kahteen osaan:
aineettomaksi ja aineelliseksi padomaksi. Aineettomaksi pddomaksi voidaan
esimerkiksi maaritella tyontekijoiden osaamisentaidot, kun taas koneet ja lait-
teet ovat organisaation aineellista padomaa (Manka & Manka 2016). Laajem-
malla ndkdkulmalla osaaminen voidaan myds ajatella aineettomaan paa-
omaan kuuluvaksi osaamispadomaksi, koneet seké laitteet fyysisena paa-
omana ja taloudellinen varanto taloudellisena padomana (Mékipeska & Nie-
mela 2005, 14). Kun edellisessa kappaleessa tarkasteltiin hyvinvoinnin vaiku-

tusta organisaation talouteen ja toimivuuteen, ei tyéhyvinvointiin vaikuttavia te-
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kijoita luokiteltu aineelliseen ja aineettomaan paddomaan. Aineettomalla paa-
omalla ja sen tehokkaalla kaytélla uskotaan kuitenkin olevan 50-90 prosentin
vaikutus organisaation toimivuuteen, kun taas aineellisella padomalla 10-50
prosentin vaikutus (Manka & Manka 2016). Taméan vuoksi organisaatioiden
onkin nykyisin tarked miettia, milla tavoin ne panostavat aineettomaan paa-

omaan, kuten esimerkiksi osaamispddomaan ja inhimilliseen paddomaan.

Inhimillinen (joissakin konteksteissa myds henkinen) padaoma tarkoittaa orga-
nisaatiossa tyoskentelevien ihmisten osaamista, johon organisaatio on niin sa-
notusti sijoittanut palkatessaan heidat. Se siis maaréaa, miten tehokkaasti or-
ganisaatio saavuttaa tavoitteensa, miten hyva kilpailukyky silla on ja miten se
kykenee uusiutumaan tyémaailman muutoksien pyorteissa. (Mékipeska & Nie-
mela 2005, 14.)

Omanlaiseksi paaomaksi Mankat (2016) luokittelevat myds tydhyvinvoinnin.
Talloin voidaan puhua ty6hyvinvointipadomasta, joka yhdistda aiemmin mai-
nitsemani yksilon inhimillisen padoman seka tydyhteison sosiaalisen padoman
ja organisaation rakennepaaoman yhteen. Jotta organisaatiolle rakentuisi tyo-
hyvinvointipddomaa, on silla oltava myo6s edella mainittuja padomia ylla ole-
van kuvan mukaisesti (kuva 2). Taman nakdkulman mukaan tyéhyvinvointi on
siis yksilon inhimillisen, tydyhteison seka organisaation paaomien yhteistuo-
tos. Se siis mukailee kasitysta siita, etta tydhyvinvoinnilla tarkoitetaan organi-

saation kokonaisvaltaista hyvinvointia.

Yhteisdn toimivuus ja
sosiaalinen padoma

Yksildn inhimillinen pddoma -sosizalinen tuki Organisaation
-psykologinen paioma ja -esimies-alaissuhteet | mermepdioms. Ny
muut metataiclot - tieto- ja johtamisjdrjestelmat
-asentest G - panostukset kehittdmiseen
-tiedot, taidot ja osaaminen - organisaatiokulttuuri

bW 12

Tydhyvin-
vointi-
padoma

Kuva 2. TybhyvinvointipAddoman muodostuminen (Manka & Manka 2016)

Organisaation omistaessa ty6hyvinvointipadomaa, se pystyy kayttamaan inhi-
millisid resursseja nyt ja tulevaisuudessa tehokkaammin (Manka & Manka
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2016). Organisaation tydyhteiso ja tyotekijoiden voidessa hyvin, pystyvat he
kayttamaan esimerkiksi osaamistaan laadukkaammin motivoituneina tyota
kohtaan ja ovat nain tehokkaampia ja taloudellisesti kannattavampia organi-
saatiolle (Tydterveyslaitos 2017; Multanen ym. 2004, 15). Ty6hyvinvointipaa-
oman ja siihen vaikuttavien paddomien yllapitaminen on siis keskeista kilpailu-
kyvyn kannalta (Manka & Manka 2016).

Tarkasteltaessa tyonhyvinvointia voimavaralahtdisen mallin nakokulmasta,
tyohyvinvointiin vaikuttaa paasaantdisesti siis kolme edella mainittua pddomaa
(kuva 3). Hyvinvoinnin perustan muodostavat organisaation kulttuuri ja toimin-
tatavat, seka tyon sisalto ja vaikutusmahdollisuudet. Nama voidaan ajatella ra-
kennepaaomana. Sen muodostavat esimerkiksi organisaation strategia ja toi-

mintasuunnitelma, seké niiden selkeys. (Manka & Manka 2016.)

1. Organisaatio

+ Tavoittesllisuus

+ Joustava rakenne

+ Jatkuva kehittyminen
+ Toirmiva tydymparistd

psentees
2. Johtaminen - 3. Tydyhteisd
o 5. Mind itse A
» Osallistava ja kannus- . + fyoin vuorovaikutus
tava johtaminen + Tyliyhteistaiclot
* Terveys ja
fyysinen kunto
4, Tyén hallinta
+ Waikuttamis-

mahdollisuudet

+ Kannustearvo:
appiminen ja mani-
puolisuus

Kuva 3: Tybhyvinvointiin vaikuttavat pAdomat (Manka & Manka 2016)

Tyoyhteison henkinen ilmapiiri, eli sosiaalinen padoma, muodostuu taas esi-
mies-alaissuhteista seka tyontekijoiden valisista sosiaalisista suhteista toi-
siinsa. Viimeinen ty6hyvinvointipdaomaan vaikuttava paaoma on tyéntekija
itse, joka tarkastelee tydyhteis6a omien asenteidensa lavitse. Vaikka tydéym-

paristo olisi rakenteeltaan toimiva ja tyontekijan hyvinvointia tukeva (rakenne-
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padoma) ja tydyhteison ilmapiiri olisi avoin ja yhteisoéllinen (sosiaalinen paa-
oma), voi tyontekijalla itsellaan olla huono olla. Tydntekijan asenteet sekéa
henkinen kunto muodostavatkin psykologisen paaoman, jotka ovat henkil6-
kohtaisen terveyden ja fyysisen kunnon kolmannen tarkean osatekijan tyohy-
vinvointiin. Myds esimerkiksi ulkopuoliset tahot, kuten asiakkaat, lisaavét tai
vahentéavat hyvinvointia. Tassa mallissa kuitenkin keskitytdan nimenomaan

tyopaikan sisaisiin tekijoihin. (Manka & Manka 2016.)

Tiivistetysti tassa tutkimuksessa tyohyvinvointi maaritellaan siis muodostuvan
edellisen tyonhyvinvointimallin (kuva 3) mukaisesti kolmesta eri pAdomasta:
rakenne-, psyykkisesta- seka sosiaalisesta pddomasta. Koska opinnaytetyon
tutkimus keskittyy tydyhteisdn hyvinvointiin, tulee sosiaalisesta paaomasta tut-
kimuksen toinen teoreettinen viitekehys, silla voimavaralahtdéisen mallin mu-

kaan se on tydyhteison hyvinvoinnin muodostaja.

4 SOSIAALINEN PAAOMA
4.1 Mika on sosiaalinen paaoma?

Sosiaalinen paaoma on visainen ja monimutkainen kasite, jolle ei ole yksiselit-
teistd maaritelmééa. Samalla sita kuitenkin pidetaan jonkinlaisena "ihmekasit-
teend”, jonka uskotaan tarjoavan ratkaisuja melkein mihin vain ajankohtaisiin
yhteiskunnallisiin ongelmiin. (Ilmonen 2000, 9). Sosiaalista padaomaa pidetaan

myos joissakin maaritelmissa yhteisollisyyden toisena nimena.

Tassa tutkimuksessa sosiaalinen padoma maaritellaan sellaiseksi paaomaksi,
joka syntyy yhteisoéllisyydesta ja yhteison jasenten valisesta vuorovaikutuk-
sesta (Manka & Manka 2016). Sosiaalinen pddoma on koko yhteisén, etta sen
jasenten yhteinen voimavara, joka tehostaa tavoitteiden saavuttamista ja vai-
kuttaa yhteis6n jasenten terveyteen. "Sosiaalisella paaomalla viitataan
yleensa sosiaalisen ympariston tai sosiaalisten suhteiden tiettyihin ulottuvuuk-
siin, kuten sosiaalisiin verkostoihin, normeihin ja luottamukseen, jotka edista-
vat yhteison jasenten valista sosiaalista vuorovaikutusta ja toimintojen yhteen-

sovittamista (Ruuskanen 2002, 5).”
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Sosiaalisen padoman perusidea siis on, etta yksilon ja eri yhteiséjen hyvin-
vointiin ja suorituskykyyn vaikuttavat fyysisen terveyden, yhteiskunnan ja or-
ganisaatioiden rakenteiden ja yksilon osaamisen ohella myds yksildiden vali-
set sosiaaliset suhteet (Ruuskanen 2002, 5). Ty6yhteison ndkdkulmasta tama
tarkoittaa tyontekijoiden seka tyontekijoiden ja esimiehen valisia suhteita seka
yhteisollisyytta, jotka yhdessa muodostavat yhteisolle aineetonta paaomaa.
Paaomana voi siis esimerkiksi ndhda Ruuskasen (2002) mainitsemat sosiaali-
set verkostot ja luottamuksen. Kun yhteistsséa on luottamusta, sen jasenten
on ensinné&kin helpompi toimia keskendan luottamuksen vallitessa ja nain esi-
merkiksi tydyhteison jasenten omat, etta yhteiset tavoitteet hoituvat tehok-

kaammin. Nain ollen se on niin yhteison, kun sen jasenten voimavara.

Yhteisollisyyttd, joka on sosiaalisen padoman toinen muodostajista, on kut-
suttu myos itsessaan sosiaaliseksi padomaksi. Esimerkiksi néin teki Lyda
Hudson kytkiessaan yhteisollisyyden koulumenestykseen 1900-luvun alussa.
(Hyyppéa 2002, 48.) Yhteisollisyytta kaytetdan yksiselitteisesti kuvaamaan ih-
misten valista yhteisty6ta ja useita yhteistydon muotoja ja se luo tydssa esimer-
kiksi yhteenkuuluvuuden tunnetta. Sita edistavat niin sanotut arkiset ihmisiksi
olemisen taidot, joita tyOyhteisossa Mankat (2016) kutsuvat tyoyhteisotai-
doiksi. Tyoyhteisotaitoihin kuuluvat muuan muassa: reiluus, kohteliaisuus, ak-
tiivinen auttaminen, yhteistyon yllapitaminen, palautteen anto, aktiivinen osal-
listuminen ty6paikan kehitystydhon ja myonteisen ilmapiirin edistaminen
(Manka & Manka 2016).

Salmen (2006, 187) mukaan sosiaalisen paaoman voi tiivistda seuraavasti:
"Sosiaalisella padomalla tarkoitetaan ihmisten vélisessé vuorovaikutuksessa
syntyvia resursseja ja verkostoja, jotka auttavat heitéa saavuttamaan paamaari-
aan ja tuottavat parhaimmillaan hyvinvointia, joka ilmenee esimerkiksi parem-
pana terveytend, parempia koulusaavutuksina ja taloudellisena turvallisuu-
tena”. Vaikka Salmi ei luetellutkaan yhteisollisyyttd ihmisten vélisten vuorovai-
kutuksen rinnalle synnyttdmaéan sosiaalista paaomaa, on idea paalahtdkohtai-
sesti kuitenkin sama Mankojen ja Ruuskasen (2002) kanssa. Sosiaalisessa
padomassa on siis kyse ihmisten keskinaisen vuorovaikutuksen synnytta-
masta aineettomista resursseista. Naita ovat esimerkiksi luottamus, sosiaali-

set verkostot ja yhteenkuuluvuus. Nama resurssit auttavat yhteison jasenia ja
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koko yhteis6a saavuttamaan sellaisia tavoitteita, joita yksin olisi mahdoton tai
aarimmaisen vaikea saavuttaa (Ruuskanen 2002, 9).

4.2 Sosiaalisen pddoman maarittelyn historiaa

Sosiaalisen padoman kasitettd on ensimmaisen kerran nostettu esille talous-
ja yhteiskuntatieteellisessa keskustelussa 1800-luvulla. Nykyisen keskustelun
tasolle se kuitenkin vasta nousi 1980-luvulla, kun sosiologit James Coleman
(1988) ja Pierre Bourdieu (1980) herattivat sen henkiin tutkimuksissaan. Kui-
tenkin laajempi kiinnostus kasitettd kohtaan yhteiskunnallisesti nousi vasta
1990-luvullla, kun yhdysvaltalainen Robert D. Putnam julkaisi tyéryhmineen
kymmenvuotisesta projektista tutkimusraportin Making Democrazy Work. Put-
nam oli tutkinut Italian hallintouudistuksen toteutumista ja vertaillut Pohjois- ja
Etela-ltaliaa keskenaan huomaten, etta niissa oli merkittavia alueellisia eroja.
(Ruuskanen 2002, 6; llmonen 2000, 18.)

Putnamilla (1993) oli mielenkiinto selvittda mitka ovat ne olosuhteet, jotka ovat
tarkeimpia voimavaroja tukemaan vahvan instituution syntyd. Tassa han ver-
tasi Pohjois- ja Etela-Italiaa. Vertailu oli historiallinen sosiaalisen paaoman ka-
sitteelle. Tutkimustuloksien kautta selvisi, ettd aluehallinnonuudistus Pohjois-
Italiassa oli onnistunut paljon paremmin kuin eteldisessa vastineessa ja syyna
oli alueiden merkittavasti erilaiset sosiaaliset ymparistét. Putnamin mukaan
pohjoinen alue oli "sivilisoituneempi” kuin eteldinen puoli, ja tama edisti esi-
merkiksi taloudellisuuden varallisuutta ja poliittista toimivuutta. (lmonen 2000,
19-20.) Sivilisoituneella han tarkoitti, ettd Pohjois-Italiassa asukkaat olivat ak-
tiivisempia ja enemman kiinnostuneita yhteisisté asioista. He kuuluivat tyypilli-
semmin kansalaisjarjestoihin, lukivat mielelladn paivan lehdet seka luottivat
toisiinsa ja siihen, etta kaikki noudattavat yhteisisia lakeja ja sdantdja seka
auttavat toisiaan. Myds alueen johtajat olivat suhteellisen rehellisia, he uskoi-
vat osallistuvaan hallintomuotoon ja olivat valmiita poliittisiin kompromisseihin.
Putnam kutsui tallaisia sosiaalisten ymparistéjen ominaisuuksia sosiaaliseksi

padomaksi. (Ruuskanen 2002, 6-7.)

Putnam palasi tutkimaan sosiaalista padomaa julkaisemalla ensiksi artikkelin
Bowling Alone vuonna 1995 ja sen jalkeen samanimisen kirjan vuonna 2000.

Tassa tutkimusprojektissa han oli tutkinut Yhdysvaltain yhteiskuntaelaman
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muutosta. Projektin paatyttya sosiaalisella padomalla oli Putnamin mukaan
hyvin laajoja hyvinvointipoliittisia vaikutuksia. Putnam nostikin sosiaalisen paa-
oman vaikuttavan muun muassa yhteison toimintaan olemalla "sosiaalinen
voiteluaine”. Inmisten ollessa usein tekemisissa toistensa kanssa ja luottaes-
saan toisiinsa, sosiaalinen vuorovaikutus helpottuu. Se myés auttaa ihmisia
ymmartamaan, ettd he ovat pohjimmiltaan toisista riippuvaisia yksiloita. Osal-
listuessaan esimerkiksi kansalaistoimintaan he ottavat tekemisissaan huomi-
oon myds muut ja ovat vdhemman kyynisia ja enemman empaattisia toisten
murheille. Sosiaalinen padoma kehittaa myds informaation kulkuun, joka taas
parantaa talouden toimintaa ja tukee toimijoita saavuttamaan padamaaransa.
Silla on my6s psykologisia ja biologisia vaikutuksia ja se parantaa ihmisten

terveytta ja elaménlaatua. (Ruuskanen 2002, 6-7.)

Italian ja Yhdysvaltojen tutkimusten jalkeen Puthnamin maaritelmé sosiaaliselle
paadomalle onkin lahes identtinen alussa mainitulle Ruuskasen (2002) maari-
telmalle ja tukee myds Mankojen (2016) sosiaalisten pddoman kasitettd osana
tyohyvinvointia. Sosiaalinen paadoma muodostuu kansalaisten keskinaisesta
luottamuksesta, vastavuoroisuuden normeista ja sosiaalisista verkostoista,
jotka parantavat yhteisdjen ja yhteiskunnan toimintaa. (Niemeléa 2004, 13.)
Putnam pitaa sosiaalista pAdomaa nimenomaan yhteisdjen ominaisuutena, ja
korostaakin sen kykya sitoa yhteison jasenia yhteen (lisakka & Alanen 2006;
Ruuskanen 2002, 8).

Sosiaalisessa padomassa on siis kyse yhteison yksildiden valisista sosiaali-
sista suhteista ja niiden ulottuvuuksista. (Ruuskanen 2002, 5) James Coleman
(1988) kiinnittda varsinkin huomiota sosiaalisiin suhteisiin, niiden tiiveyteen ja
kykyyn yllapitdd normeja, luottamusta ja tiedon kulkua. Han méaarittelee sosi-
aalisen paaoman tarkoittavan yksilon tai yhteison kaytéssa olevia suhdeverk-
koja, jotka helpottavat tuohon verkkoon kuuluvien toimijoiden eli hanen tai
koko yhteis6n toimintaa. Sosiaalinen pddoma on tuottava ja se mahdollistaa
sellaisten paamaarien saavuttamisen, jotka eivat ilman sita olisi mahdollisia.
(Ruuskanen 2002, 9.) Hanen ndkemyksensa eroaa Putnamista siina, etta han
nakee sosiaalisen paaoman niin yhteisojen, etta yksildiden resurssina eli voi-
mavarana (Kajanoja & Simpura 1998, 29). Toisaalta Coleman mydgs tarkaste-
lee sosiaalista pAdomaa enemman perhe- ja yhteisttasolla, kun Putnam taas

yhdyskunta- ja aluetasolla (Niemela 2004, 27).
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Bourdieun (1980) nakemys sosiaalista paddomasta eroaa paljonkin kahden
muun tutkijan nakokulmista, ja sita pidetaankin putnamilaisen ajattelutavan
vastakohtana. Han otti kasitteen kayttoon eritellessdan yksiléiden ja ryhmien
sijoittumista yhteiskunnan sosiaalisilla kentilla (lisakka 2004). Toisin kun Put-
namin tutkimuksista huokuva yhteisollisyys ja sen positiiviset vaikutukset esi-
merkiksi hyvinvointiin ja talouteen, ndkee Bourdieun sosiaalisen paaoman vai-
kuttavan niihin ennemminkin negatiivisesti. Hanen mukaansa sosiaalinen paa-
oma on yksilon resurssi, jolla kilpaillaan muiden yksildiden kanssa yhteiskun-
nassa oman asemansa parantamiseksi (lisakka & Alanen 2006). Tassa maari-
telméassa nahdaankin, etta erilaisia suhdeverkostoja ja ryhmien jasenyyksia
kaytetaan kilpailuvalttina yhteiskunnassa olevilla toimintakentilla. Sosiaalisen
padoman hyddyt eivét siis jakaudu tasa-arvoisesti vaan joku yksilo hyotyy aina
enemman, ja se edistamisen sijaan heikentaa niin yhdessa toimimista kuin
terveytta (Hyyppa 2002, 49).

Sosiaalisen padoman tulkinta ja maaritelma voi poiketa siis paljonkin eri teo-
reetikoista riippuen. Jos taman tutkimuksen tydhyvinvointimallin sosiaalinen
padoma liitettaisiin jonkun teoreetikon "koulukuntaan”, olisi siind Colemanin ja
Putnamin [&hestymistapoja. Tyohyvinvoinnin voimavaraldhttisesséa mallissa
sosiaalinen paaoma toimii Colemanin (1988) méaaritelmén tavoin niin koko yh-
teison, etta yksilon voimavarana. Coleman myos tarkastelee sosiaalista paa-
omaa nimenomaan yhteisotasolla, eika yksilotasolla kuten Bourdieun tai yh-
teiskunta -ja aluetasolla kuten Putnam (Niemel& 2004, 27). Kuten Colemanin
maaritelma sosiaaliselle padaomalle yleensd, on Putnamin lahestymistapa
muuten hyvin sama kuin hanella, johtuen Putnamin lahestymistd alussa sosi-
aaliseen padomaan nimenomaan Colemanin maaritelman kautta (Ruuskanen
2002, 13). Voimavaramallin tydhyvinvoinnissa olevan sosiaalisen paaoman
maaritteessa heijastuu niin putnamilaista kuin Colemanin nakékulmaa sosiaa-

lisesta padomasta.

Monimaaritteisyyden lisdksi sosiaalisessa paaomassa kasitteend on myads
muita ongelmallisuuksia. Sosiaalinen pddoma muodostumiselle ei nimittain
kasitteen monimaaritteisyyden vuoksi ole mydskaan selvaa yhtenaista linjaa.
Ruuskasen (2002) mallissa sosiaalinen paaoma muodostuu yhteisollisyydesta

ja yhteison jasenten valisesta vuorovaikutuksesta ja niiden erilaisista ulottu-
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vuuksista, kuten sosiaalisista verkostoista, luottamuksesta ja yhteisista nor-
meista. Kuitenkin kun esimerkiksi tarkastelee Putnamin tutkimusta Pohjois-Ita-
liasta, nimeda han "sivilisoituneen” sosiaalisen ympariston ominaisuuksiksi
my6s esimerkiksi osallisuuden ja vastavuoroisuuden. Ongelmaksi sosiaalisen
padoman muodostumisessa nousee siis varsinkin ulottuvuuksien selked maa-

ritys: mitd nama ulottuvuudet oikeastaan edes ovat?

Ruuskanen (2002) toteaa pohtiessaan sosiaalisen paaoman muodostumista,
ettd joskus vaikuttavan silta, etta kaikki yhteiskunnassa "hyvina” pidetyt ilmiot
litetd&n sosiaalisen padoman indikaattoreiksi, eli niiksi ulottuvuuksiksi, joista
sosiaalinen paaoma syntyy (Ruuskanen 2002, 203). Han nékee, ettd paa-
saantdisesti ulottuvuudet ovat kontekstiin eli yhteis6on sidonnaisia, mutta luot-
tamus ja kommunikointi kuuluvat kaikissa yhteistissa osaksi ulottuvuuksia (li-
sakka & Alanen 2006). Tama siis tarkoittaisi, etta tAman opinnaytetyon tutki-
muksen kohteena olevan tyoyhteisdn sosiaalinen padoma muodostuu ainakin
luottamuksesta ja jasenten vélisesta kommunikoinnista, ja loput maaraytyvat

yhteison tyypin mukaan.

Ennen kun voin l&hte& tutkimaan VMP:n tyOyhteison hyvinvointia, on minun
siis maariteltava mista juuri tydyhteison sosiaalinen padoma muodostuu luot-

tamuksen ja jasenten valisten kommunikoinnin lisaksi.

4.3 TyoOyhteison sosiaalinen padoma

Mankojen (2016) nakemyksen mukaan tydyhteison sosiaalinen paaoma syn-
tyy "hyvasta johtamisesta ja toimivasta tyoyhteisosta (Manka & Manka 2016)”.
Toimiva tydyhteis6 rakentuu yhteisollisyydesta eli "yhteen hiileen puhaltami-
sesta”, yhteison jasenten valisestd vuorovaikutuksesta ja tydyhteisotaidoista.
Hyvalla johtajuudella han tarkoittaa "modernia” vuorovaikutteista johtamista,
jossa esimies on paljon vuorovaikutuksessa alaistensa kanssa esimerkiksi
kannustamalla ja antamalle heille palautetta tydstaan. Lisaksi hyvan johtajan
ominaisuuksiksi luetellaan muun muassa osallistava johtaminen, kyky saada
tyontekijat tuntemaan itsensa hyodyllisiksi ja tarkeiksi seka avoin vuorovaiku-

tus kaikkien tyontekijoiden kanssa. (Manka & Manka 2016.)
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Sosiaalinen padoma on tydyhteisén henkinen tila, johon vaikuttavat johtami-
sen laatu ja ty6ilmapiiri, eli millainen suhde tydntekijalla on keskendan seké
millainen se on heidén ja esimiehen valilla (Manka & Manka 2016). Tutkies-
sani tydhyvinvointia sosiaalisen padoman nakdkulmasta, on minun siis tutkit-
tava johtamisen laatua (onko se osallistavaa, tukevaa ja kannustavaa) seka
tyontekijoiden valisia suhteita ja ilmapiirid, miten tyontekijat tulevat toistensa
kanssa toimeen. Keskeisena on myos tydyhteisdssa vallitsevan yhteisollisyy-

den eli tydntekijoiden "yhteen hiileen puhaltamisen” tarkasteleminen.

Mankat (2016) myos nostavat esille Ruuskasen (2002) tavoin yhteison jasen-
ten valisten vuorovaikutusten erilaiset ulottuvuudet. He esittelevat ulottuvuuk-
siksi Ruuskasen tavoin luottamuksen ja kommunikoinnin eli vuorovaikutuksen,
mutta niiden lisaksi he nostavat ulottuvuuksiisi myds yhteiset arvot seké nor-
mit, osallistumisen, sosiaaliset suhteet ja verkostot seka vastavuoroisuuden
(Manka & Manka 2016). Mankojen (2016) esittelemat ulottuvuudet ovat nous-

seet myos Putnamin (1993/1996) ja Colemanin (1988) méaaritelmissa.

Luottamusta pidetaan lahes poikkeuksetta sosiaalisen paaoman tarkeimpana
ulottuvuutena tyéyhteison lisaksi myos kaikissa muissa yhteisoissa. Se maari-
tellaé&nkin sosiaalisen paaoman tukipilariksi ja ytimeksi. (Makipeska & Niemela
2005, 25; Ruuskanen 2002, 136; limonen 2000, 15.) Esimerkiksi Coleman to-
teaa, etta luottamus sosiaalisessa rakenteessa on se nakdkulma, joka helpot-
taa tuossa rakenteessa elavien yksildiden toimintoja. Putnam taas pitaa sosi-
aalista padaomaa sosiaalisen paaoman keskeisimpana ulottuvuutena, koska se
jos mika edesauttaa ihmisten yhteistoimintaa ja sosiaalisen vaihdon vastavuo-
roisuutta. (Ruuskanen 2002, 136.) Luottamus kasitteena erotetaan yleensa
kahdenlaiseen muotoon: ihmisten valiseen luottamukseen ja instituutioita seka
systeemeja kohtaan tunnettuun luottamukseen. Tydyhteistssa tama tarkoit-
taisi luottamusta esimieheen ja tydkavereihin, etta esimerkiksi normien toimi-
vuuteen. (Makipeska & Niemeld 2005, 27.)

Luottamus vahvistaa ihmisen kayttaytymista positiiviesti, epaluottamus taas
negatiivisesti ihmisen energiaa kuluttaen. Jos tama nakdkulma viedaan orga-
nisaatio ja tydyhteiso tasolle, voidaan ajatella sita hyvaa tunnetta tydskennella
tyoporukassa, jossa perusolettamuksena on ihmisten vélinen luottamus. Tyo6-

porukassa, jossa taas vallitsee epaluottamuksen ilmapiiri, taytyy koko ajan
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esimerkiksi varoa tekemisidan vaarin ymmartamisen pelossa. Seurauksena
on epavarmuuden ja pelon tunne, joka heikentaa niin tydntekijoiden kuin koko
tyoyhteison toimintakykya. (Mékipeska & Niemela 2005, 27.) Tyoyhteison toi-
minta on hyvin pitkalti viestien, kuten tietojen, ndkemysten ja arvojen lahetta-
mista ja vastaanottamista. Talla siis tarkoitetaan kommunikointia. Jotta se toi-
misi taydellisesti, on niin l[&hetettavan tiedon oltava luottamuksellista eli totta,
ettd vastaanottamisen koettava tieto luotettavana ilman epailya. (Ty6turvalli-
suuskeskus 2017.)

Luottamus ei kuitenkaan synny tyhjiéssa, vaan se syntyy kahden tai useam-
man ihmisten vuorovaikutuksesta. Vuorovaikutus toisen henkilén kanssa an-
taa tietoa ylipaatansa siita, onko toinen luotettava. (Ilmonen 2000, 22.) Kuiten-
kaan jos ajatellaan esimerkiksi ihmissuhteiden syntymistd, pelkka vuorovaiku-
tus ei riita luottamuksen syntymiseen. Pitdé olla myds tekoja. Luottamus tyo-
yhteisdssa syntyykin vuorovaikutuksen lisdksi sosiaalisista suhteista ja niiden
vastavuoroisuudesta, tydyhteisén normeista ja arvoista ja tiedon kulusta (Ma-
kipeska & Niemela 2005, 25-26).

Luottamus

Yhteiset arvot

ja normit
Vasta-

VUOroisuus

. Osallistuminen
Sosiaaliset

suhtest,
verkostot

Kuva 4. Sosiaalisen pdaoman syntymiseen vaikuttavat tekijat (Oksanen 2009; Manka &
Manka 2016)

Nama luottamuksen syntyyn vaikuttavat tekijat Makipeska ja Niemela mainit-
sevat myos tydyhteison sosiaalisen paaoman ulottuvuuksiksi luottamuksen ja
kommunikoinnin lisdksi (Makipeska & Niemela 2005, 16). Heidan lisakseen
my6s Oksanen (2009) tarjoaa luottamuksen rinnalle tyOyhteisén sosiaalisen

padoman ulottuvuuksiksi lahes samoja tekijoita, ainoana erona tiedonkulun
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korvaaminen osallisuudella (kuva 6). Samat ulottuvuudet esiintyvat myos
Mankojen (2016) maaritelmassa.

Oksasen (2009) jakaa tyoyhteison sosiaalinen paaoma kahteen osaan: verti-
kaaliseen ja horisontaaliseen. Verikaalinen tarkoittaa esimiehen ja tyontekijan
valisia suhteita. Pa&apainona tassé on miten esimieheen voi luottaa, kohte-
leeko esimies tyontekijoita ystavallisesti ja huomaavasti ja kunnioittaako esi-
mies tyontekijan oikeuksia. Horisontaalisella han taas tarkoitti tyontekijoiden
valisista suhteista muodostuvaa sosiaalista paaomaa. Siihen vaikuttavat tyon-
tekijoiden valiset suhteet eli miten tyontekijat pitavat toisiaan ajan tasalla, toi-
mivatko he yhdessa, ottavatko he toisensa huomioon ja tuntevatko kaikki ole-
vansa ymmarrettyja ja hyvaksyttyja. (Oksanen 2009, 51.) Oksasen tapa jakaa
tyoyhteison sosiaalinen pddoma kahteen osaa tukee my6s Mankojen (2016)
nakemysta sosiaalisen paddoman syntymiselle: "se syntyy hyvasta johtami-
sesta ja toimivasta tyoyhteis6std”. Hyva johtaminen muodostuu vertikaali-

sesta- ja hyva tydyhteist horisontaalisesta sosiaalisesta padomasta.

Horisontaalista sosiaalista padomaa syntyy Mankojen (2016) aiemmin mainit-
semien tydntekijoiden valisten vuorovaikutusten, yhteisollisyyden ja tyoyhtei-
sotaitojen kautta. Kun tyontekija esimerkiksi omalta osaltaan on vastavuoroi-
nen, osoittaa olevansa luottamuksen arvoinen ja kohtelee muita tyontekij6ita
kohteliaasti ja arvostavasti, myds muiden tyontekijéiden on helpompi olla sita
hanelle. Taas jos tydntekija ei pida lupauksiaan, auta toisia ja kayttaytyy toy-

keasti, koko tydyhteison ilmapiiri voi Kkiristya.

Sosiaaliset verkostot ja suhteet ovat silté osin sosiaalista paaomaa, etta ne
ovat parhaimmillaan yhteison sekéa sen jasenten yksi tehokkaimpia voimava-
roja. Kun tyoyhteisolla on paljon verkostoja esimerkiksi muiden tydyhteiséjen
kanssa, saa yhteison jasen kayttoonsa tietoa paljon laajemmalta alueelta ja
nain pystyy saavuttamaan tavoitteita, jotka ilman niita olisivat mahdottomia tai
todella vaikeasti saavutettavia (Ruuskanen 2002, 9). Lisaksi kun sosiaaliset
suhteet ovat saman tydyhteison jasenten valilla tiiviit, hyvat ja vastavuoroiset,
on kommunikointi heidan valilla helpompaa ja taas tavoitteiden saavuttaminen
sujuu tehokkaammin. Vastavuoroisuudella tarkoitetaan yksinkertaisesti selitet-
tyna: "apua annetaan ja sitd saadaan myos takaisin” (Ruuskanen 2002, 10).



26

Silla siis tarkoitetaan, etta tydyhteison jasenet luottavat, etta kun he nyt autta-
vat tyOkaveriaan, tyokaveri myds tulevaisuudessa on valmis auttamaan hanta.
Luottamuksen kannalta merkittdvaa onkin, etta vastapalvelusta ei tarvitse
tehda heti eikéd sen tarvitse olla saman tasoinen (Ilmonen 2000, 22). Tydyhtei-
sOssé, jossa sosiaaliset suhteet ovat toimivia ja verkostot laajoja, on miellyt-
tava tyoskennelld, koska valit toisiin tydntekijoihin ovat hyvat ja omaan tyo-
honséa saa tukea laajalta alueelta. Tydpaikalle palaa mieluusti ja siellda on hyva

olla.

Toisaalta sosiaalinen pdaoma voi sosiaalisten suhteiden kannalta vaikuttaa
myo6s negatiivisesti tydhyvinvointiin. Liian tiiviit sosiaaliset suhteet voivat luoda
tyoyhteis66n kuppikuntia, jotka taas voivat aiheuttaa kiusaamista, syrjintaa ja
epatasa-arvoa. Sosiaalisesta paaomasta voi puhua tyéhyvinvointiin positiivi-
sesti vaikuttavana tekijana, kun se nimenomaan tukee tasa-arvoista, avointa
yhteis6a. (Manka & Manka 2016.)

Tybyhteison tapaisessa yhteisdssa jasenten valisessa vuorovaikutuksessa ta-
pahtuu myds paljon tiedon kulkua, joka on tydyhteisdlle arvokas mekanismi.
Mitd paremmin ihmisten valiset suhteet toimivat ja mita esteettomampéaé vuo-
rovaikutus on, sita paremmat edellytykset on myos tiedon valittymisella niin
tyoyhteison, etta koko organisaation eri osiin. Kun tiedon kulkua tarkastelee
sosiaalisen pddoman nakokulmasta, keskeista on, miten hyvin tieto on saata-
villa ja kaytdssa kaikilla tydyhteison jasenilla. Ideaali tilanne olisi, etta tieto olisi
tietyssa paikkaa, ja kaikki tyontekijat saisivat oma-aloitteisesti, tasavertaisesti
ja tavoitteidensa mukaan kayda sitéd hakemassa. Sosiaalinen padaoman avulla
tieto siis kulkee tehokkaammin hyvien sosiaalisten suhteiden ja verkostojen
avulla, mutta keskeisté on, etta tydyhteisolla on selkeat normit ja kaytanteet,
missé tietoa pidetaan ja miten avoimesti ja tasa-arvoisesti se on kaikille ja-
ossa. (Makipeska & Niemela 2005, 22—-23.)

Yhteisia arvoja ja normeja eli sdantoja ja kaytanteita pidetddn myos yhteisén
sosiaalisena padomana. Kun yhteisdlla on yhteiset sdannoét ja kaytanteet, pys-
tyvat tyontekijat helpommin "ennustamaan” toistensa tekemisia. Toimivassa
tyoyhteisdssa normit sdéatelevat siis sen jasenten toimintaa, ja nain jasenet tie-
tavat miten toinen yhteison jasen toimii sdantoihin nojaten. Tamakin vaatii toi-

miakseen luottamusta. Sen lisaksi, ettéd normit sdatelevat yhteison toimintaa,
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niiden on oltava myds yhteison jasenten saadeltavissa. Jos jokin normi hei-
kentaa yhteison toimintaa jdsenten mielestd, on sita pystyttdva muuttamaan
paremmin toimivaksi. (Makipeska & Niemela 2005, 20-21.) Tydyhteistssa
tdma haastaa nimenomaan esimiehen osallistavaan johtamiseen: hdnen on
kuunneltava tyontekijoita ja yhdessa ndiden kanssa jatkuvasti kehitettava yh-

teis6a paremmaksi.

Mankat (2016) myo6s painottavat, etta ulottuvuuksien lisaksi, myos yleisilla tyo-
yhteisottaidoilla on merkitystéa sosiaalisen pddoman maaraan tyoyhteisossa.
Nailla han tarkoittaa sellaisia yhteisollisyytta edistavid "arkisia ihmiseksi olemi-
sen taitoja”, joita meille on lapsesta asti opetettu. N&aita ovat muuan muassa
aktiivinen auttaminen, reiluus ja kohteliaisuus, tervehtiminen, kiittdminen, pa-
lautteen antaminen ja tydpaikan viihtyvyyden ja resurssien jarkevasta kaytosta
huolehtiminen. Lisaksi tyoyhteisossa erityisen tarke& on sen perustehtavan te-
keminen ja omasta osasta huolehtiminen. (Manka & Manka 2016.) TyOyhtei-

s6taidot ovat siis niita taitoja, joita jokainen meista arvostaa.

Tiivistettyna tyoyhteison sosiaalinen padoma muodostuu hyvasta johtamisesta
(vertikaalinen sosiaalinen padoma) ja toimivasta tyoyhteisoésté (horisontaali-
nen sosiaalinen padaoma). Tydyhteistssa, jossa tyontekijat kohtelevat toisia
hyvin, toimivat yhdessé, tukevat ja auttavat toisiaan ja luottatavat toisiinsa ja
tyoyhteison toimintatapoihin, on paljon sosiaalista paddomaa. Talla on taas
merkitysta yhteison jasenten vuorovaikutuksen helpottumisen ja yhteison ta-
voitteiden saavuttamisen tehostumisen lisdksi vaikutusta muuan muassa Man-
kojen (2016) seka Oksanen (2009) mukaan tydyhteisén koettuun hyvinvointiin.
Sitd myos tukee se, etta viime vuosina suomalainen hyvinvointitutkimuksen
painopiste on laajentunut fyysisten olosuhteiden, terveysriskien ja -vaarojen
tutkimuksesta muuan muassa henkisen kuormittuneisuuden ja tydyhteisén so-
siaalisen toimivuuden alueille. Ty6 vaatii nykyisin enemman psyykkisia ja sosi-
aalisia valmiuksia, silla tyontekijoiden tulisi tyokykynsa ja osaamisensa lisaksi
kyeta toimimaan verkostoissa ja tyoryhmissa. (Tyohyvinvointitutkimus Suo-
messa 2005, 57, 72.)
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4.4 Aikaisemmat tutkimukset

Tassé luvussa esittelen aiemmin tehtyja tutkimuksia sosiaalista padomasta ja
sen vaikutuksesta niin yleisesti hyvinvointiin kuin tydhyvinvointii. Nain taman
tutkimuksen tydhyvinvoinnin teoreettinen nakékulma saa tukea alleen ja tyo-
yhteisdn hyvinvoinnin tutkimista sosiaalisen padaoman nakékulmasta voidaan
pitaa luotettavana. Lisaksi esittelen aiemmin Xamkissa tehdyn tydyhteison ke-
hittamiskyselyn ja sen tulokset VMP:n osalta, joita tulen kayttamaan tulosten

analysoinnin tukena.

Markku Hyyppa (2002) tarkasteli ja vertaili tutkimusryhmansa kanssa sosiaali-
sen paaoman (hanen sanojensa mukaisesti "yhteisopadoman”) vaikutusta tu-
hannen suomen- ja tuhannen ruotsinkielisen terveyteen. Han havaitsi, ettéa
ruotsinkielinen vaesto eli esimerkiksi terveemmin ja pitempaan, kuin suoman-
kielinen vastine. Syyna tahan oli sosiaalinen padoma ja varsinkin sen tarkeim-
man ominaisuuden eli luottamuksen puute, joka vaikutti heikentavan merkitta-
vasti enemman terveytta kuin ylipaino. Suomenkielisten joukosta paljon suu-
rempi joukko ilmoitti, ettei luota toisiin ihmisiin eik& heilla ole paljoa luottamuk-
sellisia ystavyyssuhteita. Ruotsinkielinen vaesto luotti muihin ihmisiin enem-
man, heilla oli merkittdvasti enemman luotettavia ihmisia ymparillaan ja he
osallistuivat useammin vapaaehtoisesti kansalaistoimintaan. Tutkimukseen
suhtauduttiin kriittisesti ja eroja selitettiin esimerkiksi geeneistéa johtuvaksi. Ta-
vanomaisimmat terveyden vaaratekijat ja sosiaali- ja terveyspalveluiden kaytto
jakautuivat kuitenkin samalla tavalla niin ruotsin- kuin suomenkielisten keskuu-
dessa. (Hyyppa 2002, 60.)

Tilastokeskus on julkaissut artikkelikokoelman Sosiaalinen paaoma Suo-
messa, johon on tilastoitu sosiaalisen pddoman ilmenemisesta ja positiivisista
vaikutuksista. Kokoelman mukaan mita enemman sosiaalista pdaomaa on va-
estdssa ja yhteisdissa on, sitd parempi on yksilon koettu terveys. Esimerkiksi
70 prosenttia niistd suomalaisista kokee terveytensa hyvaksi, jotka osallistuvat
runsaasti sosiaaliseen toimintaan ja luottavat paljon ihmisiin. Samassa artikke-
likokoelmassa oli myds tutkittu sosiaalisen paaoman vaikutusta ty6hyvinvoin-
tiin. Yhteenvetona oli, etta tydyhteison sosiaalinen paaoma kuten tuki ja kan-
natus, avoin tiedonkulku ja luottamus, ovat suorassa yhteydessa tyéhyvinvoin-

tiin seka taloudelliseen tehokkuuteen. Esimerkiksi yli 80 prosenttia niista, jotka
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kokevat tiedon valittyvan avoimesti tyopaikalla, kokivat etta tyé on organisoitu
hyvin. Tilastokeskuksen mukaan sosiaalinen padoma lisda tybhonsa tyytyvais-
ten osuutta, vahentaa tyduupumusta ja tydpaikan taloudellinen tilanne koe-

taan vakaaksi ja nain oma tilanne turvatuksi. (Tilastokeskus 2006.)

Aiemmin mainittu Oksanen (2009) selvitti tutkimuksessaan tydyhteison sosi-
aalisen paaoman ja kuntatyontekijéiden terveyden valista yhteytta vuosina
2000-2005. Tutkimus toteutettiin kyselytutkimuksella ja siihen vastasi 48529
kuntatyontekijaa. Kyselyind toimi Oksasen oma kehittdma sosiaalista p&aa-
omaa mittaava mittausmenetelma seké koettua terveyttd mittaava kysely. Tu-
loksena oli, etta sosiaalisen padaoman maara ja laatu vaikuttavat tyontekijoiden
terveyteen. (Oksanen 2009, 5.) Esimerkiksi tydyhteis6ssa, jossa sosiaalinen
padoma on vahaista, terveyden heikkenemisen riski oli 1,3-kertainen keski-
maaraan verrattuna ja masennusoireiden riski 30-50 prosenttia (Manka &
Manka 2016). Silla, ettd tydyhteistssa vallitsi yhteenkuuluvuuden tunne ja
ettd yhteison jasenten keskeiset, etta heidan ja esimiehen sosiaaliset suhteet

olivat hyvat ja toimivat, oli siis selva merkitys myods koettuun terveyteen.

YLE julkaisi Rinta-Tassin (2017) artikkelin Mydtatunnon mullistava voima tutki-
muksesta, jossa Martela yhdessa Pessin ja Paakkasen kanssa (2017) oli tutki-
nut myoétatunnon vaikutuksesta tyohyvinvointiin. Tutkimuksessa nousi esille
juuri tybyhteison sosiaalisen puolen tarkeys jaksamiseen toissé: jokainen ha-
luaa tulla aidosti kuulluksi ja n&hdyksi tydéssaan, eika olla vain resurssi. llman
tata, oman tyén arvostaminen voi tuntua vaikealta ja kylmékiskoinen kohtelu
voi taas vaikuttaa suoraan henkiseen hyvinvointiin ja jaksamiseen. Tutkijat
painottivatkin, etta: "mydtatunnolla on vaikutusta ihmisten tydmotivaatioon.
Jos tybyhteiso on itsessaan kannustava ja antaa tukensa, se lisda motivaa-
tiota ja jaksamista”. Sosiaalisessa paaomassa on kyse juuri tydntekijoiden
keskinaisista seka heidan ja esimiehen vélisista sosiaalisista suhteista ja nii-
den kiinteydesta. Mita enemman ihmiset luottavat toisiinsa, antavat hyvaa pa-
lautetta ja ovat vastavuoroisia avun antamisessa, sitd enemman on myags so-
siaalista paaomaa. Martelan, Pessin ja Paakkasen (2017) tutkimuksessa
myo6s esimiestyodlle eli vertikaaliselle pAdomalle annettiin todella tarkea rooli:
"erityisesti esimiehiltéa vaaditaan taitoa havainnoida alaisten tuntemuksia”.
(Rinta-Tassi 2017.)
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Kaakkois-Suomen ammattikorkeakoulussa tehtiin vuonna 2014 ty6yhteisén
kehittdmiskysely, joka suunnattiin jokaiselle sen alla toimivalle yksikolle. Kyse-
lyn tarkoituksena oli kerata tietoa yksikdiden mahdollisista kehityskohteista,
jonka jalkeen siita saadut tulokset esiteltiin omissa yksikoissa. Kysely jakautui
seitsemaan osa-alueeseen, jotka olivat oma tydyksikko, tyoskentelyolosuh-
teet, tiedonkulku, johtaminen ja esimiesviestinta, tyoyksikon toimintatavat seka
sitoutuminen. Osa-alueiden alle muodostui joukko erilaisia vaittdmia osa-alu-
eeseen liittyvista asioista. Vaittdmiin vastattiin viiden mielipiteen joukosta yh-
delld ja ne olivat "ei kuvaa lainkaan” mielipiteesta "kuvaa erityisen hyvin” mieli-
piteeseen. Vaittdmat olit rakennettu siten, ettd kun vastaaja oli samaa mielta
vaittaman kanssa, merkitsi se positiivista ndkemysta tyoyhteisdon liittyvasta

asiasta.

VMP:n tulokset jakautuivat padsaantdisesti "’kuvaa melko hyvin” ja "kuvaa erit-
tain hyvin” mielipiteisiin. Jokaiseen osa-alueen kysymyksiin oli myds vastattu
"kuvaa jotenkuten” vastauksella, joka voidaan ajatella neutraalina vaihtoeh-
tona. Negatiivisia mielipiteita esiintyi pelkastddn kahdessa osa-alueessa, ja ne
olivat tiedon kulku ja johtaminen ja esimiesviestintd. Niista esille nousi tiedon
kulun saatavuus seka esimieheltd saatava palaute ja vuorovaikutuksen avoi-
muus ja valittémyys. Nousseet ongelmakohdat esiintyvat myds edellisesséa
kappaleessa, jossa kasiteltiin tydyhteistn sosiaalisen padoman muodostumi-
seen vaikuttavia tekijoita. Tiedonkulku ja esimiestyo seké -viestinta, ovat
kaikki osa sosiaalisen padoman syntya. Tiedonkulku on yksi yhteison jasenten
valisten vuorovaikutusten ulottuvuuksista ja esimiestyé kokonaisuudessaan
luo perustan vertikaaliselle paaomalle. Taman opinnaytetydn tutkimuksessa,
jossa tybhyvinvointia tarkastellaan juuri sosiaalisen pddoman nakoékulmasta,
nama kehittamiskyselysta (2014) nousseet seikat on otettava huomioon ja tar-

kasteltava, onko niisséa edelleen ongelmia.

Tutkimuksiin vedoten on siis perustelua sanoa, sosiaalisella paaomalla on yh-
teys niin yleiseen hyvinvointiin yhteisoissa, etta tyohyvinvointiin tydyhteisoissa.
Jos sosiaalinen paddoma on hyva, on yhteis6 myds sosiaalisesti toimiva ja nain

tyoyhteisd hyvinvoiva.



31

4.5 Sosiaalisen pddoman mittaaminen

Edellisen luvun tutkimuksiin vedoten voidaan todeta, etta sosiaalista pddomaa
omistava tyoyhteisd on hyvinvoiva. Tutkiessani VMP:n ty6yhteison hyvinvoin-
tia voimavaralahtdisen mallin kautta, on minun jollakin tavoin pystyttava mit-
taamaan siis kyseisen yhteison sosiaalista padomaa. Tassa kappaleessa
kayn lavitse tapoja ja mittareita, milla sosiaalista padomaa on mitattu muissa
tutkimuksissa. Naiden pohjalta muodostan itselleni tietopohjaa, jonka avulla

pystyn muodostamaan oman sosiaalisen padoman mittarin.

Kuten ei kasitteesta itsestakaan, myoskaan mittaamisestakaan ole viela yh-
teista maaritelmaa ja mitaan yleispatevaa mittaria ei voida edes kehittaa: sosi-
aalinen paaoma kasitteena on aivan liilan laaja ja sen maaritelmé poikkeaa
suuresti rippuen kasittelijasta. Sen mittaaminen on kuitenkin herattanyt paljon
kiinnostuttu maailmalla ja tunnetuin mittaus lienee Putnamin (1996) tutkimus
Yhdysvalloissa. Yleensa erilaisissa mittauksissa erotellaan sosiaalisen paa-
oman keskeiset ominaisuudet (luottamus, sosiaaliset verkostot, vastavuoroi-
suus yms.) ja niitd ajatellaan padkomponenteiksi, joiden kautta kasitetta sitten
mitataan. (Ruuskanen 2002, 200.)

Esimerkiksi sosiaalisen pddoman tarkeimméksi ominaisuudeksi luonnehdittu
luottamus on mittaamisen kannalta keskeinen lahtokohta. Sen mittaamisessa
on usein otettu mallia World Values Surveysta ja sen kysymyksista, jotka kos-
kettavat luottamusta. Taman kayttaminen mittaamisessa jattaisi kuitenkin var-
joon sen, etté sosiaalisella padomalla on paljon muitakin ulottuvuuksia. (Ruus-
kanen 2002, 200.) Tarkeimpéana onkin ensiksi tarkastella, mité ulottuvuuksia

juuri tutkittavalla tyéyhteisolla on.

Makipeska ja Niemel& (2005) ovat konkretisoineet tydyhteisén sosiaalinen
padoman muodostuvan sosiaalisista suhteista ja verkostoista, johtosuhteista
ja johtojarjestelmien selkeydesta, normien selkeydesta ja avoimesta hyvaksy-
misesta, arvojen yhteisyydesta, informaation kulusta ja vuorovaikutuksesta
(Makipeska & Niemela 2005, 16). Aiemmassa luvussa esitetyssa tutkimuk-
sessa Oksanen mittasi tydyhteison sosiaalista pAdomaa hyvin samojen ulottu-

vuuksien kautta, kun Makipeska ja Niemela. Oksanen (2009) oli vuosien
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2000-2005 aikana mitannut kuntatyo6laisten sosiaalista pAdomaa kuntatyonte-
kijoiden yhteistssa kahdeksan vaittaman kautta, jotka ovat: (Oksanen 2009,
51)

Esimieheen voi luottaa.

Esimies kohtelee alaisiaan ystavallisesti ja huomaavaisesti.

Esimies kunnioittaa tyontekijoiden oikeuksia.

Pidamme toisemme ajan tasalla tydasioissa.

Tyobyhteison jasenet toimivat yhdessa toteuttaakseen uusia ideoita.
Tybyhteison jasenet ottavat tydssaan huomioon muiden esittamat pa-
rannusehdotukset paastakseen parhaaseen mahdolliseen lopputulok-
seen.

e Tavoitteemme on toimia yhdessa.

e Jokainen tuntee olevansa ymmarretty ja hyvaksytty.

Naiden vaitteiden kautta han pyrki saamaan tietoa luottamuksesta, tiedonku-
lusta, yhteishengesta, yhteistoiminnasta ja esimiestyén onnistumisesta. Li-
saksi han on jakanut vaitteet niin, ettd kolmesta ensimmaista liittyvat vertikaa-
liseen sosiaaliseen paaomaan ja viisi viimeista horisontaaliseen sosiaaliseen
padomaan (Manka & Manka 2016). Hanen tapansa muistuttaa Kajanojan
(2002) esittelemaa tapaa sosiaalisen pddoman mittaamisesta. Hanen nake-
myksensa mukaan sosiaalista padomaa voidaan mitata kysymyksilla: Ovatko
yhteison ja yhteiskunnan pelisaannot kunnossa? Vallitseeko yhteisdssa luotta-
muksellinen ilmapiiri? Kulkeeko tieto? Suuntautuuko yhteiso rakentavaan yh-
teistoimintaan? (Kajanoja 2002, 163.) Kysymyksien kautta saa vastauksia esi-
merkiksi yhteistn yhteisten normien toimivuudesta, luottamuksesta ja tiedon

kulusta.

Raty (2017) on pro gradu -tutkielmassaan pohtinut sosiaalisen paaoman mit-
taamista tyoyhteisosta. Han listaa ongelmalliseksi késitteen mittaamisessa
sen monitulkinnaisuuden seké sen aineettoman, ei-fyysisen rakenteen, jolloin
sitd ei voida yksiselitteisesti kasitella. Mittaustilanteessa on maaritettava ne te-
kijat, joista sosiaalisen padoman oletetaan koostuvan ja muodostaa naista
komponentit. Naitd komponentteja ei voida todistaa samaan tapaan kuin esi-
merkiksi luonnontieteellisia objekteja ja nain sosiaalisen paaoman komponen-
tit vaihtelevat sita kasittelevan henkilon perusteella. Nain ollen periaatteessa
mittarin kehittja paattaa ne tekijat, mitd mitataan. (Raty 2017, 36.)
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Koska tydyhteison sosiaalisen pddoman mittaukselle ei néin ollen ole yhta
yleispatevaa mittaria, joudun kehittelemé&an sen itse. Yleensa sosiaalista paa-
omaa mitataan kyselytutkimuksella ja kaytan sité itsekin tutkimukseni ensim-
maisessa vaiheessa tiedostaen kuitenkin, etta kysymysten ymmartamiseen
littyy monitulkinnaisuutta. Nain ollen vastaajat voivat ymmartaa kysymykset
eri tavoin ja mittarin tulokset eivat ole nain taysin luotettavia. (Raty 2017, 37.)
Tulen tukemaan kyselya kuitenkin viela teemahaastattelulla, jossa keskitytaan
niihin sosiaalisen padoman komponentteihin, jotka tyéyhteisoé kokee toimimat-

tomiksi nykytilanteessa. Kyselyn toteutukseen palataan kappaleessa 6.1.1.

5 TUTKIMUKSEN PERUSASETTELU JA TUTKIMUSKYSYMYKSET

Tassa tutkimuksessa kartoitetaan Kaakkois-Suomen ammattikorkeakoulun
viestinta- ja markkinointipalveluiden tydyhteison hyvinvointia tyontekijéiden na-
kokulmasta. Tavoitteena on tuottaa opinnaytetyoni tilaajalle tietoa kyseisen
tyoyhteisOn nykyisesté hyvinvoinnista, sen ongelmakohdista sekd mahdolli-
sista kehitysideoista. Tutkimuksen tuotoksena syntyy opinnaytetyon lisaksi
nain esitys, jossa edelld mainitut tutkimuksesta esille nousseet tiedot tuodaan
esille niin tilaaja yhteison esimiehelle, etta kaikille tyontekij6ille. Nain tyoyh-
teiso pystyy yhdessa kehittamaan yhteisdvaan tulevaisuudessa taman tutki-
muksen kautta esille tulleiden tietojen avulla.

Tassa tutkimuksessa tyéhyvinvointia tarkastellaan aiemmin esitetyn Mankojen
(2016) voimavaralahtbdisen mallin kautta. Se siis maarittelee tydyhteisén hyvin-
voinnin muodostuvan sosiaalisen paaoman kautta, joka on niin koko yhteison,
ettd kaikkien sen jasenten yhteinen voimavara. Sosiaalinen padoma rakentuu
yhteison yhteisollisyydesta seka yhteison jasenten valisesta vuorovaikutuk-
sesta ja niiden erilaisista ulottuvuuksista. Tassa tutkimuksessa tyoyhteison hy-

vinvointia kartoitetaan siis tarkastelemalla sosiaalisen pdaomaa.

Tutkimus vastaa seuraaviin tutkimuskysymyksiin:

e Millaiseksi tydyhteison jasenet kokevat tydyhteisdnsa tyéhyvinvoinnin
nykytilan?

¢ Millaista sosiaalista pAdomaa tydyhteiso tuottaa?

e Minkalaisia tydyhteison hyvinvointia haittaavia tekijoita tyoyhteistssa
on ja minkalaisia ratkaisuja tyontekijat nékevat néiden ratkaisemiseksi?
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Jotta tutkimuskysymyksiin saataisiin vastaukset, toteutetaan tutkimus kah-
dessa vaiheessa. Ensin VMP:n tydyhteis6n hyvinvoinnin nykytilaa selvitetdan
kyselytutkimuksella, joka muodostetaan tassa opinnaytetytssa kaydyn teorian
pohjalta. Vastausten kautta saadaan tietoa tydyhteison sosiaalisen pddoman

iimenemisesté ja nain ollen myos hyvinvoinnin nykytilasta ja ongelmakohdista.

Tutkimuksen toisessa osassa kaydaan lavitse kyselytutkimuksessa nousseita
ongelmakohtia viiden tyontekijan kanssa teemahaastattelun avulla. Tavoit-
teena on paneutua syvemmin nousseisiin ongelmiin ja yhdessa tyontekijoiden
kanssa keksié niille mahdollisia ratkaisuja. Tuotoksena tulee tyontekija nako-

kulmaista tietoa yhteison kehittamistarpeista.

6 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS
6.1 Tutkimus- ja aineistonkeruumenetelmat

Tutkimukseni on luonteeltaan monimetodinen, koska kaytin aineistonkeruume-
netelmana seka kvalitatiivista eli laadullista etta kvantitatiivista eli maarallista
menetelmaa. Laadullisena menetelmana kaytin teemahaastattelun luonteista
menetelmaa ja maarallisend menetelméana kyselya. Kun samassa tutkimuk-
sessa kaytetaan erilaisia aineistonkeruumenetelmia, kutsutaan sita triangulaa-
tioksi. Sita kaytetaan, kun pelkastaan yksittaisella tutkimusmenetelmalla voi
olla vaikeaa saada kattavaa tietoa tutkimuskohteesta. Laadullisilla menetel-
mill& voidaan lisaksi 16ytaa sellaisia néakdkulmia tutkimuskohteesta, mita pel-
kalla maarallisella tutkimuksella olisi [&hes tai taysin mahdotonta havaita.
(Hirsjarvi & Hurme 2004, 30; Eskola & Suoranta 1998, 69.)

Tassa opinnaytetydssa olen kayttanyt triangulaatiota siten, etta kaytan ensin
maarallista Webropol-kyselya, jonka jalkeen toteutan viela laadullisen teema-
haastattelun piirteitd omaavan "Kehitysverstas-tyopajan. Paadyin triangulaati-
oon tutkimukseni luonteen vuoksi. Tydyhteison tyohyvinvointia kartoittaessa
on ensin tehtava lahtétilanteen selvitys, joka voidaan toteuttaa esimerkiksi tyo-
hyvinvointikyselylla tyontekijoille. Kyselylla kartoitin siis ensin l&htétilannetta ja
selvitin tilastollisesti kehityskohteita, joita tydyhteison tydhyvinvoinnissa tyon-
tekijoiden nakoékulmasta oli.
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Tutkimukseni tavoitteena on kuitenkin tuottaa tyéhyvinvoinnin nykytilan ja
mahdollisten ongelmien lisaksi tyontekija nadkdkulmaista tietoa mahdollisista
kehitysideoista. Koin, etta parhaiten niitd saisin, kun tyontekijat saisivat kes-
kustella yhdessa tydhyvinvointiin liittyvista kehityskohteista. Teemahaastatte-
lun piirteitd omaava metodi oli than relevantti, koska silla pystytdan luomaan
avoin sosiaalinen vuorovaikutustilanne, jota kuitenkin tutkijana pystyn ohjaa-
maan oikeaan suuntaan jo valmiiksi valituilla teemoilla. Toteutin Skypen vali-
tyksella tapahtuvan ryhmatilanteen, jota ohjasin kyselytutkimuksessa esille
nousseilla teemoilla. Haastattelun aikana haastateltavat saivat vapaasti kes-
kustella teemoista ja niistd nousevista asioista. Nain sain hyvaa, tyontekijoi-
den keskustelun kautta syntynytta tietoa siita, miten tydyhteison tyéhyvinvoin-

tia voitaisiin tulevaisuudessa kehittaa.

6.1.1 Kyselytutkimus ja sen toteutus

Kysely on tavallisin maarallinen tutkimusmenetelma. Sille on my6s monia
muita nimityksia kuten survey-tutkimus, postikysely ja joukkokysely eli gallup,
riippuen miten se toteutetaan. Survey-kysely nimi viittaa siihen, etta kysely on
vakioitu, eli kaikilta vastaajilta kysytd&n sama sisalto taysin samassa jarjestyk-
sessa. (Vilkka 2015, 94.)

Kysely menetelmana soveltuu tutkimusmenetelméksi, kun joukko on suuri ja
hajanainen tai kun tutkimuksessa kasitelladn arkaluonteisia asioita. Sen heik-
koutena nahdaan riski siita, etta kaikki tutkimuskohteena olevista eivat vastaa
ja nain vastausprosentti jd& heikoksi. Tutkimusta suunnitellessa on siis mietit-
tava, millaiselle joukolla kysely lahetetdan ja miten suuri vastausprosentin on
oltava, etta tutkimustulos on validi. Kyselytutkimus voidaan toteuttaa monen
eri tavoin. Puhelinhaastattelu on yksi yleisimmista tavoista ja nykypéaivana
noin 90 prosenttia kansalaisista voidaan tavoittaa sen avulla. Muita yleisia ta-
poja on kyselylomakkeen lahettaminen esimerkiksi sahkopostitse tai tuottaa
lomake internetkyselyna esimerkiksi Webropol- tai Google-pohjalla (Vilkka
2015, 94-95.) Kyselytutkimuksessa kaytetaan mittaria. Silla tarkoitetaan sita
valinetta, jossa maarallinen tieto tai maaralliseen muutettava sanallinen tieto
saadaan tutkittavasta asiasta. Naité ovat kysely-, haastattelu- ja havainnointi-
lomake. Esimerkiksi internetkyselyssa kaytetdan digitaalista kyselylomaketta.
(Vilkka 2014, 14.)



36

Kyselytutkimuksen suurin etu on sen tehokkuus. Se saéastaa esimerkiksi tutki-
jan aikaa seka vaivannakoa, ja silla voidaan kysya monia eri asioita samaan
aikaan (Hirsjarvi ym. 2006, 184). Lisaksi kyselyn analysointi on nopeaa, silla
se voidaan analysoida esimerkiksi tietokoneen avulla Webropol- tai Google-
pohjaa kayttamalla. Kyselylla tuotetaan normaalisti tehokkaasti tilastollista tie-
toa, mutta silla on mahdollista saada myds kattavampia vastauksia vastaajilta

tarjoamalla avoimia kysymyksia lomakkeessa.

Kun kyselytutkimusta lahetdan kehittamaan, on aina tiedettava mita ollaan tut-
kimassa. Tutkimus ei onnistu, jos aineistoa lahdetaan kerddmaan suin pain lo-
makkeella, jota ei ole ollenkaan suunniteltu. Toisin sanoen kyselytutkimuksen
kautta tapahtuva mittaus edellyttdd aina ensin kasitteiden maarittelemista ja
maarittdd ne siten, etta niita voitaisiin ylipaataan mitata. (Vilkka 2014, 36-37.)
Tama toteutetaan siten, etta tutkija ensin rajaa ja maarittelee tutkimusongel-
man kannalta keskeiset kasitteet ja miettii, millaisista osa-alueista ne muodos-
tuvat ja purkaa ne kysymyksiksi lomakkeeseen (Vilkka 2014, 38). Esimerkiksi
tassa tutkimuksessa sosiaalinen padoma on erilaisten lahteiden avulla maari-
telty sellaiseen muotoon, etta niitéa pystyttaisiin mittaamaan sen osa-alueiden
eli ulottuvuuksien ja yhteisollisyyden kautta. Tutkijan lisdksi on kuitenkin my6s
tarkeaa, etta tutkimuksen vastaajatkin ymmartavat kasitteet ja kysymykset sa-
malla tavalla, koska muuten tutkimustulos ei ole luotettava ja yleistettavissa
(Vilkka 2014, 37). Kasite ja siihen liittyvat kysymykset on oltava siis "arkikie-
lessa”.

Toteutin tutkimukseni ensimmaisen osan internetkyselylla. Valitsin kyselyn
menetelmaksi, koska sita kaytettadan tydohyvinvoinnin nykytilanteen kartoituk-
sessa paljon esimerkiksi ty6hyvinvointikyselyn muodossa ja liséksi se on
myos sosiaalisen pddoman mittaamisen kannalta paljon kaytetty mittari luvun
4.5. perusteella. Lisaksi silla saa vaivattomasti tilastollista tietoa siita, mitka
asiat tybhyvinvoinnissa ovat tyontekijoiden ndkdkulmasta pielessé. Toteutin
kyselyn Webropol-alustalla ja lahetin sen tyontekijoiden s&hkdposteihin, johon
he vastasivat tydajallaan. Internetkyselya pidin parhaana vaihtoehtona, koska
nain tyontekijat saavat itse valita missa valissa paivaa siihen vastaavat, eika

se nain hairitse heidan tyontekoaan.
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Ennen kyselylomakkeen (liite 1) suunnittelua jouduin tarkastelemaan kappa-
leessa 4.5. esille nostettuja aiempia tutkimuksia tyohyvinvointiin ja varsinkin
sosiaaliseen padomaan liittyen. Koska tutkimukseni tydhyvinvoinnin maéaritel-
man vuoksi tarkoituksena oli tutkia tydhyvinvointia sosiaalisen paaoman néko-
kulmasta, oli minun tarke& huomioida, etta kyselyn kysymykset muodostuisi-
vat juuri sen teoreettisen viitekehyksen kautta. Sosiaalisen paaoman mittaa-
mistavoista oli kuitenkin useita erilaisia kasityksia ja kaytettavista mittareista ei
ole suoria esimerkkeja (Ruuskanen 2002, 200). Kuten aiempia tutkimuksia ka-
sitelleessa kappaleessa nousi esille, normaalein tapa mitata sosiaalista paa-
omaa yhteisoista on kayttaa sosiaalisen pdaoman ulottuvuuksia, kuten luotta-
musta ja vastavuoroisuutta, komponentteina. Se, mita ulottuvuuksia kayte-
taan, riippui Radyn (2017) ndkemyksen mukaan periaatteessa kuitenkin tutki-
jan omasta valinnasta, nékdkulmista ja Ruuskasen (2002) mukaan konteks-

tista eli yhteisdstd, mista sita tutkitaan.

Kyselytutkimusta suunnitellessani minulla oli siis suhteellisen vapaat kadet
paattad, mita sosiaalisen padoman muodostavia ulottuvuuksia kyselyssa tut-
kittaisiin. Hyva oli kuitenkin muistaa, etta yleisin tapa on tarkastella yhteisén
jasenten valisen vuorovaikutuksen ulottuvuuksien tasoa, koska juuri ne muo-
dostavat sosiaalista paaomaa yhteisoille. Kyselyn piti siis tuottaa esimerkiksi
Oksasen (2009) kyselyn tavoin tietoa siitd, miten paljon tyontekijat luottavat
toisiinsa tai kokevatko he, etta kaikki noudattavat samoja normeja ja kaytan-

teita.

Valitsin mittauksen komponenteiksi ensinnékin ne ulottuvuudet, jotka Oksanen
(2009) ja Makipeska ja Niemela (2005, 15) olivat maarittaneet vaikuttavan so-
siaalisen padoman muodostumiseen tydyhteistssa. Kyselyssa mitataan siis
VMP:n tydyhteistn sosiaalista paaomaa kayttden komponentteina: luotta-
musta, yhteisten arvojen ja normien toteutumista ja toimimista, osallistumista
ja tyontekijoiden vaikuttamismahdollisuutta tyéyhteisdn asioihin, sosiaalisia
verkostoja ja suhteita ja niiden vastavuoroisuutta seka tiedonkulkua. Lisaksi
kysymyksista, jotka liittyvéat sosiaalisiin suhteisiin, pyrin saamaan myags tietoa
Mankojen (2016) mainitsemasta yhteiséllisyydesta eli yhteenkuuluvuudesta,
"yhteen hiileen puhaltamisesta” seka tydyhteisotaidoista. Lisaksi kaikissa lah-
teissa johtajuus nahtiin tarkedna osana sosiaalisen padoman syntya, joten ky-

selyssé oli myds oma kohtansa tyontekijoiden ja esimiehen vélisten suhteiden
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tarkastelulle. Sosiaalinen pddoma muodostuu siis tdssa tutkimuksessa alle
oleva kuvan 7 mukaisesti sosiaalisen pddoman ulottuvuuksista, yhteisollisyy-

desta, tydyhteisotaidoista seka hyvasta johtamisesta.

‘ (Horisontaalinen)

Tydyhteisotaidot

L 2

Sosiaalisen pdSoman
Yhteisollisyys Sosiaalinen pddoma
¥y » P ‘ ulottuvuudet

(Vertikaalinen)

Hyvi johtaminen

Kuva 5: Sosiaalisen pAdoman muodostumisen malli tdssa tutkimuksessa.

Koska liiallinen sosiaalinen pddoma voi olla myo6s haitallista yhteisolle aiheut-
taen muuan muassa kuppikuntaisuutta ja kiusaamista, paatin antaa myas sille

oman kohdan kyselytutkimuksessa.

Kyselynrakenteelle otin vaikutteita Oksasen (2009) mittarista. Se ei ole kuiten-
kaan sellaisenaan validi tahan tutkimukseen, koska siina esitettiin vain kah-
deksan erilaista vaittamaa. Nailla saatiin kattavaa tietoa h&nen tutkimukses-
saan, koska kyselyyn vastasi 48592 kuntatydntekijaé ja tutkimus toteutettiin
pitkdaikaistutkimuksena. (Oksanen 2009, 5.) Oman tutkimuksen kohdejouk-
kona on 11 tyontekijan kokoinen tyodyhteisd, jolloin ndin vahaisella kysymys-
maaralla ja yhden kerran kyselylla ei saataisi kattavaa tietoa. Lisaksi esimer-
kiksi Mankat (2016) jotka Oksasen tapaisesti jakavat tydyhteison sosiaalisen
padoman kahteen osaan (vertikaalinen ja horisontaalinen), maarittavat esi-
merkiksi jalkimmaisen muodostuvat tydyhteisttaidoista, jotka esimerkiksi tar-
kentavat sosiaalisten suhteiden muodostuvan muun muassa palautteen an-
nosta ja aktiivisesta osallistumisesta (Manka & Manka 2016). Oksasen kysy-
myspatteristossa naité ei suoranaisesti kysytty. Koska tutkimukseni tavoite oli
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tutkia nimenomaan tydyhteisén hyvinvointia sosiaalisen padoman nakokul-
masta, koin etta yhteisollisyyden ja ulottuvuuksien yhdistdminen perinteikkaa-
seen tyohyvinvointikysely-pohjaan tarjoaisi tahan tutkimukseen parhaan mah-

dollisen hyddyn.

Tyobhyvinvointikysely-pohjan kautta suunnittelemaani kyselya lahdin rakenta-
maan kayttéen erilaisia vanhoja tyéhyvinvointikyselyita, ettd Kaakkois-Suo-
men ammattikorkeakoulun vanhaa henkilostokyselya. Perustietoihin kuuluivat
ika, sukupuoli, tydskentelypaikkakunta seka kuinka kauan on tydskennellyt
tassa yksikossa seka aiemmassa vastaavassa Mikkelin tai Kymenlaakson am-
mattikorkeakoulun yksikdssa. Kyselyn muiden osa-alueiden alle muodostin ky-
symyspatteriston, joista saisin tietoa osa-alueina olevien yhteisdllisyyden ja

ulottuvuuksien tasosta tydyhteisdssa.

Kyselyn toisen osa-alueen kysymykset liittyivat sosiaalisiin suhteisiin, ristiriitoi-
hin ja verkostoihin muiden tyéntekijoiden kanssa seka suhteiden vastavuoroi-
suus. Kolmannen osa-alueen kysymykset oli pyhitetty esimies-alaissuhteille ja
neljas osa-alueen tiedon kululle ja sen toimivuudelle koko ty6yhteisdssa. Vii-
den osa-alue keskittyi arvoihin ja normeihin ja viimeinen tydyhteison yleiseen
ilmapiiriin. Nama osa-alueet koostuivat paasaantoisesti erilaisista vaittamista,
johon vastaajan piti vastata viidesta mielipiteestd omansa (taysin eri mielta —
taysin samaa mieltd). Tallaista asteikkoa kutsutaan asenneasteikoksi, jonka
avulla voidaan mitata nimenomaan henkilon kokemuksiin perustuvia mielipi-

teitd omasta terveydestaan (Vilkka 2014, 45).

Kyselysséa on kaytetty Oksasen (2009) sosiaalisen padoman jakoa vertikaali-
seen ja horisontaaliseen. Kyselyn kolmas osa-alue kasittaa alleen kysymyk-
set, joissa kysytdan esimiehen ja tyontekijan valisista suhteista ja tyontekijan
mahdollisesta osallistumisesta tydyhteison paatoksiin. Esimiesta sivuttiin
my06s neljannessa osa-alueessa, jossa kasiteltiin tiedon kulkua. Luottamuk-
selle, josta puhutaan sosiaalisen paaoman selkarankana, en antanut omaa
osa-aluetta. Se nimittain syntyy tydyhteisossa pitkalti edella mainittujen tekijoi-
den pohjalta ja ilmenee niiden kautta (Makipeska & Niemela 2005, 25). Esi-
merkiksi jos tyontekija kokee, ettd kaikki tyOpaikalla noudattavat yhteisia ar-

voja ja normeja, sisaltyy tahan kokemukseen myds luottamuksen tunnetta
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muihin tyontekijoihin. Luottamuksesta tyontekijoihin, esimieheen ja normeihin
saan siis tietoa muiden kysymysten pohjalta.

Kyselyn kysymyksiin otin vaikutuksia erilaisista tyohyvinvointikyselyista seka
Xamkin vanhasta henkilostokyselysta, jotta kyselyn ulkomuoto néyttaytyisi tyo-
hyvinvointikyselyn tapaisena. Valmiin kyselyn kaytin kahden opinnaytetyon
ohjaajan ja tilaaja organisaation esimiehen kautta, jonka jalkeen se lahetettiin

tyontekijoille.

6.1.2 Teemahaastattelu ja sen toteutus

Tutkimukseni toinen ja viimeinen osa oli teemahaastattelulla toteutettu Kehi-
tysverstas. Teemahaastattelu on laadullinen tutkimusmenetelma. Sita pide-
taan yleisimmin kaytetyksi tutkimushaastattelun muodoksi ja siitd kaytetaan
my06s nimitysta puolistrukturoitu haastattelu. Puolistrukturoidun siita tekee se,
etta aihepiirit eli teemat ovat kaikille samat, mutta samalla kysymysten tarkka
muoto ja jarjestys eivat ole merkityksellisia. (Hirsjarvi & Hurme 2004, 47-48.)
Teemahaastattelun ideana on poimia tutkimusongelmasta keskeiset teemat,
muodostaa niiden avulla haastattelurunko ja nain kasitellaan varmasti ne ai-
heet, jotka ovat tarkeita tutkimusongelman kannalta. Nain haastattelu etenee
yksityiskohtaisten kysymysten sijaan tiettyjen teemojen varassa (Hirsjarvi &
Hurme 2004, 47). Tassa tutkimuksessa teemoina toimivat ne tydyhteisén hy-
vinvointiin liittyvat ongelmat, jotka nousivat esille kyselytutkimuksesta. Niiden

kautta syntyi myos taman tutkimuksen haastattelurunko (liite 2).

Tutkimushaastattelu laadullisena menetelmana ei anna vastaukseksi abso-
luuttisia yleistavia totuuksia eikéa oikeita vastauksia, vaan lahtokohtana on tut-
kia yksildiden henkilokohtaisia ja ainutkertaisia merkityksia asioille (Varto
1992, 14). Haastattelun idea tassa tutkimuksessa on nimenomaan paasta
"kaivautumaan syvemmalle” kyselyn kautta tulleisiin tydhyvinvoinnin ongelmiin
ja saada nimenomaan tyontekijoiden kokemusten kautta muodostunut nake-
mys niistd. N&in ollen haastattelu on mielestani paras mahdollinen valine ta-
han tarkoitukseen, koska siina annetaan yksilon tuoda esille itsed&n koskevia

asioita mahdollisimman vapaasti.
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Yksi tarkein asia tutkimushaastattelussa on luottamuksellisen ilmapiirin luomi-
nen haastateltavien ja haastattelijan valille. Varsinkin teemahaastattelu koros-
taa nain ollen vuorovaikutuksen merkitysta, silla on muodoltaan avoin ja haas-
tateltava paasee puhumaan vapaamuotoisesti niista asioista, jotka han itse
kokee tarkeéksi (Eskola & Suoranta 1998, 88).

Normaalisti tutkimushaastatteluja tehdaan yksiléhaastatteluna. Kuitenkin, tut-
kimuksen tavoitteesta riippuen, voidaan sitd soveltaa myos pari- tai ryhma-
haastatteluun (Vilkka 2015, 123). Ryhmahaastattelulla tarkoitetaan tilannetta,
jossa paikalla on useita haastateltavia samaan aikaan. Sen ideana on saada
aikaan ryhmakeskustelua tutkimuskysymysten pohjalta. (Vilkka 2015, 126) Se
on omiaan tutkimukselle, missé koko ryhman yhteinen mielipide on tarkea tai
tavoitteena on saada yhteison kasitys tutkimukseen. Uskon, ettd ryhmahaas-
tattelun tarjpama ryhmakeskustelu tydhyvinvointia vahentavista tekijoista voi
olla hedelmallinen, koska talldin saadaan tietoa niin yksilon, etta koko yhteistn
nakodkulma tekijoista. Se lisaksi tukee Mankojen (2016) nakemysta siita, etta
sosiaalinen paaoma on niin koko yhteison, ettd sen jasenten yhteinen voima-
vara. On kuitenkin hyva muistaa, ettd samalla ryhm&haastattelu voi vahentaa
yksilllisia mielipiteitéa. Osa voi keskustelussa jaada hiljaisemmiksi, ja osa kes-

kustelee enemman.

Teemahaastattelun ryhma koostui viidesta tyontekijasta, joista kaksi tydosken-

teli Mikkeliss&a, kaksi Kouvolassa ja yksi Kotkassa. Haastateltavien henkildiden
valinnassa ei ollut muuta rajoittavaa tekijaa, kun etta jokaiselta paikkakunnalta
oli saatava vahintaan yksi tyontekija. Mielenkiintoisena liséana oli, etta haastat-

telujoukko koostui suhteellisen erilaisia tyotehtavia tekevia ihmisia.

6.2 Aineistonkeruuprosessin eteneminen

Internetkysely hyvaksyttiin kahden opinnaytetydn ohjaajan ja tilaajaorganisaa-
tion esimiehen kautta vuoden 2017 elokuun lopussa ja se lahetettiin Webro-
pol-alustalla tyontekijoille vuoden 2017 syyskuun alussa. Kyselyyn oli aikaa
vastata nelja paivaa. Kaikki 11 tyontekijasta vastasivat kyselyyn ja vastaukset

olivat mielestani kattavia. Analysoin kyselyn tulokset heti kun kaikki tyontekijat
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olivat vastanneet ja sain tietooni ne tekijat, mitk& tydyhteisdn tyohyvinvoin-
nissa olivat tyontekijoiden nakokulmasta ongelmallisia kohteita tyGyhteison hy-

vinvoinnissa.

Naista nousseista teemoista loin teemahaastattelu rungon Kehitysverstas-tyo-
pajalle. Teemoja tuli yhteensa kolme. Lahetin haastattelupyynnén viidelle
tyontekijoille, joista kaksi tydskentelevat Mikkelin kampuksella, kaksi Kouvolan
kampuksella ja yksi Kotkan kampuksella. Onnekseni kaikki vastasivat pyyn-
toon ja haastattelun ajankohdaksi sovittiin vuoden 2017 syyskuun loppu.
Haastattelu toteutettiin Skype-haastatteluna johtuen tyontekijoiden eri sijain-
neista. Skype-haastattelun tueksi asensin ulkopuolisen aanitysohjelman, jolla

pystyin taltioimaan haastattelun my6hempaa litterointia varten.

Haastattelu onnistui mielestani hyvin. Alkukankeus paistoi ensin itsessani,
mutta kun tyontekijoiden valinen keskustelu alkoi tuottaa mielenkiintoista tie-
ota, myds itse rohkaistuin. Haastattelu kulki teemahaastattelun idean mukai-
sesti tyontekijoiden keskustelun mukaan ja kaksi kolmesta teemasta loivat pal-
jon keskustelua. Haastattelun aikana kirjoitin myds paljon muistiinpanoja, joilla
pystyin jo valmiina olevien tarkentavien kysymysten lisaksi luomaan uusia ky-
symyksia. Kaikkiaan Skype-haastattelussa meni noin puolitoista tuntia. Haas-
tateltavat antoivat tilanteesta positiivista palautetta nimenomaan teemahaas-

tattelun avoimesta luonteesta.

6.3 Aineiston analyysi

Aineisto kertyi kahdesta lahteesta, kyselytutkimuksesta ja teemahaastatte-
lusta. Tutkimuksen aineisto koostuu 11 kyselyvastauksesta ja yhdesta haas-
tattelusta, johon osallistui viisi tyontekijaa: yksi Kotkasta, kaksi Kouvolasta ja
kaksi Mikkelista. Kyselyyn vastasi kaikki tyontekijat ja vastaajista noin 18 pro-

senttia on miehia ja 82 prosenttia naisia.

Internet kyselyna toteuttamani kyselytutkimus oli tehty Webropol-alustalla ja

se tarjosi minulle myds mahdollisuuden analysoida saatuja vastauksia. Ohjel-
man avulla tein itselleni raportin, joka sisalsi kaikki vastaukset. Tama helpotti
minua loytamaan tyéhyvinvoinnista nopeasti ne ongelmallisuudet, jotka muo-

dostuivat teemoiksi teemahaastatteluni runkoon.
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Teemahaastattelusta saatu aineisto oli laadullisen tutkimuksen tapaisesti run-
sas ja sisdlsi paljon murresanoja ja muita puhekielen sanoja. Normaalisti tee-
mahaastattelu litteroidaan joko sanasta sanaan tai valikoiden teema-alueittain
(Hirsjarvi ym. 2007, 217). Litteroinnilla tarkoitetaan nauhoitetun haastattelun
kirjoittamista paperille, jolloin se helpottaa haastattelusta nousseiden asioiden
muistamista seka kasittelya (Hirsjarvi ym. 2007, 217). Haastattelu kesti noin
puolitoistatuntia ja haastattelumateriaalia oli saman verran. Litterointi tapahtui
teema-alueittain ja pyrin keskittymaan niihin asioihin, jotka ovat tutkimukseni
kannalta merkityksellisia. Skypen kautta tapahtuvan haastattelun riskina voi
olla satunnaiset yhteysongelmat, mutta omassa haastattelussa niita ei esiinty-
nyt ja sain litteroitua tarkasti tarvitsemani aineiston. Litteroitu aineisto koostui
noin 35 sivusta tekstid. Haastattelun tarkoituksena oli pitdd haastateltavat tay-
sin anonyymeind, joka tuotti hankaluuksia esimerkiksi heidan tyopaikkakun-
tansa vuoksi. Jouduin siis muokkaamaan aineistoa valissa siten, etta jos
haastateltava mainitsi oman paikkakuntansa, muutin sen nimen "paikkakunta
X" tai lauseeseen, joka tarkoitti samaa asiaa. Haastateltavat henkil6t nimesin
H1-H5 nimilla.

Litteroidun tekstin luin aluksi useaan otteeseen kokonaisena teksting, jonka
jalkeen jarjestelin sen teema-alueittain ja vertasin niité aikaisemmin kyselytut-
kimuksesta saatuihin tutkimustuloksiin. Haastattelun ideana oli paasta "sy-
vemmalle” tydhyvinvointiin liittyvissd ongelmissa ja 10ytaé niiden aiheuttavat
tekijat. Kavimme kaikki kyselytutkimuksesta nousseet teemat onnistuneesti la-
vitse, vaikkakin kahdesta ensimmaisesta teemasta oli enemman materiaalia.

Aineisto oli hyvaa ja runsasta.

7 TUTKIMUSTULOKSET
7.1 Perustiedot

Kyselyn tulosten mukaan (kuva 6) tyontekijoista yksi eli 9 prosenttia oli 20—30-
vuotias, viisi eli 46 prosenttia 31-40-vuotiaita, kolme eli 27 prosenttia 41-50-
vuotiaista ja kaksi eli 18 prosenttia 51-60-vuotiaista. Vastaajien keski-ika on

noin 40-vuotta.
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Ikajakauma

W 20-30-vuotiaat ~ ® 31-40-vuotiaat 41-50-vuotiaat 51-60-vuotiaat

Kuva 6: Vastaajien ikdjakauma

Tyobyhteison jasenet tydskentelevat eri Kaakkois-Suomen ammattikorkeakou-
lun kampuksilla ja talla voi olla suora yhteys tyontekijan kokemuksiin johonkin
sosiaalisen pddoman tekijoista. Sosiaalinen paaoma syntyy sosiaalisten ver-
kostojen ja niiden tiiveyden kautta, joten tuntemukseen esimerkiksi yhteenkuu-
luvuudesta voi vaikuttaa se, kuinka monen yhteisén jdsenen kanssa kohtaa
fyysisesi paivittain. Taman vuoksi tyopaikan paikkakuntaa kysyttiin myds kyse-
lysséa (kuva 7). Kyselyyn vastanneista seitseman eli noin 63 prosenttia tyos-
kentelee Mikkelissa, kolme eli noin 27 prosenttia Kouvolassa ja yksi eli noin 9
prosenttia Kotkassa. Savonlinnassa ei ole yhtaan tydyhteison jasenista. Mie-
histd molemmat tydskentelevéat Mikkelissa, naiset jakautuvat jokaisen kam-

puksen kesken edella mainitun tavoin.

Tyopaikkakunta

N B OO

o —

Mikkeli Savonlinna Kotka Kouvola

E Tyopaikkakunta
Kuva 7: Tydpaikkakunta
Kotkan tilanteen vuoksi vertaillessani jatkossa vastauksia toisiinsa, tyopaikka-

kunnalla on kaksi vertailukohdetta: Mikkeli sek&a Kouvolta/Kotka. Tadma Kotkan

vastaajan anonyymi-suojan vuoksi. Jos esimerkiksi toteaisin vertaillessani
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vastauksia, ettd "Kotkassa ajatellaan nain...”, yhdistyy se suoraan Kotkan ai-
noaan tyontekijaan. Sen vuoksi jatkossa paikkakuntia vertaillessa puhun Mik-
kelista, jossa 63 prosenttia tyontekijoista tyoskentelee ja Kotka-Kouvolasta,

jossa vahemmisto eli noin 37 prosenttia tydskentelee.

Kyselyn vastauksien perusteella tyontekijat ovat tyéskennelleet hyvin erilaisen
ajan Kaakkois-Suomen ammattikorkeakoulun viestinta- ja markkinointipalve-
luilla. Sama nékyy myos tydskentelyajoissa Kymenlaakson ja Mikkelin ammat-
tikorkeakouluissa saman kaltaisissa tyotehtavissa (kuva 8). Silla on myds vai-
kutusta sosiaaliseen padaomaan. Jokaisella tyoyhteisélla on historiansa ja se
on myods tuottanut sosiaalista pAdomaa sen mukaisesti, miten tydyhteisoén ra-
kenne ja johtaminen ovat toimineet, minkalaisia tydyhteison jasenia yhtei-
s6ssé on ollut ja millaisia toimintatapoja yhteisoélla on ollut (Makipeska & Nie-
mela 2005, 16). Esimerkiksi kauan yhdessa tydskennelleiden tyokavereiden
valille on voinut muodostua paljon vahvemmat ja kiinteammat sosiaaliset suh-
teet ja kun uusia tydyhteisdon liittyjia ei saateta "paastaa” yhta helposti poru-
kan jaseneksi. Juuri talla viitataan yhteisdssa syntyviin toimintatapoihin: miten
uusi tyontekijd perehdytetddn tyoyhteis6onsa ja miten hanet sulatetaan ryh-

man jaseneksi onnistuneesti.

TYOSKENTELY VUODET

Xamk Mamk/Kyamk

HENKILO 10
HENKILO 9
HENKILO 8
HENKILO 7
HENKILO 6
HENKILO 5
HENKILO 4
HENKILO 3
HENKILO 2
HENKILO 1

Kuva 8: Tyodskentelyn mé&ara tydyhteistssa vuosina.

Kyselyn vastausten perusteella 7 eli noin 63 prosenttia on tydskennellyt ennen

nykyistd Xamkin tyotehtavaa vastaavissa tehtéavissa Kymenlaakson ja Mikke-



46

lin ammattikorkeakoulun viestinta- ja markkinointipalveluilla, kun taas pie-
nempi maara on ollut vain tydtehtavassa Xamkin aikana. Samat alussa maini-
tut seitseman henkiléa ovat myos tydskennelleet alusta asti Xamkin palveluk-
sessa. Tiedot ovat vain 10 henkilosta, koska "henkild 11" oli vastannut kysy-

mykseen maaritteella "kauan” ja nain se ei ole verrattavissa muihin.

Noin 45 prosenttia vastanneista on tydskennellyt tehtavissaan yli viisi vuotta.
Tyontekijoiden vaihtelu ja uusien tyéntekijoiden taloon tulo on suhteellisen
yleista. Nain ollen on tarkead, etta yhteisolla on keinot auttaa uusia tyonteki-
joita sisdistam&an mahdollisen tehokkaasti yhteison kaytanteet ja toimintata-
vat, jotta han voi kokea kuuluvansa samaan porukkaan. Pisin aika yhteensa
viestinta- ja markkinointipalveluilla on 17 -vuotta, kun taas lyhyin vain puoli-

vuotta ja toiseksi lyhin on vuoden, joka kasittdé kaksi vastaajaa.

7.2 Ty6hyvinvoinnin nykytila
7.2.1 Tyoyhteisodn valiset sosiaaliset suhteet

Sosiaalista pddomaa tai mitdan sen muodostavaa ulottuvuutta, kuten luotta-
musta, ei voi syntya tyhjidsta. Siihen tarvitaan ihmisten valista vuorovaikutusta
ja sosiaalisia suhteita (Makipeska & Niemela 2005, 17; llmonen 2000, 22.)
Siitd4, miten monen tydkaverin kanssa on tekemisissa paivittain, on siis suuri
merkitys sosiaalisen paaoman kehittymiselle tydyhteistssa. Kyselytutkimuk-
sessa kysyttiin, kuinka monen tydyhteistn jdsenen kanssa tyontekijat olivat
vahintaan tekemisissa paivittain. Talla kasitettiin niin fyysista kuin esimerkiksi
puhelimen, Skypen tai muiden kanavien kautta tapahtuvaa kommunikointia.
Nykymaailmassa myos Internetin kautta tapahtuva kommunikointi on lisdanty-
nyt, ja sen monipuolisen tarjonnan vuoksi myds netin valityksella voi muodos-
tua samanlaisia sosiaalisia yhteisdja, kuin fyysisessa kanssakaynnissa. Vas-
tausten mukaan tyontekijat olivat vahintaan keskimaarin kuuden tydkaverin

kanssa tekemisissé paivassa.
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15
Kanssakaymiset paivassa
10

OI-i--a.IIlIII-I
H& H5S He6 H7 H8 H9 HI0 HI11

H1 H2 H3

M Sarjal

Kuva 9: Kuinka monen tydntekijan kanssa sosiaalisessa kanssakaymisessa paivittain

Kuitenkin vastauksissa oli suuria eroja: siind misséa seitseman tyontekijaa vas-
tasi olevansa tekemisissa yli viiden tyokaverin kanssa paivittain, lopuilla va-
himmaismaara oli yksi tai kaksi. Kotkan ja Kouvolan tyontekijat olivat mahdolli-
sesta internetin kautta kaytettavista kanavista huolimatta tekemisessé vain 1—
6 tyontekijan kanssa paivittain, kun taas Mikkelissa oltiin tekemisissé vahin-
tdan 5-11 tyontekijan kanssa. Téalla voi olla myds suora merkitys esimerkiksi
siihen, miten hyvin tyontekijat tuntevat toisensa ja tuntevatko he koskaan itse-
aan ulkopuoliseksi yhteisosta, jolla taas on merkitysta yhteisollisyyden koke-
muksiin ja sosiaalisten suhteiden tiiveyteen. Juuri yhteison jasenten keskinais-
ten suhteiden tiiveydella on suuri merkitys tehokkaaseen sosiaalisen paaoman
syntymiseen (Méakipeska & Niemela 2005, 17). Mita paremmin tyontekijat tun-
tevat toisensa, sitd enemman heihin voi luottaa ja nain keskinéinen toimiminen

helpottuu.

Taulukko 1 osoittaa, ettd tdssa aineistossa suurin osa tyoyhteistssa kokee
tuntevansa tyoyhteisonsa jasenet. Yhdestatoista tyontekijasta yhdeksan tun-
tee tyoyhteison jasenet hyvin, kun taas kaksi jakautuu mielipiteiden toiseen
aaripdahan. Nama vastaukset tulevat Kotkan ja Kouvolan suunnalta. Aineiston

mukaan myos osa tyontekijoista kokee ulkopuolisuuden tunnetta ajoittain.

Taysin | Eri En Sa- Taysin

eri mieltd | osaa maa samaa

mielta sanoa | mieltd | mielta
Tunnen kaikki tydyhteisossa tydskentelevat (n=1) | (n=1) (n=3) N=6)
henkilot. 9% 9% - 28% 54%
Koen kuuluvani tydyhteison jaseneksi. (n=3) (n=8)
- - 28% 72%
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En koe oloani koskaan ulkopuoliseksi tydyh- (n=3) (n=4) (n=4)
teisdssa. - 28% - 36% 36%

Taulukko 1: Yhteenkuuluvuus ja yhteistydn merkitys 1

Paikkakunnittain kuvan 5 osoittamalla tavalla ulkopuolisuutta koettiin kuitenkin
Mikkelissa enemmaéan kuin Kouvolassa ja Kotkassa, vaikka nimenomaan Ky-
menlaakson suunnalla tydyhteistn jasenia ei tunnettukaan niin hyvin. Aineis-
ton mukaan kuitenkin Mikkelista kaksi kokee ulkopuolisuutta silloin tallin ja
Kouvolassa seka Kotkassa yksi kolmesta. Vaikka Mikkelissa tydyhteison jase-
net ovatkin toistensa kanssa sosiaalisessa kanssakaymisessa enemman ja
kokevat tuntevansa kaikki tydyhteison jasenet, kokee heista silti useampi it-
sensa silloin talléin ulkopuoliseksi. Siihen on annettu myoés syitd avoimen ky-
symyksen kautta: "Joskus on tilanteita, ettd melkein kaikki muut paitsi mina

ovat osallisena jossain projektissa”.

Ulkopuolisuuden kokemukset
paikkakunnittain

Mikkeli Kouvola ja Kotka

Samaa mielta Eri mielta

Kuva 5: Ulkopuolisuuden kokemukset paikkakunnittain

Mikkelissa syinéa ulkopuolisuuden kokemuksille on esimerkiksi ty6tehtavat.
Viestinta- ja markkinointipalveluilla tehdaan paljon erilaisia projekteja ja tyon-
tekijat jakautuvat niihin tyénimikkeidensa perusteella. Silloin talléin voi kayda
mya0s siis tilanteita, etté yksi tyontekija kokee, ettei koskaan ole osallisena sa-
massa projektissa kuin muut. Kyselyn mukaan tama ei vaikuta suuresti tyoyh-
teisoon kuulumisen tunteeseen, mutta silla voi olla vaikutteita muihin sosiaali-
siin suhteisin tytkavereiden kesken. Muina syinéd Mikkelissa ulkopuolisuutta

koettiin esimerkiksi uuden tyontekijan roolin vuoksi.

Uutena tyontekijana joskus putoaa kelkasta, kun ei tieda mista
puhutaan, mutta asiat kuitenkin selviavat suhteellisen nopeasti.
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Uudelle tyontekijalle uusi tydyhteiso ja sen sisaisen termistd voi esimerkiksi
olla aluksi epéselvaa ja luoda nain ulkopuolisuuden tunnetta. Vastaaja kuiten-
kin toteaa, etté asiat kuitenkin selvennetéaén suhteellisen nopeasti. Kouvo-
lassa ja Kotkassa syiksi annettiin kokemus siita, etta valissa tuntuu silta, etta
tyontekijd unohdetaan ja kaikki tydpaikan asiat eivat kulkeudu perille asti. Toi-
sin sanoen silla, kuinka monen tyOkaverin kokee tuntevansa, ei ole tassa tyo-
yhteisdssa suurta merkitysta kuuluvuuden tunteeseen, vaan syyt tulevan ky-
selytutkimuksen mukaan enemmankin tiedonkulusta: kulkeutuvatko asiat pe-

rille

Muuten yhteenkuuluvuuteen ja yhteistyohon liittyvien vastausten perusteella
tyoyhteistssa tyontekijat kokevat ja haluavat olla osa tydyhteiséa ja pyrkivat
tekemaan yhteistyotéa koko yhteison voimin. Kuten taulukosta 2 voi huomata,
tyoyhteison jasenet kokevat kaikkien kuuluvan samaan yhteis6on. Heista
myds suurin osa arvostaa tyoyhteison jasenyyttaan, joka kertoo halusta olla
osa tyoyhteisoda. Lisaksi heidan tavoitteenaan on toimia yhdessa ja toteutta-

vatkin koko tydyhteison kanssa uusia ideoita 90 prosentin vastaajien mielesta.

Taysin | Eri En Samaa | Taysin
eri mieltd | osaa mieltd | samaa
mielta sanoa mielta
Koen, etta kaikki kuuluvat tyoyhteiséon. (n=3) (n=8)
- - - 28% 72%
Arvostan jasenyyttani tydyhteistssa. (n=1) (n=2) (n=8)
- - 10% 18% 72%
Toteutamme yhdessa koko tyéyhteison (n=2) (n=4) (n=5)
kanssa uusia ideoita. - - 19% 36% 45%
Tavoitteena on toimia yhdessa. (n=1) (n=4) (n=6)

- - 10% 36% 54%

Taulukko 2: Yhteenkuuluvuus ja yhteistydn merkitys 2

Sosiaalisen padoman syntyyn vaikuttaa sosiaalisen kanssakaymisen ja yh-
dessa olon liséksi sosiaalisten suhteiden laatu: miten kiinteita suhteet ja ver-
kostot ovat ja mistd asioista kommunikoimme. Jos verkostot ovat laadukkaat
ja kiinteat, niiden kautta likkuu helpommin tietoa, ndkemyksia, uusia ideoita ja
ajatuksia. (Makipeska & Niemela 2017, 17.) Nama kaikki kehittavat tyoyhtei-
sba toimimaan tehokkaammin ja tukee myds tydyhteison, etta sen jasenten

hyvinvointia.
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Tutkimuskyselyn mukaan (taulukko 3) tyoyhteisdssa kaikki kokevat, etta tyo-
yhteisdn muut jasenet kannustavat heitd tyossaan. He myos uskovat, etta tar-
vittaessa he saisivat tukea ja apua tyOkavereiltaan. Vaitteeseen "Tyokaverini
antavat minulle rakentavaa palautetta” taas 18 prosenttia on vastannut ole-
vansa eri mielta ja toiset 18 prosenttia eivat tieda, saavatko he rakentavaa pa-
lautetta tyOkavereiltaan.

Taysin | Eri En Samaa | Taysin

eri mieltd | osaa mieltd | samaa

mielta sanoa mielta
Tyo6kaverit kannustavat minua tydssani. - - - (n=7) (n=4)

64% 36%

TyoOkaverini antavat minulle rakentavaa pa- - (n=2) (n=2) (n=5) (n=2)
lautetta. 18% 18% 46% 18%
Saan tarvittaessa tukea ja apua tykavereil- - - (n=1) (n=3) (n=7)
tani. 10% 27% 63%

Taulukko 3: Tydntekijéiden sosiaaliset suhteet

Kokemus siita, etta rakentavaa palautetta ei saada tytkavereilta, jakautuu ta-
saisesti Mikkeliin sek& Kouvolaan ja Kotkaan. Palautteen anto ja myos sen
pyytaminen ovat keskeinen osa horisontionaalista sosiaalista pddomaa ja
tyontekijoiden tydyhteisotaitoja, joista edella mainittu sosiaalinen paaoma ra-
kentuu. Palautetta on hyva antaa niin hyvin onnistuneista tyotehtavista, mutta
tarkea on muistaa myos epakohdista annettava rakentava palaute. (Manka &
Manka 2016) liman palautteen saamista tydyhteiso ja sen toimijat eivét voi ke-
hittya ja taas toisaalta se voi aiheuttaa tyopaikkakiusaamista henkisen vakival-
lan muodossa: jos epakohdista ei puhuta, ne jaavéat vaivaamaan mielté jopa
vuosikymmeniksi. (Manka & Manka 2016) Epakohdista annettava palaute on
muotoiltava nimenomaan rakentavaksi, silla se lisad myés myonteisen ilmapii-

rin edistamista.

Tyoyhteisdsséa tyontekijat kokevat taulukon 4 mukaisesti, etté toiset yhteison
jasenet arvostavat heidan tydpanostaan ja ettéd he pystyvat keskustelemaan
tyokavereilleen ty6hon liittyvista ongelmista. Tydyhteiséssa myos noin 90 pro-
senttia tyontekijoistd keskustelevat tyokavereidensa kanssa muusta, kuin pel-
kastaan tyodasioista. Tata he pitivat hyvana asiana ja jalkeenpéin tehdyssa

haastattelussa tata perusteltin muuan muassa seuraavasti:
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Totta kai mita paremmin oppii tuntee toisen ihmisen nii osaa la-
hestya ja esittéda asioita héanelle sopivaan tyyliin. Kun ei kuitenkaa
nahda kauheesti muutenko tdissa, nii pitadhan sita jollakin tavalla

kuitenki paasta tutustumaan. H2

Tyobyhteison tyontekijat kokevat, ettd juuri muusta, kun tydasioista puhuminen
tutustuttaa toiseen ihmiseen paremmin, joka taas helpottaa kommunikointia
jatkossa. TyOasiat hoidetaan ilman kummempia "tunteita” ja tarkoitus on nii-
den kohdalla vain se, etta ne tulee hoidetuksi. Jotta tyontekijat tutustuisivat toi-

siinsa, tarvitaan my6s normaalia tydasioiden ulkopuolista keskustelua.

Vastavuoroisuudesta kyselytutkimuksessa selvitettiin vaittamalla "Koen, etta
saan tyokavereilta yhta paljon apua, kun annan sita heille”. Muuan muassa
Coleman (1988) pitaa vastavuoroisuutta sosiaalisen paaoman yhtena tarkeim-
pana ulottuvuutena: se toisaalta vaatii luottamusta, mutta samalla myds kas-
vattaa sitd. Sen avulla tydtehtavat hoituvat tydyhteiséssa helpommin, koska
apua kehdataan pyytaa ja samalla luotetaan siihen, ettd apua pyytanyt tyoka-
veri auttaa myds auttajaa tulevaisuudessa. Kyselyn mukaan noin 81 prosent-
tia luottaa siihen, ettéd saa tyokavereiltaan yhta paljon apua, kun he antavat

sita heille. Loput eivat osaa sanoa.

Taysin | Eri En osaa | Samaa | Taysin

eri mielta | sanoa mieltd | samaa

mielta mielta
Koen ettd tytkaverit arvostavat tydpanos- - - - (n=4) (n=7)
tani. 36% 64%
Koen, ettd pystyn avautumaan tytkavereil- - - - (n=6) (n=5)
leni tydhon liittyvistd ongelmista. 54% 46%
Koen, ettd saan tydkavereilta yhta paljon - - (n=2) (n=4) (n=5)
apua, kun annan sita heille. 19% 36% 45%
Keskustelen tydkavereideni kanssa pelkds- | (n=6) | (n=4) - (n=1) -
taan tybasioista. 54% 36% 10%

Taulukko 4: Tydntekijoiden sosiaaliset suhteet ja vastavuoroisuus

Sosiaalisella padomalla voi olla kuitenkin myds ei-toivottavia ilmidita. Esimer-
kiksi jos sosiaalisista suhteista tulee liian tiiviita tyontekijoiden valilla, voi siita

seurata kiusaamista, kateutta ja kuppikuntaisuutta. (Manka & Manka 2016.)
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Kiusaaminen tydpaikoilla ilmenee esimerkiksi edella mainittuna henkisena va-
kivaltana. Ne taas vaikuttavat koko tydyhteison ilmapiiriin, sen toimivuuteen ja
tyontekijoiden tyéhyvinvointiin, joka taas alkaa heikentda sosiaalista padomaa.
Kyselytutkimuksessa selvitettiin tydyhteison ristiriitoja viidella vaittamalla (Tau-
lukko 5). Sen mukaan 91 tydyhteisdssa on sita mielta, etté tydyhteistssa ei
esiinny kiusaamista ja ketaan ei jateta ulkopuolelle, joka on yksi henkisen va-

kivallan ilmenemismuodoista. Yksi henkil® ei ole asiasta varma.

Yksi henkil6 myds kokee, etta tyopaikalla on ollut ristiriitoja tyotekijoiden valilla
ja myds hanelld itsellaédn on ollut ristiriitoja tydokavereiden kanssa. Liséksi

myos yksi henkil6 kokee, etta tydyhteisdssa esiintyy kuppikuntia. Ristiriitoja on
havaittu Mikkeliss&, jossa tyontekijoita on myoés eniten. Kokemukset kuppikun-

nista tulevat taas Kouvola ja Kotka askelilla.

Taysin | Eri En osaa | Samaa | Taysin

eri mielta | sanoa mieltd | samaa

mielta mielta

En ole havainnut ristiriitoja tyokavereiden - (n=1) (n=2) (n=6) (n=2)
valilla. 10% 18% 54% 18%
Minulla ei ole ollut ristiriitoja tytkaverei- - (n=1) - (n=4) (n=6)
deni kanssa. 10% 36% 54%
Tyoyhteisdssa ei ole kuppikuntia. - (n=1) (n=3) (n=4) (n=3)
10% 27% 36% 27%

TyoOyhteisdssa ei esiinny kiusaamista. - (n=1) (n=2) (n=8)
9% 19% 72%

Tyoyhteisosséa ketaan ei jateta ulkopuo- - - (n=1) (n=2) (n=8)
lelle. 9% 19% 72%

Taulukko 5: Tydyhteison ristiriidat

Tiivistettyna tyoyhteison sosiaaliset suhteet, vuorovaikutus seké yhteisollisyys
nayttavat olevan suhteellisen hyvia sosiaalisen paaoman kannalta. Nousseita
ongelmia oli palautteen annon vahyys, ulkopuolisuuden tunne seka ristiriidat
tyontekijoiden valilla. Lis&ksi osa ei ole tekemisisséa kuin vahintaan yhden tyo-
kaverin kanssa paivittain. Tyoyhteistssa kaikki kuitenkin kokevat kuuluvansa
tyoyhteis66n, heidén sosiaalisia suhteita tukevat tydyhteisétaidot ovat hyvat

(kannustus, tuen anto) ja suurin osa kokee, etta yhteis6 on vastavuoroinen.
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Tyontekijat myds luottavat kyselyn mukaan tosiinsa: he luottavat, ettd muut ar-
vostavat hanté ja tydpanostaan seka etta he saavat muilta tarvittaessa tukea

ja apua seka olkapaata, kun he haluavat puhua tyéhon liittyvistéa ongelmista.

7.2.2 Esimiehen ja tydntekijoiden véliset suhteet

Tybyhteison toinen sosiaalinen padaoma muodostuu vertikaaleista suhteista,
eli esimiehen ja alaisten valisista suhteista. Tilastokeskuksen mukaan silla on
my6s suurempi vaikutus sosiaalisen paddoman kautta tyéhyvinvointiin, kun
tyontekijoiden valisella kannustuksella ja tuella. Kuten aikaisemmin tassa tutki-
muksessa on mainittu, sosiaalista paaomaa syntyy parhaiten vuorovaikuttei-
sesta johtamisesta, joka perustuu esimiehen ja tyontekijan keskinéiseen vas-
tavuoroisuuteen. Talla tarkoitetaan molemminpuolista luottamusta, kunnioi-
tusta ja vastavuoroisuutta: tyontekijat saavat esimieheltaan tukea ja apua tar-
vittaessa ja nain he pystyvat hoitamaan tyttehtavansa sille maaratylla tavalla.
Tama on taas esimiehelle eduksi.

Tutkimuskyselyssa esimiestyélle ja tydntekijan suhteesta esimieheen oli kaksi
kohtaa: yleisesti esimiestydsta ja tyontekijan omasta suhteesta esimiehen
kanssa. Varsinkin jalkimmaisesta mainitusta nousi esille aikaisemmin esitel-

lyssa Xamkin tydyhteison kehityskyselyn tuloksissa ongelmakohtia.

Taulukon 6 mukaisesti tutkimuskyselyn perusteella esimies kohtelee tydnteki-
joita ystavallisesti, huomaavaisesti, oikeudenmukaisesti ja tasapuolisesti suu-
rimman osan vastaajien mielesta, kuitenkaan kenenkaan ollessa suoraan
toista mielta. Siita, ettd esimies kunnioittaa tyéntekijoiden oikeuksia, ovat
kaikki tydyhteison jasenet yhtalaisesti taas samaa mieltd. Ainoastaan vait-
teestd "Esimies puuttuu ongelmiin heti niiden ilmaannuttua” yksi henkil® koki

olevansa eri mielta.

Taysin | Eri En Samaa | Taysin

eri mieltd | osaa mieltd | samaa

mielta sanoa mielta
Esimies kohtelee tyontekijoitaan ystavalli- (n=2) (n=8) (n=1)
sesti ja huomaavaisesti. - - 19% 72 9%
Esimies kohtelee tyontekijoitdan oikeuden- (n=2) (n=6) (n=3)
mukaisesti ja tasapuolisesti. - - 19% 54% 28%
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Esimies kunnioittaa tyontekijoiden oikeuk- (n=9) (n=2)
sia. - - - 81% 19%
Esimies puuttuu ongelmiin heti niiden il- (n=1) (n=7) (n=3)
maannuttua. - - 64% 28%

Taulukko 6: Esimiestyd

Esimiehen ja tyontekijan valistd suhdetta kasiteltiin kyselyssa taulukossa 11 ja
taulukossa 12 olevien vaitteiden mukaisesti. Niilla pyrittiin paneutumaan vas-
tavuoroiseen johtamiseen: saako tyontekija johtajalta resursseja tybhonsa ku-
ten apua ja tukea ja tukeeko han tyontekijan osallistumista tydyhteison asioi-
hin. Liséksi selvitin, luottavatko tyéntekijat esimieheen ja hanen toimintaansa.
Kaikkien tyontekijdiden mukaan esimies kannustaa heita osallistumaan tarkei-
siin paatoksiin. Vuorovaikutus esimiehen ja tyontekijan valilla on avointa ja va-
litontd 10 vastaajan mielesta ja sama maara myos kokee, etté esimies arvos-
taa heidadn ammattitaitoaan. Xamkin tydyhteison kehityskyselyssa taas yksi
koki, etté esimiehen ja tyontekijan valinen vuorovaikutus ei olisi avointa ja vali-
tonta. Tassa tutkimuksessa taulukon 7 mukaisesti yksi henkild taas kymme-
nesta taas koki, etté ei osaa sanoa tasta mielipidetta. Ei voida varmasti sanoa,
onko vastaaja molemmissa sama eli onko vuorovaikutuksen avoimuus ja valit-

tomyys esimiehen kanssa parantunut huomattavasti.

Yksi tyOntekija on vastannut, etté ei osaa sanoa, arvostaako esimies hanen
ammattitaitoaan ja millaista vuorovaikutus hanen ja esimiehen valilla on. Var-
sinkin arvostuksen kanssa on tarkead, etta tyontekija voi tuntea, etta esimies
todella arvostaa hanen kyykaan tyoskennella. Nain tyontekija tuntee itsensa

tarkedaksi ja toimintansa tarkoitukselliseksi. (Manka & Manka 2016.)

Taysin | Eri En Samaa | Taysin
eri mieltd | osaa mieltd | samaa
mielta sanoa mielta
Esimies kannustaa minua osallistumaan tar- (n=11)
keisiin paatoksiin. - - - 100% -
Vuorovaikutus esimieheni kanssa on avointa (n=1) (n=9) (n=1)
ja valitonta. - - 9% 82% 9%
Koen, ettd esimies arvostaa ammattitaitoani. (n=1) (n=7) (n=3)
- - 9% 64% 27%

Taulukko 7: Esimiehen ja tyontekijan suhde 1
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Taulukko 8 mukaan lahes kaikki tyontekijat luottavat niin esimiehen tekemiin
paatoksiin, ettd hdanen ammattitaitoon tydssaan. Ainoastaan yksi henkild ei
osaa sanoa, luottaako han esimiehen paatoksen tekoon. Tukea ja apua, jotka
voidaan nahda yhtena esimiehen vastavuoroisuuden resurssina, kokevat
kaikki tyontekijat saavansa tarpeen mukaan esimieheltd. Tyontekijat eivat
myodskaan koe stressia ollessaan vuorovaikutuksessa esimiehensa kanssa, eli
he mita luultavammin voivat menna puhumaan esimiehensa kanssa tilan-

teessa kuin tilanteessa.

Taysin | Eri En Sa- Taysin

eri mieltd | osaa maa samaa

mielta sanoa | mieltd | mielta
Luotan esimieheni tekemiin p&aatoksiin. (n=1) (n=5) (n=5)

- - 10% 45% 45%

Luotan esimieheni ammattitaitoon tydssaan. (n=4) (n=7)
- - - 36% 64%
En koe stressia ollessani esimiehen kanssa (n=2) (n=8) (n=1)
vuorovaikutuksessa. - - 19% 2% 9%
Saan tarvittaessa tukea ja apua esimiehel- (n=8) (n=3)
tani. - - - 72% 28%

Taulukko 8: Esimiehen ja tyontekijan suhde 2

Verratessa esimiesty6ta Xamkin tyoyhteison kehityskyselyn tuloksiin, esimies-
tyd on nyt tydyhteisdssa todella hyvaa. Ainoa selva ongelma nahtiin, kun ky-
syttiin esimiehen puuttumisesta ongelmaan heti sen ilmaannuttua. Sita ei tyo-
yhteison kehityskyselyssa kysytty, joten suoraa vertailukohdetta ei ole. Nopea
esimiehen reagointi ongelmiin tydpaikalla ja tydyhteistssa lisaa tyontekijoiden
luottamusta esimieheen ja hanen johtamistaitoihinsa. Voisi ajatella, etta esi-
miehen ongelmiin puuttuminen olisi nopeampaa hanen omassa tyokohtees-
saan eli Mikkelissa, ja nain ollen kokemus hitaasta ongelmiin puuttumisesta
nousisi Kouvolan ja Kotkan alueelta. Vastaaja, joka nain kuitenkin koki, sijoittui
Mikkelin tyontekijaksi.

Paasaantdisesti voi kuitenkin sanoa, etta vertikaalinen sosiaalinen paaoma
tyoyhteis6ssé on hyva tyontekijoiden ja esimiehen suhteiden ollessa kyselyn

kautta tulleen tiedon mukaan toimivat.
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7.2.3 Tiedonkulku

Kiinteisiin suhteisiin tydntekijoiden valilla liittyy myds tydyhteisdn toiminnalle
erittain arvokas mekanismi, nimittéin informaation eli tiedon kulku. Kun puhu-
taan organisaation toimivuudesta ja sen ongelmista, on juuri puutteellinen tie-
don kulku yleisin tekija. Sosiaalisen paaoman kannalta tiedossa keskeista on,
miten tieto on yhteison saatavilla ja kaytossa: ideaali tilanne olisi, etta tieto
olisi tietyssa paikkaa ja kaikki yhteison tyontekijat voisivat tasavertaisesti oma-
aloitteisesti kayda sita sieltd hakemassa. (Makipeska & Niemela 2005, 22—
23.) Tiedon on siis kuljettava kaikille tyontekijoille tasa-arvoisesti ja yhta nope-
asti kaikille yhteison tyontekijoille. Kaakkois-Suomen ammattikorkeakoulun
viestinta- ja markkinointipalveluiden tydyhteisdissa, jossa tyontekijat tyosken-
televat kolmella eri kampuksella, juuri tiedon kulun nden mielenkiintoisena tut-
kittavana aiheena. Liséksi kun kasittelin tydyhteison yhteenkuuluvuuden tun-
netta, yksi ulkopuolisuuden tekija oli tunne siita, etté tyontekijalle unohdetaan
kertoa asioita. Tiedonkulun saatavuus koettiin lisaksi yhden tyéntekijan nako-

kulmasta heikoksi Xamkin tydyhteison kehittamiskyselyssa.

Tiedonkulkua kyselytutkimuksessa kasittelin kuudella vaitteella. Kavin vait-
teissa lavitse tiedon kulun avoimuutta, tasa-arvoisuutta, sujuvuutta ja saata-
vuutta sekd miten helposti oikean tiedon oikein |6ytaa ja miten esimies jakaa
tietoa tydyhteisolle. Vaitteet ja vastaukset on jaettu taulukkoon 9 ja taulukkoon
10.

Tiedonkulku on avointa ja sujuvaa tyontekijéista noin 73 prosentin mielesta.
Kaksi vastaajaa ei osaa sanoa tiedon kulun avoimuudesta ja sujuvuudesta, ja
yhden mielesta se ei sita ole ollenkaan. Taysin sama maara vastasi olevansa
eri mielta tiedon avoimuudesta myods Xamkin tydyhteison kehityskyselyssa.
Ongelma ei ole siis poistunut edellisen tutkimuksen ja sen jalkeisten kehitys-
ten jaljilta. Tiedon kulun avoimuuden heikkouden syista koitin saada tarken-
nusta kahdella seuraavalla vaittdmalla, joilla selvitdn tiedon saatavuuden help-
poutta ja nopeutta. Noin 27 prosentin mielesté tietoa ei saada tyota varten
kayttoon tarpeeksi ajoissa, eikd se mydskaan ole helposti saatavilla.
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Taysin | Eri En Samaa | Taysin

eri mieltd | osaa mieltd | samaa

mielta sanoa mielta
Tiedonkulku on avointa ja sujuvaa. (n=1) (n=2) (n=6) (n=2)

- 9% 19% 53% 19%

Saan tydssani tarvitsemani tiedon kayttéoni (n=3) (n=1) (n=5) (n=2)
ajoissa. - 27% 9% 46% 18%
Tieto on helposti saatavilla. (n=3) (n=3) (n=5)

- 27% 27% 46% -

Taulukko 9: Tiedonkulku 1

Noin 73 prosenttia tyontekijoista tietdd mista tydhon tarvitsema tieto 10ytyy.
Sama maara myos kokee, ettd tydyhteisdssa jaetaan tietoa tasa-arvoisesti ja
yhta nopeasti kaikille. Tiedon olinpaikasta epavarmoja ovat taas 18 prosenttia
ja taysin tietamattomia 9 prosenttia. Tiedon tasa-arvoisuudesta "en osaa sa-
noa” ja "eri mieltd” jakautuvat taas toisin pain. Ideaalitilanne, jossa tieto on yh-
desséa paikassa ja se on tasa-arvoisesti kaikkien oma-aloitteisesti saatavana,

ei siis toteudu tassa tydyhteisdssa taydellisesti.

Tyontekijan luottamus esimiehen tiedon jakamiseen oli taas kaikkien tydnteki-
joiden mielesta hyvaa. Kaikki tyontekijat nimittdin vastasivat myontavasti vait-
teeseen "Luotan, ettd esimieheni antaa minulle kaiken ty6éhoni tarvitsemani
tiedon.” Tiedon kulun ongelmat liittyvat siis johonkin muuhun, kun esimiehen
tiedon jakamiseen. Naita voivat olla muuan muassa tiedon sailyttamispaikat,

tyontekijoiden valinen tiedonkulku tai yhteiset normit ja kaytanteet tiedon jaka-

miseen

Taysin | Ei En Samaa | Taysin

eri mieltd | osaa mieltd | samaa

mielta sanoa mielta
Tiedan mista saan tyohoni tarvitsemani tie- (n=1) (n=2) (n=5) (n=3)
don. - 9% 18% 46% 27%
Tyoyhteisdssé jaetaan tietoa tasa-arvoisesti (n=2) (n=1) (n=6) (n=2)
ja yhté nopeasti kaikille. - 19% 9% 53% 19%
Luotan, etta esimieheni antaa minulle kai- (n=7) (n=4)
ken ty6honi tarvitsemani tiedon. - - - 64% 36%

Taulukko 10: Tiedonkulku 2
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Jotta pystyttaisiin miettimaan, mista tiedon kulun ongelmat johtuvat, on ensin-
nakin selvitettava, onko paikkakunnilla eroja. Mikkelissa tydntekij6ita on seit-
seman ja Kouvolassa seka Kotkassa yhteensa nelja. Jos vertaillaan sita,
kuinka usein vastaus paikkakunnittain oli enemman "samaa mieltd” kuin "eri
mieltd” tai "en osaa sanoa”, huomataan nopeasti kuvaa 6 katsoessa, kum-

malta paikkakunnalla ongelmia tiedon kulusta huomattiin enemman.

Mikkelista vastauksia tuli yhteensa 35 kappaletta ja niistd 74 prosenttia vastasi
kohtiin "samaa mielta”. Taas Kotkasta ja Kouvolasta vastauksia tuli yhteensa
20 kappaletta ja niista vain 50 prosenttia oli "samaa mieltd” kohdassa. Mikke-
listd vastattiin "eri mieltd” pelkastaan 4 prosenttia, kun taas Kotkassa ja Kou-
volassa se kasitti 35 prosenttia vastauksista. Kotkassa ja Kouvolassa koetaan

siis suhteessa tyontekijoihin enemman, etta tiedon kulussa on ongelmia.

TIEDONKULKUUN LIITTYVAT

VASTAUKSET
Eri mielta Ei osaa sanoa Samaa mielta
[(o]
o~
o
i
o) ~
m o
MIKKELI KOTKA JA KOUVOLA

Kuva 6: Vastausten eroavaisuudet kohdassa "Tiedonkulku”

Tyoyhteison tiedonkulku on siis selvasti yksi sellainen osa, joka heikentaa tyo-
yhteison sosiaalista pddomaa ja néin tydyhteison hyvinvointia. Kun tyontekija
ei saa tarvitsemaa tietoa tyotaan varten, tai se on vaikeasti saatavilla, voi se
heikentaa tyontekijan motivaatiota tyota kohtaan ja kokemus yhteenkuuluvuu-
desta heikkenee. Tiedonkulkua voidaan myos ajatella tydyhteisdtaidoksi, jo-
hon kuuluu oman tydntehtavan kannalta oleellisen tiedon seuranta ja vaih-
danta (Juholin 2013, 195).
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7.2.4 YhteisOn arvot, normit ja niiden toteutuminen

Viimeisena tutkimuskyselyssa kysyttiin tyontekijoiden ndkemyksia tyoyhteison
yhteisista arvoista ja normeista, seka niiden toteutumisesta. Normeilla tarkoi-
tetaan sosiaalisen paaoman nédkdkannalta sellaisia séantdja ja kaytanteita,
jotka saatelevat yhteison toimintaa ja ovat toisaalta yhteison saadeltavissa.
Tyobyhteison toiminnan ja ndin hyvinvoinnin kannalta on tarke&a, etta normit
ovat selkedasti ilmaistuja ja niiden tulisi olla sellaisia, ettéd kaikki noudattavat
niitd samalla tavalla. Myos arvojen, jotka ovat tydyhteison toiminnan taustalla
olevia vaikuttimia, on oltava sosiaalisen paaoman kannalta yhteisia. (Maki-
peska & Niemela 2005, 20-22.)

Tutkimuskyselyssa kasittelin normeja myos vaittamilla. Arvojen kohdalla ky-
syin taas avoimella kysymykselld: "Miten nimedisit yhteisénne arvot, jotka oh-
jaavat tyontekoanne”. Vastauksien perusteella saan tietoa siitd, miten saman-
laisten arvojen mukaan tydyhteison jasenet toimivat. Lisaksi kysyin tyoyhtei-
sOn perustehtavaa ja vaittamien avulla selvitin, millaiseksi he yleisesti tydyh-

teisonsa kokevat.

Kyselyssa aloitettiin kysymalla, onko tydyhteisolla sdantoja ja kaytanteita el
normeja, joiden mukaan kaikki tyontekijat tyoskentelevat. Tydntekijoista yh-
deksan kokevat, ettd on, mutta loput kaksi kokee, etta sdantoja ja kaytanteita
ei ole, tai niita eivat ainakaan kaikki noudata. Edellista vaittamaa taydensin
vaittamalla "Yhteiset sdannot ja kaytanteet ovat selkeita ja kaikkien tiedossa”.
Myds tahan vastasi yhdeksan tyontekijaa myontavasti, mutta talla kertaa loput
kaksi jakautuivat vastaukseen "En osaa sanoa” ja "Eri mielta”. Tydyhteisolla
voi siis olla normeja ja yhteisia kaytanteita, mutta kaikki eivat valttamatta vain

ole tietoisia niiden olemassa olosta tai ne eivét ole selkeasti esilla yhteisossa.

Tybyhteison jasenten toimintaa yhteisten pelisdantojen kautta kasittelin tar-
kemmin seuraavalla vaittamalla, ja noin 91 prosenttia tyontekijoista néakee,
ettd kaikki yhteison jasenet toimivat normien mukaisesti. Kuitenkin seuraa-
vaan vaittdmaan, "Koen, etta tyoyhteison kaytanteet ovat toimivia”, mukaan
vain kaksi tyontekijaa nakee kaytanteiden olevan toimivia. Loput vastauksista

jakautuvat "En osaa sanoa” ja "Eri mieltd” vastauksiin. Voidaan siis ajatella,
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etta tybyhteisdssa on yhteisia pelisdantdja ja kaytanteita joiden mukaan kaikki

toimivat, mutta ne ovat enemmistdn mielesta toimimattomia.

Taysin | Eri En Samaa | Taysin

eri mieltd | osaa mielta samaa

mielta sanoa mielta
Tyoyhteisolla on sdéntdja ja kaytanteita, (n=2) (n=6) (n=3)
joiden mukaisesti kaikki toimivat. - 18% - 54% 28%
Yhteiset sdannot ja kaytanteet ovat sel- (n=1) (n=1) (n=6) (n=3)
keité ja kaikkien tiedossa. - 9% 9% 54% 28%
Koen, ettd kaikki tydyhteiséssa toimivat (n=1) (n=7) (n=3)
yhteisten pelisdaantéjen mukaisesti. - 9% - 6 27%
Koen, etta tydyhteison kaytéanteet ovat toi- (n=5) (n=4) (n=2)
mivia. - 46% 36% 18% -
Tyoyhteison perustehtava on kaikkien (n=1) (n=4) (n=6)
tyontekijdiden tiedossa. - - 9% 37% 54%

Taulukko 11: Tydyhteisén normit ja niiden toteutuminen

Tyobyhteison perustehtavaa kysyin viimeisella vaittamalla sekd avoimella kysy-
mykselld, jossa pyysin tyontekijoitéa kertomaan tydyhteisdnsa perustehtavat.
Ensinnakin 91 prosenttia tyontekijoista kokee, etta tydyhteison perustehtava
on kaikkien tyontekijoiden tiedossa. Perustehtavéaksi he taas nimeéavat muuan
muassa: Xamkin strategian mukaisen viestinnan ja tavoitteellisen ja tulokselli-
sen opiskelijamarkkinoinnin, tehda Xamkista suurin ja kaunein ja pitaa osal-
taan huolta Xamkin maineesta, hakijamaarista ja sisaisesta tiedonkulusta. Jos
vastaukset maarittelisi eri luokkiin, jakautuisivat ne edella mainittuun Xamkin
viestintdan ja markkinointiin strategian mukaan seka tehtavaan auttaa muita
Xamkin sisalla olevia yksikoita ja toimijoita viestinnassa ja markkinoinnissa.

Vaikka vastaukset olivat muotoiltu eri sanoin, niista kaikista ilmeni sama pe-

rustehtava.
Vastaajien mainitsemat arvot
luvuittain

7

6

2 _ N I I
Yhteistyo0 ja Laatu ja Avoimuus ja Rohkeus ja
avunanto asiantuntijuus joustavuus edellakavijyys

mSarjal

Kuva 7: Mainitut arvot vastauksissa luvuittain
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Tyoyhteison arvoiksi tyontekijat kuvailivat avointen kysymysten pohjalta seu-
raaviksi: yhteisty6 ja avunanto, laatu ja asiantuntijuus, avoimuus ja joustavuus
seka rohkeus ja edellakavijyys. Kuvan 7 mukaisesti tarkastelin vastauksia ja
kirjasin ylos, kuinka useasti mikéakin arvoja kuvaavista tekijoista tuli esille vas-
tauksista. Mikaan nimetty arvo ei noussut esille kaikkien tyontekijoiden vas-
tauksista ja kaikkia mainittiin suhteellisen yhta monesti. Paikkakunnalla, ialla
tai sukupuolella ei ollut vastauksien kannalta merkittavia muutoksia. Kaikki
muut tyontekijat, eli 91 prosenttia, nimesivét arvoiksi jotkut neljasta. Vain yksi
tyontekija vastasi, etta tyoyhteisolla ei ole minkaan laisia arvoja, joka ohjaisi
yhteison toimintaa.

Taysin | Eri En Samaa | Taysin

eri mieltd | osaa mielta samaa

mielté sanoa mielté
.. tukee yhteistyota. (n=6) (n=5)

- - - 54% | 46%

.. sallii erilaisuutta. (n=6) (n=5)
- - - 54% 46%

.. on tasa-arvoinen. (n=5) (n=6)
_ - - 46% 54%

.. on kannustava. (n=7) (n=4)
- - - 64% 36%

.. on joustava. (n=5) | (n=6)
- - - 46% 56%

Taulukko 12. Tydyhteistn yleinen ilmapiiri.

Tutkimuskyselyn viimeisessa kysymyksessé kysyttiin tydyhteison yleisesta il-

mapiirista (taulukko 12). Tyodntekijoista paasaantoisesti kaikki olivat sitd mielta,
ettd tydyhteiso tukee yhteistyota, sallii erilaisuutta seké on tasa-arvoinen, kan-
nustava ja joustava. Ainoastaan yksi henkil6 ei osannut sanoa, salliiko yhteiso

erilaisuutta.

7.2.5 Tutkimuskyselyn yhteenveto

Tutkimuskyselyn pohjalta, joka oli myds omanlainen sosiaalisen padoman mit-
tari, selvisi tydyhteison hyvinvointia tutkimus hetkella tukevat ja haittaavat teki-
jat. Tutkimuksessa tydyhteison sosiaalinen padoma jakautuu kahteen osaan,
eli tyontekijoiden valisten suhteiden sosiaaliseen paddomaan seka tyontekijoi-

den ja esimiehen suhteiden sosiaaliseen padomaan.
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Vertikaalinen eli esimiehen ja tyontekijoiden valissa syntyva sosiaalinen paa-
oma on tydyhteisdssa hyva: tyontekijat luottavat esimieheensé, he saavat talta
vastavuoroisesti tukea ja apua, kun itse tekevat ty6tehtavansa seka tyonteki-
joiden véliset suhteet tyontekijan ja esimiehen valilla ovat toimivat. Ainoa nos-
tettu epakohta oli esimiehen puuttuminen ongelmiin heti niiden ilmennyttya.
Kun néita verrattiin vuonna 2014 tehdyn tydyhteison kehittamiskyselyn vas-
tauksiin, selvid positiivisia muutoksia oli tapahtunut. Myds tydyhteisén yleinen
ilmapiiri koettiin sosiaaliselle paaomalle otolliseksi. Tyontekijat kokivat, etta
tyoyhteiso tukee erilaisuutta ja yhteistyoté ja on joustava, tasa-arvoinen ja

kannustava.

Taas tarkastellessani horisontaalista sosiaalista padomaa, huomasin muuta-
mia tydyhteisdn toimivuuteen ja hyvinvointiin vaikuttavia negatiivisia tekijoita.
Sosiaaliset suhteet ja verkostot olivat tyontekijoiden kesken suhteellisen tiiviit
ja hyvin toimivat: tyontekijat luottivat toisiinsa ja siihen, ett saavat tarvittaessa
tukea ja apua toisiltaan, heidan valilladn oli vastavuoroisuutta ja he kokivat it-
sensa sekd muiden kuuluvan tydyhteison jaseneksi. Kuitenkin tutkimusky-
selyssé nousi myds esille silloin talldinen ulkopuolisuuden tunne, tydntekijoi-
den valisen palautteen, tydyhteison jasenten tunteminen seka tyontekijoiden
valiset ristiriidat. Ulkopuolisuutta koettiin muuan muassa erillisten projektien
seka tiedon kulun epatasa-arvoisuuden vuoksi. Lisaksi osa tyontekijoista koki,

ettd ei edes tunne kaikkia tydyhteison jasenia.

Suoranaiset sosiaalisten suhteiden epakohdat paikantuivat varsinkin Kouvolan
ja Kotkan tyontekijoiden kokemuksiksi, mutta taas Mikkelissé tunnettiin, etta
tyontekijoiden valilla olisi ristiriitoja. Kouvolassa ja Kotkassa koettiin tydyhtei-
sossé esiintyvan kuppikuntia. Sosiaalisen paddoman kannalta juuri tyontekijoi-
den valinen vuorovaikutus seka sosiaaliset suhteet ja verkostot ovat valttamat-
tomia, koska sosiaalinen padomaa ei voi syntya ilman tyontekijoiden valisia
hyvid suhteita (Mékipeska & Niemela 2005, 17). Jos tybyhteison henkinen il-

mapiiri on huono, ei tydntekija esimeriksi palaa toihin paivittain niin mieluusti.

Tiedon kulku osoittautui tydyhteisdssa suurimmaksi ongelmaksi. Se oli myés
noussut suurimmaksi tekijaksi tydyhteiso kehityskyselyn (2014) tulosten poh-
jalta. Sosiaalisen paaoman kannalta silla tarkoitetaan siis juuri tiedon tasa-ar-
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voista ja avointa saatavuutta, joka oli juuri yhtend syyna ulkopuolisuuden ko-
kemuksiin. Tyontekijat kokivat ongelmia tiedon kulun avoimessa ja tasa-arvoi-
sessa saatavuudessa, seka sen helposti I6ytdmisessa. Jos tieto on vaikeasti
saatavissa tai tyontekijalla on kokemus, ettd hanelle ei annetta sitéd samalla
lailla kuin muille, ei tyontekija pysty tekem&an esimerkiksi tydtaan tai han voi
kokea eriarvoisuutta. Tiedon kulku liittyy tyontekijéiden valisen kommunikoin-
nin lisaksi myds tydyhteistn yhteisiin normeihin ja kaytanteisiin: jos ei ole ole-
massa yhteisia saantoja tiedon sailyttdmiselle ja kulkeutumiselle tai kaikki

tyontekijat eivat niitd noudata, tieto ei valttdmatta vality kaikille.

Normit ja kaytanteet koettiinkin tydyhteistssa toimimattomiksi. Lisaksi osa
tyontekijoista koki, etta tydyhteison normit olivat epéselvia ja nain ei kaikkien
tiedossa, tai etta kaikki tydyhteison jasenet eivét vain niita noudattaneet. Nor-
mit liittyvat niin horisontaaliseen, etta osaksi myos vertikaaliseen sosiaaliseen
padomaan. Toisaalta modernissa johtajuudessa esimiehen tehtdva on muo-
dostaa tydyhteison normit tyontekijoiden kanssa yhdessa siten, etta kaikki hy-
vaksyvat ne sekd omalla toiminnalla varmistaa niiden toteutuminen. Samalla
myos tyontekijoilla on vastuu niiden toteutumisessa ja noudattamisessa, seké
samalla "valvoa”, etta kaikki muut tydyhteison jasenet noudattavat niita sa-

malla lailla.

Seuraavaksi lahden tarkastelemaan naita tydyhteison toimintaa ja hyvinvointia
haittaavia tekij6itd teemahaastattelun saatujen tulosten kautta. Nousseet sosi-
aalisen paaoman ulottuvuudet, joissa ongelmia ilmeni, olen valinnut haastatte-
lun paateemoiksi. Haastattelussa kaytiin lavitse ilmenneita ongelmia syvem-
min, etsittiin tydntekijdiden avulla niiden syitd ja mahdollisia korjausvaihtoeh-
toja.

7.3 Kehitysverstas ideointia

Teemahaastattelussa tyontekijat saivat itse valita kolmen paateeman jarjes-
tyksen silla idealla, mitk& juuri heidan mielestaéan tarvitsivat eniten huomiota.
Nain haastattelu kaytiin nimenomaan tyontekijdéiden ehdoin. Tyontekijat paatti-
vat yhdessa kayda ensin lavitse tiedon kulkua, sen jalkeen normeja ja kaytan-

teitd ja lopuksi sosiaalisia suhteita.
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Haastateltavat on nimetty lainauksissa H1-H5. Lainauksia on voitu asiayhtey-
desta riippuen vah&n muuttaa, johtuen halusta pitaa vastaajat anonyymeina.
Haastateltavien joukko koostui siis viidesta tyontekijasta, joista kaksi tydsken-

telee Mikkeliss&, kaksi Kouvolassa ja yksi Kotkassa.

7.3.1 Tiedonkulku ty6yhteisbssa

Tutkimuksen mukaan tyontekijat kokivat, etté tiedonkulussa oli ongelmia,
mutta lahtdtilanne oli kuitenkin heidan mielestaan parempi kuin muissa Kaak-
kois-Suomen ammattikorkeakoulun yksikoissa. Ongelmaksi nousi kuitenkin
tyontekijoiden sijainti monessa eri kaupungissa. Tieto kulkeutui paremmin Mik-
kelissd missa tyontekijoita oli eniten ja Kouvola ja Kotka olivat todella riippu-
vaisia Mikkelin tyontekijoista ja heidan halustaan viestia tietoa eteenpain myos
kahdelle muulle kampukselle. TA&mé& nousi myds esille kyselytutkimuksessa,
jossa Kotkassa ja Kouvolassa koettiin ulkopuolisuuden tunnetta juuri tiedon

kulun vuoksi.

"Huomattavasti parempi kuin monessa muussa yksikdssa, etta
kun ty6skentelee muiden yksikoiden kanssa niin huomaa usein
ettd et heilla on niinku tammaosia blokkeja sielld, jotenki ettéa tieto
ei kulje.” (H1)

”...kyllahan meilld varmasti toimii paljon paremmin kuin muilla,
mut onhan se nyt ihan totuus ettd me ollaan kolmella eri paikka-

kunnalla ja suurin osa on Mikkelissa.” (H2)

" ..Mikkelissa on enemman niin se on niinku erilaista se tiedon-

kulku varmaan avokonttorissa porukan kesken...” (H1)

"...just se etta kun se Mikkelin porukka on siella niin tiiviisti siina
samassa huoneessa ja niitten on helppo siiné niinku jutella...”
(H4)

”...tavallaan Kotkassa ja Kouvolassa ollaan hirvean riippuvaisia

siité etta kerrotaanko meille asioita, vai ei.” (H2)
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Tiedon kulku n&htiin eriarvoistavaksi ja ulkopuolisuuden tunnetta nostatta-
vaksi. Tyontekijat, jotka eivat tydskentele Mikkelin kampuksella, tuntevat etta

heidan usein unohdetaan tiedon jakamisessa.

”... etté siella Mikkeliss& on puhuttu jostain asioista ja sitten edes
ei edes muisteta ettd me muutkin ollaan olemassa. Et se ei tun-
tunu kovin kivalta tavallaan kuulla sité et aijaa et unohdetaanko
meidat.” (H2)

Haastatellussa oltiin kuitenkin sita mielta, etta syyta ei voinut laittaa Mikkelin
tyontekijoiden harteille. Haastateltavat kokivat, etté tiedon jaaminen valissa
vain avokonttoriin Mikkeliss& on luonnollista, koska tieto saattaa tulla esille
vain normaalin keskustelun aikana. Samoin saattaa myos kayda Kouvolan yk-
sikdssa, jossa kolme tydntekijaa juttelee keskenaan. Tuloksena on kuin tiedon
kulun rinki, joka liikkuu Mikkelistd Kouvolaan ja sieltd Kotkaan. Kuitenkin sa-
malla he olivat sitéa mielta, etta tydohon liittyvan tiedon on kuitenkin pakko kul-
kea koko tyoyhteisolle joka paivaisesti tasa-arvoisesti, eika vain yhtena pai-

vana viikossa yhteisessa palaverissa.

”...ehk& ne asiat vaha niinku luonnollisestikkin saattaa jaada
sinne, et sitte ei valttAmattd muista niita asioita mulle pain
vieda...” (H4)

"...se on ihan inhimillista etté ne ei kaikki sit niinku muista kaikille
kertoo.” (H5)

"... kun tieto on tullut sit sillee just rengasmaisesti et et Mikkelista

Kouvolaan ja sitte vasta Kotkaan.” (H2)

"Se on tietenki hirvittdvan luonnollista et niinhan se menee mut
kyllahan niiden ratkaisevien tydasioiden pitais kulkee jatkuvasti

eika ainoastaan vain kerran viikossa.” (H2)

Haastattelun aikana tuli ilmi, etté pelkkien viestinta- ja markkinointipalveluiden
tybasioiden jakaminen keskenaan ei kuitenkaan ole ainoa asia, jota tyoyhtei-
son jasenet kokevat tarpeelliseksi tiedonkuluksi. Tydasioiden lisaksi tydyhtei-

sossa pitaisi kulkea myos sellaista tietoa, joka liittyy yleisesti "xamkilaisena”
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olemiseen. Tallaisena tietona tydntekijat pitdvat normaalisti kahvipdydassa tul-
leita asioita, joita ovat muuan muassa: mitd kampuksilla ja muissa yksikdissa

tapahtuu ja millaisia tapahtumia opiskelijat jarjestavat.

"...sellasta tietoa mika ei liity niinkaan siihen tydntekemiseen vaan

yleensa xamkilaisena olemiseen.” (H2)

”...niin se on juuri sita tietoa mitd puhutaan ehka just kahvipoy-
dissa.” (H1)

Juuri tAmmaoinen puhe lisda tyontekijoiden mielesta tydyhteisojen yhteisolli-
syyttd, yhteenkuuluvuuden tunnetta ja ndin sosiaalista pAdomaa. Xamkkilai-
suutta voidaan ajatella siis yleisesti Xamkin organisaation yhteis66n kuulu-
vaksi tunteeksi siita, etta on osa isompaa kokonaisuutta. VMP on oma tydyh-
teisdnsa, mutta se myos samalla kuuluu isompaan kokonaisuuteen. Ja juuri
tietoa, joka liittyy tdhan yhteenkuuluvuuteen, kaivataan myos tassa tyoyhtei-

sfssa.

"...et voiko sille tehdé& jotain et oikeesti niinku keskustelemme ja

viestimme enemman muistakin kun viepan asioista.” (H2)

Se, miten nimenomaan tydasioiden lisaksi myds muuta tiedon kulkua voisi
tyoyhteis0sséa parantaa, nostatti myos paljon keskustelua haastateltavien va-
lilla. Haastattelu hetkella tydyhteistssa on kerran viikossa yhteinen Skype-pa-
laveri, jossa kaydaan lavitse nimenomaan ty6tehtaviin liittyvia asioita. Keskus-
telua esimerkiksi asioista, jotka liittyvat xamkilaisena olemiseen, ei palaverissa
kadyda. Muuhun yhteiseen tiedon jakoon kampusten valilla tydyhteisdlla on
kaytossa sahkoposti seka erilaiset pikaviestimet, kuten aikaisemmin mainittu

Skype. Sahkopostia tyontekijat pitivat huonona tiedon jakamisen keinona.

"Jotenki tuntuu kauheen kankeelle se et rupeet lahettelee ja var-
sinki tutulle ihmiselle sdhkdpostii, se jotenki tuntuu semmoselt,
melkee niinku rupee tuntuu sillee et kirjottais melkeen kirjepostia
sille inmiselle.” (H4)

"Se sahkoposti on tosi kankea...” (H2)
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Skypea pidettiin paljon parempana tiedon jakamisena kampusten valilla niin
tyojutuissa, kun muun tiedon jakamisessa. Tyontekijdéiden mielesta on todella
tarkeaa, etta tiedon jakaminen tydyhteison jasenten vélilla ei ole kankeaa ja
liian virallista. Sen on oltava luontevaa ja omat tuntemukset on saatava naky-
maan, vaikka kilometreja henkildiden valilla onkin paljon. Lisaksi Skypea pi-
dettiin parempana keinona, kun esimerkiksi normaaleja puhelin soittoja, koska
viestin voi laittaa pelkaamatta, ettd se keskeyttaisi toisen tydnteon niin pa-

hasti.

”...tosi hyva et se (Skype) on kaytossa. Se tekee siita tiedon

vaihtamisessa paljon luontevampaa.” (H4)

”...saa semmosia tunteitaki sitten kerrottua ja naytettya sen
Skypen kautta, et siel on kuitenki sitten niita sopivia hymynaamoja

ja muita mita voi aina lisata siihen.” (H2)

"Ja se chatti on kuitenkin siitéa hyva et kun toisella on siina tyoti-
lanteet vaihtuu ja néin, ja et sie just sillon pysty vastaamaan. Mut

se oottaa se viesti sua siina.” (H1)

Haastatellussa kavi ilmi, etté tyontekijat kayttaisivat Skypea myos mieluusti
myds "xamkilaisuuteen” liittyvaan keskusteluun sen luontevuuden takia. Li-
saksi se tarjoaa mahdollisuuden viela "reaaliaikaisempaan” kommunikointiin
webkamera tukensa avulla. Kysyessani tyontekijdilta, mika olisi paras tapa ja-
kaa tietoa muustakin kuin pelkastaan viestinta- ja markkinointi tydtehtavista,
alkoivat tyontekijat miettimaan mahdollisia "Skype-kahvihetkid” kampusten va-
lilla. Ne tulisivat olemaan kerran viikossa olevan palaverin liséksi 1-2 kertaa
viikossa ja niissa keskityttaisiin nimenoman luontevaan tiedon jakamiseen
kesken&dan muustakin, kun pelkdstaan tybasioista. Taten tiedon kulku tydyh-
teisoissa olisi sujuvampaa ja tasa-arvoisempaa, kun tyontekijat tapaisivat toi-

sensa useammin viikossa.

"sovitaan etta samaan aikaan pidettas joku kahvitunti ja se Skype
on sillon siind auki.” (H3)
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"Ja sillon ei keskutella valttamatta niin niista tydasioista ja kaikkee
ihan muuta "mita kuuluu”. Koska onhan se sellanen rentoutumi-
sen hetki kuitenki.” (H2)

"Ja sit siina vois samalla vaha keskustella "no mitas sinne kam-
pukselle kuuluu” tai vaha sellasta mita yleensékkin puhutaan ruo-
kapoydassa tai kahvipoydassa et ei valttamatta niista viestinnan

tyotehtavista vain yleisista asioista.” (H1)

"otettas vaikka keskiviikko ja perjantai iltapaiva kello kaks” (H3)

Tyontekijat siis jakoivat tydyhteisonsa tiedonkulun kahteen osaan: viralliseen
tybasioiden jakamiseen ja epavirallisempaan, xamkilaisuuteen liittyvat tiedon
jakamiseen. Pdakohdaksi nousi nimenomaan esille, etta molemmat ovat yhta
tarkeitd. Virallinen tiedonkulku oli tarke&aa tydasioiden hoitamisen kannalta ja
sen pystyi hoitamaan ilman "tunteita” esimerkiksi sdhkdpostin tai virallisten pa-
laverien kautta. Epéavirallinen tiedonkulku taas auttoi yhteen kuuluvuuden tun-
teen kehitysta, tutki virallista tiedonkulkua ja auttoi tyontekijoita eri kampuksilta
tutustumaan toisiinsa paremmin. Siina tarkeda oli nimenomaan tunteiden
nayttaminen tiedon jakamisen yhteydessa. Tyontekijat pitivatkin olennaisena,
ettd juuri kahvittelun aikana pitaisi saada elavaa kuvaa muilta kampuksilta.
Nain esimerkiksi ilmeet ja eleet nahtaisiin samalla, ja tiedon jaosta tulisi luon-
tevaa. Mutta kun keskustellaan xamkilaisuuteen liittyvista asioista, on tarkea

nahda toisen ihmisen eleet ja reaktiot.

Siin& pitais mieluusti olla elavakuva ko se ei jotenki muuten tunnu
ihan... hyvalta etta pitaisi joka kampuksella olla mahdollisuus sii-
hen. (H5)

Sa pystyt niinku reagoimaan ja sit jos sa kuulet vaan aanen niin

sa et pysty ennakoimaan jos joku aikoo sanoo jotain. (H5)

"Kun keskustellaan ihan muista asioista niin sillon siind on tosi tar-

kee se ettd sa pystyt ndkemaan reaktion ja ilmeet.” (H2)
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Tiedon kulun parantamissa tyontekijat pitivat tarke&dna myos sosiaalisten suh-
teiden kehittymista ja toisten ihnmisten tuntemista. He myds tarjosivat Skype-

kahvihetkea sosiaalisten suhteiden ja verkostojen kehittamiseen.

"Totta kai mitd paremmin tuntee toisen ihmisen niin osaa lahestya

ja esittéaa asioita hanelle sopivaan tyyliin...” (H2)

"Kun ei nahda kuitenkaa nii pitaa jollakin tavalla kuitenki paasta

tutustumaan.” (H1)

Tiivistettyna tydyhteiso koki, etta tiedon jakoon liittyvat ongelmat liittyvat sii-
hen, ettd tydyhteistn jasenet tydskentelevat eri kampuksilla. Kampuksella ku-
ten Mikkelissa, missa tyontekijoita on enemman muihin verrattuna, tieto kul-
kee sujuvammin esimerkiksi kahvipoytakeskustelujen myota ja néain ollen sen
vieminen muille kampuksille luonnollisesti unohtuu. Tama taas vaikuttaa vah-
vasti tiedon avoimuuteen, tasa-arvoon ja saatavuuteen. My6s tiedon jakami-
sen nykyisilla tavoilla oli merkitysta, koska esimerkiksi sdhkdpostin kayttoon
tyontekijat toivoivat muutoksia. Esimerkiksi pitkien viestiketjujen eteen olisi
tyontekijoiden mukaan hyva laittaa selvasti niiden henkil6iden nimet, joita sah-
koposti varsinkin koskee. Nain tydaika ei kulu itselle turhien sahkdpostiketju-

jen lukemiseen.

Mikkelissa, jossa tyontekijoita oli enemman, virallisten tydasioiden lisaksi
myo6s xamkilaisuuteen liittyva tieto kulkeutui paremmin. Tata haastateltavat pi-
tivat yhta tarkeéna virallisen tiedon kanssa ja sita pitaisi jakaa luontevammin
ja sujuvammin myds muiden kampusten tyontekijoiden kanssa. Haastateltavat
tarjosivatkin ratkaisuja niin virallisen tiedon, ettd xamkilaisuuteen liittyva tiedon
jakamisen tapoihin. Tietoa, joka koskee viestinnan- ja markkinointityon tehta-
vid, voi lahettdd sahkopostin kautta, mutta tyontekijat toivoivat, etta viestissa
tulee heti ilmi, kenelle tieto on varsinkin tarkoitettu. Epavirallisen, xamkilaisuu-
teen liittyvat tiedon jakamiseen ehdotettiin Skypen elavan kuvan valityksella
tapahtuvia kahvihetkid 1-2 kertaa viikossa, jolloin kaikki tydyhteison jasenet
istuisivat yhdesséa kahvilla ja keskustelisivat niin kampusten kuulumisista, etta
muista "normaaleista kahvipoyta” asioista. Tyontekijat pitivat erityisen tar-
keana tiedon kulun kehittdmisessa sosiaalisia suhteita sek& normeja, ettéa kay-
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tanteita. Kun toisen tyontekijan kanssa puhuu muustakin, kun pelkéstaan tyo-
asioista, oppii toisen tuntemaan paremmin ja ndin hanelle osaa myds jakaa
tietoa oikeaan ja sopivaan tyyliin. Normeja ja kaytanteita taas nostettiin esille
Skype-kahvien jarjestamisessa: tydyhteisolle on asetettava selvat paivat ja

kellonajat, milloin kahvit pidettaisiin.

7.3.2 Normit ja kaytanteet

Haastattelussa siirryimme normien ja kaytanteiden kasittelyyn suhteellisen su-
juvasti tiedon kulun kautta. Kavi ilmi, ettd suurin osa normien ja kaytanteiden
ongelmista jotka tyontekijat olivat nostaneen esille kyselytutkimuksessa, liittyi-
vat juuri tiedon kulkuun ja tiedon varastointiin. Sosiaalisen paaoman nakokul-
masta ihanne tilanne olisi, ettéa kaikki tieto 10ytyy yhdesta paikasta, josta kaikki
sitd osaisivat ja saisivat omatoimisesti hakea (Makipeska & Niemela 2005,
23). Kuitenkaan ilman selkeita normeja tiedon sailémiselle, tietoa aletaan yksi-
I6iden omien n&dkemyksien mukaan pitamaan eri paikoissa ja ndin se ei hy6-

dynna koko yhteis6a.

"TiedonsailyttAminen on varmaan epaselvimmista asioista...” (H1)

"Toi tiedonsailyttaminen on kyl sellanen miké ois tosi hyva selven-
tada.” (H5)

Kaakkois-Suomen ammattikorkeakoulun viestinta- ja markkinointipalveluiden
yksikon tyoyhteisolla on useampi paikka, mihin tietoa tallennetaan. Se, mihin
mikakin tieto kuitenkin tulee ja mista mistakin tiedon I6ytaa, on tyontekijoille
epaselvaa. Tyontekijat toivoivatkin selkeita kaytanteita ja saantdja tyoyhtei-
s6lle, minne mikakin tieto tallennetaan ja nain se helpottaisi myoés tiedon |oyta-
mista. Normien pitaisi olla siis selkeasti ylos kirjattuja, jotta niin uudet kuin sai-
raslomalta tulleet tydntekijat voisivat helposti tarkistaa, miten tietoa sailétaan
juuri téssa tyoyhteisdssa. Lisaksi se tukisi harjoittelijoiden normien ja kaytan-

teiden ymmartamista, kun saannot loytyisivat fyysisena paperilta.

"Pitais olla sellanen yhteinen saanto kaikilla minne niita laitetaan
ja sit selvennyt et miks jotku laitetaan tonne ja miks jotku toiseen
paikkaan.” (H1)
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"Pitas olla sellanen paikka ettéa yhdessé paikkaa olis ajankohtai-
sesti tiedot ja varsinki ne tuoreemmat tiedot, eika ripoteltuna ym-

pariina.” (H2)

"Tommoset pelisaannot pitas olla kirjoitettuna johonki ihan sillee
ettd ku tulee joku uus harkkari tai tyontekija, tai tulee uutena tai on

ollu kipeen4, nii et ne ois jossain.” (H1)

Tiedonsailyttamisen epaselvyys pidentaa myos oikein tiedon loytamista, joka
taas vie aikaa itse tyonteosta. Tama voi johtaa tyontekijan turhautumiseen ja
motivaation katoamiseen. Ty0 ei enaa tunnu mielekkaalta ja néin se on yhtey-

dessa suoraan tydyhteisdn hyvinvointiin.

"...Jos s& et edes tieda mista sa lahet sitd hakemaan niin siin&

menee sitten ihan jarkyttavasti tydaikaa hukkaan.” (H3)

Haastateltavien kautta kavi selvaksi, etta normeissa ja kaytanteissa on myaos
muita ongelmia, mutta ne tulevat tyoyhteison ulkopuolelta. VMP on yksi mo-
nista Kaakkois-Suomen ammattikorkeakoulussa toimivissa yksikdista, ja useat
saannot tulevat tyontekijoiden sanoin "ylempaa”. Tyontekijat myds totesivat,
ettd kahden ammattikorkeakoulun fuusio vaikuttaa yha: ammattikorkeakou-
luissa on ollut esimerkiksi erilainen kaytanto erilaisten yksikoéiden palaverien

pitamisessa, ja selvaa Xamkin linjaa kaikissa asioissa ei vielakaan ole.

"Aika moni tokkii jostain muusta ko meidan tydyhteisosta, vaan
noista jotka tulee tuolta ylemmalta taholta.” (H3)

"Kun ollaan vasta fuusioiduttu niin palaveri kaytanteet eri ihmisilla
on erilaisia ja esim tieto ei kulje sen takia koska jotkut yksikot pi-
taa palaveria ja toiset ei. Et td& on niinkd laajempi juttu.” (H5)

Taman tutkimuksen tydhyvinvoinnin maaritelman nakdkulmasta tyéhyvinvointi
rakentuu tydyhteison sosiaalisen padoman liséaksi rakennepadomasta ja psy-
kologisesta paaomasta. Vaikka pelkkaa tydyhteison hyvinvointia voidaankin

tutkia ja kehittda tarkastelemalla pelkastadn yhteison tyontekijoiden sosiaalisia
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suhteita ja yhteisollisyytta, joihinkin asioihin saa parannuksia vain laajemmilla
muutoksilla. Esimerkiksi tydyhteisolla voi olla omia normia ja kaytanteita, jo-
hon he voivat itse vaikuttaa osallistuvat esimiestoiminnan tuella, mutta kun
tyoyhteis6 on osa isompaa organisaatiota, osa normeista ja kaytanteista tulee
automaattisesti ylempaa. Niiden joustamattomuus viestii ongelmista rakenne

padomassa. Niihin tydyhteisén on vaikea vaikuttaa.

"Nii me ei voida yksikkdn& muuttaa niita meidan laisiksi ko ollaan

osa isompaa.” (H5)

"Ja ko me ollaan aika pieni yksikké kampusten nakékulmassa niin
se ei aina vaan onnistu, ettd me lahdettds nayttda esimerkkeina
mallia.” (H1)

Ylempaa tulevat saannot ja kaytanteet, joita VMP:n tyoyhteiso piti ongelmalli-
sia, liittyivat tybaikaan. Haastateltavat kokivat, ettei organisaatio ota huomi-
oon, etta talossa tydskentelee hyvin erilaisia ty6tehtavia suorittavia yksikaita.
Heidan tydyhteisonsa tyotehtavat keskittyvat hyvin paljolti sosiaaliseen medi-
aan ja sen paivittdmiseen, joka vaatii tyontekijoiden mielesta tyosuorituksia
my6s "normaalin tydajan” ulkopuolella. Tahan ei ole kuitenkaan organisaation

puolelta varattu tydaikaa.

"Sit ko meidan tydssa pitéisi paivittdd somee ja muuta tydaikana

mut siihen ei oo varattuna tybaikaa.” (H2)

"...ty6nantajan (Xamk) ndkemys on aika jaykka et meilla ei tyon-
antajan puolesta oo sellasta vapautta tehda tyota aina sillon ku

me halutaan.” (H1)

"Ko koko organisaation saannét ei ota huomioon sita, etta inmiset
tekee hyvin erilaisia duuneja. Et se ei vaan yksinkertaisesti toimi.”
(H3)

Normien joustamattomuus tyfajan kaytdssa vaikuttaa myds tyontekijdiden
mielesta heidan palautumiseen tydajalla. Hellle ei toisaalta ole varattu tydai-
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kaa normaalien tybaikojen ulkopuolelle, mutta siitd on muodostunut enem-
mankin tapa, etta tydasioita hoidetaan silti. Lisaksi tyosta irtaantuminen on
hankalaa. Tybyhteison jasenet paivittavat tyokseen sosiaalista mediaa ja ovat
niin sanotusti omina itsenaan jatkuvasti osa suurempaa kokonaisuutta. Tyo-
ajan ulkopuolella heihin otetaan yhteytta yksityisten profiilien kautta ja oletuk-
sena tuntuu olevan, etta heidan on aina oltava valmiita niihin vastaamaan.

Tama vaikuttaa palautumiseen ja nain tyéntekijoiden hyvinvointiin.

"...ettd ma oon vaan huomannu etta meille on tullut vaan tavaksi,
ettd me vaan tehd&an niita tyojuttuja tydajan ulkopuolellaki...”
(H2)

"Et jos sulta vapaa-ajalla joku ulkopuolinen kysyy jtn niin sun pitaa

vastata ja tietaa asioista et mita parhaillaan on menossa.” (H2)

”... Ja jos sa meet kuitenki vapaa-ajalla someen ja sun kaikki jutut

on liitetty tydsomeen, niin miten sa pystyt todella irrotautuu.” (H1)

"... Ja ko muaki l[&hestytaan jo yksityisen Messengerin kautta ty6-

asioissa jo.” (H2)

"Se ettd sa oot somessa kattomassa kissavideoita ja sit eteen
pompahtaa tybasia, niin jo se keskeyttaa sun palautumisen. Et pi-

tais miettia kaytanteita ja olis vaikka tyoprofiilit.” (H1)

Tyontekijat kuitenkin nakivat, etta joitakin tytajallisia kaytanteita ja sdantoja he
voisivat kehittdd myos oman tyodyhteisonsa kautta. Haastattelussa nousi esille
esimerkiksi sosiaalisen median ty6profiilit, joiden avulla tydstaan pystyisi ir-
taantumaan kunnolla ilman, ettd omaa vapaa-ajan sosiaalisen median kayttoa
pitaisi rajoittaa. Kuitenkin myds tydprofiilien toimivuus nousi esille, koska téal-
I6in profiileja pitaisi tehda muuallekin kuin Facebookiin. Esille nousi myds mui-
hin tydyhteistn jaseniin yhteydenotto vapaa-ajalla: missa tilanteissa muita saa

vaivata esimerkiksi viikonloppuna.

"Mik& on sellanen asia, etta voi vaivata muita vikkonloppuna. Mika

on se kaytanne.” (H5)
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Tiivistettyna tyoyhteiso siis koki, ettd ensinnakin tiedon saildmisen normit ja
kaytanteet ovat epaselkeitd ja nain ollen epatoimivia. Tyontekijat eivat toimi
samojen kaytanteiden mukaisesti tiedon sailomisessa, koska siihen ei ole an-
nettu tarkkoja ohjeita. Tama taas heikentdé tiedon loytamista ja ndin samalla
vie tyontekijoita tybajasta turhaa aikaa. Toiseksi organisaation luomat sd&annot
tydajalle eivat ota huomioon VMP:n tydyhteistn erilaisia tydnkuvia, jolloin
tyontekijat omin sanoin joutuvat kayttamaan valissa vapaa-aikaansa tydasioi-

den hoitamiseen. Se on suorassa yhteydessa palautumiselle tydsta.

Tyontekijat nakivat, etta tydyhteison tiedon saildomiseen on tehtava selkeat kir-
jalliset normit, jolloin kaikki yhteison jasenet osaisivat toimia naiden mukaisesti
ja nain tieto olisi helpommin I6ydettavissa tulevaisuudessa. Tybajan saannok-
set tulevat haastateltavien mukaan organisaatiosta itsestaan, jolloin heidan
itse tyoyhteisdna on siihen vaikea vaikuttaa. He kuitenkin n&kivat, etta he voi-
sivat yhdessa tehda tydyhteisolle yhteiset normit ja kaytanteet, miten tyonte-
kija pystyisi paremmin erottamaan itsensa "tyéminasta” sosiaalisessa medi-
assa ja tarkentamaan niitd saantoja, milloin toisiin tydntekijéihin voi ottaa yh-
teyttd vapaa-ajalla.

7.3.3 Yhteenkuuluvuuden tunne

Sosiaaliset suhteita puitiin tyontekijoiden kanssa jo jonkin verran tiedon kulkua
kasitellessa. Tyontekijat nimittain nakivat, ettd mita paremmin he tuntevat toi-
sensa, sitd helpompaa kommunikointi on jatkossa. Sama idea on my6s sosi-
aalisella paaomalla: se kasittaa alleen sellaisia sosiaalisia ulottuvuuksia, jotka
tehostavat jatkossa yhteison toimintaa, ihmisten valistd kommunikointia ja hy-
vinvointia. Ihmisten valiset tiiviit sosiaaliset suhteet ovatkin elinehto sosiaali-

sen paaoman syntymiselle.

Tarkastellessani tutkimuskyselyn tuloksia tyontekijéiden kokemuksista tydyh-
teisOn sosiaalisista suhteista, ongelmiksi nousi silloin talldiset ulkopuolisuuden
tunteet, palautteen annon vahyys, ristiriidat tyontekijoiden valilla seka tunne
siitd, ettei tunne kaikkia tytkavereitaan. Ulkopuolisuuden tunteeseen oli tar-
jottu myds avoinvastaus mahdollisuutta, ja tyontekijat olivatkin kommentoineet

syyksi muiden yhtenéisia projekteja, uuden tyontekijan tietAméattomyytta seka
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tunnetta siita, etté tieto valissd unohdetaan tarjota tietylle tydntekijalle asti. Vii-
meista puitiin jo aikaisemmin tiedon kulkemista kasitellessa ja kehitysideaksi
nostettiinkin Skype-kahvihetket, jolloin kaikenlainen tieto kulkisi paremmin kai-

kille tyontekijoille kaikilla kampuksilla.

Haastateltavien mielesta suurin haaste sosiaalisissa suhteissa on usealla
kampusten valilla toimiminen. Se myods on heidan nakemyksiensa mukaan
suorassa yhteydessa tunteeseen, etta kaikkia tyokavereita ei tunne. Myos tut-
kimuskyselyssa nousseen kuppikuntaisuuden tuntemukset he liittivat samaan
ongelmaan: toisaalta osa haastateltavissa ei kokenut kuppikuntaisuutta ilme-
nevan lainkaan ja taas osa koki vastakohtaisesti, ja linkitti sen suoraan tulevan

usean tyopaikkakunnan vaikutuksesta.

"Mulla ei ainakaan oo fiilis ettd meilla olis kuppikuntia tai silleen ei
tuu sellasta fillista etta ketaa jatettas ulkopuolelle. Et kaikki tulis

yhta hyvin toimeen kaikkien kanssa.” (H4)

"Tahan (kuppikuntiin) varmaan liittyy se etta ollaan eri paikkakun-
nilla ja jokaisella on vdh&n ne omat kenen kanssa eniten tekee
toitd.” (H2)

Haastattelussa kavi ilmi, etta tyontekijoiden mielesta kaikki tyontekijat taval-
laan tuntevat toisensa, mutta tutustumiseen tarvittaisiin enemman tapaamisia
kasvotusten. Tyontekijat siis kokivat, etta Skype-kahvit on hyva tuki kaikenlai-
seen tiedon valittdAmiseen ja jo olemassa olevien sosiaalisten suhteiden vah-
vistamiseen, mutta ennen sita pitaisi tutustua kasvotusten, jotta voisi sanoa to-

della tuntevansa toisen.

"Kaikki kylla varmaan tuntee toisensa. Mut varmaan siihen tutus-

tumiseen tarvittas enemman face-to-face tapaamisia.” (H1)

"Tassa ei ole ollut kovin montaa tapaamista kasvokkain, etta
musta tuntuu ettd en ma vielakaa oo paassyt kaikkien kanssa jut-

telemaan kahdenkesken ja tutustumaan.” (H2)
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Tatéa tukee myds tyontekijoiden aiemmin mainitsema nakemys siita, etta kun
toisen kanssa paasee tutustumaan paremmin, oppii hanen kanssaan myos
kommunikoimaan tulevaisuudessa paremmin. Talla voidaan myos ajatella pa-
lautteen antoa: kun toisen tyontekijan tuntee, on hanelle helpompi antaa ra-

kentavaa palautetta tietden, miten toisen kanssa parhaiten kommunikoida.

Tyontekijat esittivatkin toivomuksen siita, etta koko tydyhteiso viettaisi aikaa
keskenaan kasvotusten enemman. Tapaamisia voisi olla vaikka pari kertaa
vuodessa, joissa on virallisen ohjelman liséksi vapaalle keskustelulle varattu
kunnolla aikaa. Kokemukset aiemmista yhteisista tilaisuuksista ovat olleet
myo6s hyvat, mutta haastateltavat kaipaisivat yhta enemmaéan vapaa-aikaa kes-

kenaan.

"Olis enemman semmosia yhdenpaivan mittasia vaikka sillai vuo-

den mittaa muutama. Ei tarvis olla kallista ja hienoa.” (H4)

"Pitéaisi olla vapaata keskustelua niissa tilaisuuksissa etta ne on

aika ohjelmoituja yleensa.” (H5)

"Se virallinen ohjelma vois olla vain kaks tuntia.” (H1)

Erilaisten yhteisten tilaisuuksien lisaksi tyontekijat nakivat tarkeana, ettd myos
tyOarjessa tyontekijat pystyisivat likkumaan toisille kampuksille ja tekemé&én
toita kaikkien tydyhteistn jasenten kanssa. Vaikeutena tallaiselle kaytannolle
tyontekijat kokivat sen, ettd matkaa kampusten valilla ei lasketa ty6ajaksi, ja

tama taas vahentad monen motivaatiota lahtea.

"Musta ois kauheen kiva ettd me néhtas enemman face-to-face ja
kaytas tosilla kampuksilla, mut sit tietenki se on samalla aika ras-
kasta matkustaminen ja sit ko ylempé&a tulee se ettd matkaika ei
0o tybaikaa.” (H1)

He kuitenkin samalla esittivat, josko toisella kampuksella voisi viettaa useam-
man paivan. Tyontekija siis matkustaisi toiselle kampuskaupungille, jossa or-
ganisaatiolle olisi majoitusmahdollisuus, ja tyontekija tekisi toita nain myos
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muiden tyOyhteisdn jasenten kanssa. Samalla se opettaisi tuntemaan muita
kampuksia, avaisi nakokulmia ja laajentaisi tyontekijoiden verkostoa.

"Mie voisin esim tehda sillee ettd mie olisin vaikka viikon toisella
paikkakunnalla. Jos tybnantaja jarjestaa majoittumisen. Et taval-
laan vahaniinku ois semmonen tydnkierto, etta sitten toinen sais
olla valilla vaikka viikon taalla. Ja siind oppis itekki tuntemaan pa-
remmin muita kampuksia ja niiden kulttuureja ja toimintatapoja.”
(H1)

"Se opettais, avais silmia ja oppis tuntemaan uusia ihmisia ja ver-

kosto laajenis.” (H2)

Haastattelussa tuli myos kuitenkin ilmi, etté on tarked muistaa yksil6llisyys: eri
ihmiset kaipaavat eri tasolla ryhmaytymista. Siind missa toiselle tyontekijalle
yhteenkuuluvuuden tunteeseen riittda vahaisempi maara yhdessa oloa, toinen

tarvitsee enemman.

"Eri ihmiset kaipaa eri tasolla ryhmaytymista. Osa tuntee kuulu-

vansa ryhmaan vahemmalla, osa enemmalla huomiolla.” (H5)

Niin sosiaalisiin suhteisiin, etta kaikkiin muihinkin tassa tutkimuksessa nostet-
tuihin sosiaalisen paadoman ominaisuuksiin liittyy kuitenkin luottamuksen

tunne.

Yhtendinen nakemys kaikilla haastatelluilla oli, ettéa heidan tydyhteisonsa on
kaikesta huolimatta ryhnmaytynyt suhteellisen hyvin. He kokivat aiemmin esite-
tyt ongelmat ja niiden kehittamisen tarkeana, mutta samalla olivat sitéa mielta,
ettd heidan tydyhteisdnsa ilmapiiri on suurimmaksi osaksi hyva. Ongelmiin on
heidan mielestaan tarkea puuttua, etta uudet tyontekijat ettéd harjoittelijat paa-
sevét tulevaisuudessa helpommin mukaan tyéyhteistn jaseniksi. Jos esimer-
kiksi uusi tyontekija aloittaa Kouvolassa, tyontekijat toivoivat, etta tulevaisuu-
dessa myos Mikkelin seka Kotkan vaki ottaisi tahan yhteytta ja toivottaisi ta-
man tervetulleeksi tydyhteisdon. Myos esimiehen toimintaa he pitivat tdssa

erityisen tarkeana.
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"Sellanen uuden tydntekijdn mukaan ottamisella on suuri merkitys

sille ettd tuleeko se kokemus etta kuuluu tiimiin vai ei.” (H2)

"Siina ois meilla kylla kehitettavaa ja ko meille varsinki tulee paljon
uusia, niin harkkareita etta tyontekijoita, etta kaikkiin tutustuisi. Et
siina voitaisi kasvaa paljonkin.” (H1)

"Sita odotti ettéa esimies ois soittanu ja kysyny "miten menee?”
(H2)

Tiivistettyna VMP:n tydyhteiso pitaa yhteisbdan suhteellisen hyvin ryhmayty-
neend. Ongelmat kohoavat eri paikkakunnilta tydskentelylld, johon toivottiinkin
ratkaisuja niin Skype-kahvihetkilla, etta yhteisilla tilaisuuksilla kasvotusten,
joissa olisi enemman aikaa vapaaseen keskusteluun, jotta tyontekijat paase-
vat todella tutustumaan toisiinsa. Lisaksi toivottiin, etta tulevaisuudessa tyon-
tekijat voisivat kiertaa tydskenteleméssa eri kampuksilla, ja ndin myos tyénar-
jessa tutustua myos muiden paikkakuntien tyontekijoihin. Haastateltavat olivat
yhta mielta siitd, etta kaikki kuitenkin [&htee siita, miten uusi tyontekija otetaan
vastaan tyOyhteisdssa ja nakivat kehitettdvaa niin tyontekijoiden, etta esimie-
hen toiminnassa. He kuitenkin myds halusivat nostaa, etté heidan tydyhteisos-
saan ymmarretaan sosiaalisten suhteiden merkitys ja he osaavat kommuni-

koida, koska:

"Ollaan kuitenkin kaikki viestintainmisia.” (H2)

Haastattelun loppui kysymykseen luottamuksesta. Haastateltavien piti kertoa,
kokevatko he luottavansa omaan tyoyhteis6onsa ja tyontekijoihin. Kaikki haas-
tateltavat kokivat luottamusta, mutta halusivat sanoa sitéa "inhimilliseksi luotta-
mukseksi”. Talla tarkoitettiin, etta tydkavereihin ja heidan hyvaan tarkoituk-
seensa kylla luotetaan, mutta osattiin myos odottaa, etta esimerkiksi kiireesta
johtuvia unohduksia tapahtuu kaikilla.

Mina luotan kaikkien hyvaan tarkoitukseen, mutta olen aivan
varma etta kaikki eivat noudata niitd samanlailla. Koska kiire, rutii-

nit... Se ei ole tarkoituksellista. (H5)
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Luotan asiassa kun asiassa. Mutta tiedan etta kaikilla ja mulla ta-
pahtuu inhimillistd unohduksia Ja sillon toivon ettd muut luottavat
siihen ettd minulle saa mainita asiasta ja muistuttaa, en louk-
kaannu. (H4)

8 JOHTOPAATOKSET & POHDINTA
8.1 Tulokset ja pohdinta

Tutkimuksessa tutkittiin Kaakkois-Suomen ammattikorkeakoulun viestinta- ja
markkinointipalveluiden tydyhteisén tydhyvinvointia sen tyontekijéiden nako-
kulmasta. Tyohyvinvointia l&ahestyttiin Mankojen (2016) voimavaraldhtbisen
mallin kautta, jossa tyOyhteisdn hyvinvointi maariteltiin syntyvan sosiaalisen
padoman kautta. Sosiaalinen padoma on koko yhteison ja sen jasenten yhtei-
nen voimavara, joka muodostuu yhteisollisyydesté ja jasenten valisten vuoro-
vaikutuksen erilaisista ulottuvuuksista, kuten luottamuksesta, vastavuoroisuu-
desta ja yhteisista normeista. Tydyhteison hyvinvointia kaytiin lavitse anta-
malla yhteison tyontekijoiden arvioida sen hetkista tyohyvinvointia tutkimusky-
selyn avulla, jonka kysymykset muodostettiin edella mainituista ja muista vali-
tuista sosiaalisen paaoman ulottuvuuksista. Sen jalkeen nousseita tyéhyvin-
vointiin liittyvid ongelmakohtia kasiteltiin teemahaastattelun kautta syventy-

malla ongelmien syntymismekanismeihin ja etsimalla niihin ratkaisuja.

Tutkimuksessa kavi ilmi, ettd VMP:n tydyhteison sosiaalisessa padomassa on
tietyilla osa-alueilla ongelmakohtia, jotka vaikuttavat tutkitun tydyhteison hyvin-
vointiin. Kyselytutkimuksen kautta esille nousi ongelmia tiedonkulussa, yhtei-
sissa normeissa ja niiden toimivuudessa seka sosiaalisissa suhteissa. Toi-
saalta tyontekijat kokivat, etta tydyhteison esimiestyé on hyvaa, he kokivat
paasaantoisesti kuuluvansa yhteisdon ja arvostivat siin& oloa. Lisaksi yhtei-
so6lla oli hyvin samanlaiset kokemukset yhteisdnsa yhteisista arvoista.

Tiedonkulku n&dhdaan yhtena tydyhteistjen perusominaisuutena: se on perus-
edellytys koko toimivuudelle, silla sen kautta valittyvat tavoitteet sekéd paamaa-
rat ja se tukee ongelmiin nopeaa reagointia, muutoksiin sopeutumista seka
asiantuntemuksen kayttoa (Makipeska & Niemela 2005, 23). Jos tieto ei kulje,

ei tyontekija voi tehda tyétehtavaénsa asiantuntevasti ja nain yhteison tai koko
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organisaation tavoitteet eivat toteudu tehokkaasti. Tutkittavan tyoyhteison tie-
donkulussa nahtiin monia ongelmia kyselytutkimuksen tulosten perusteella ja
niiksi nousivat tiedon avoimuus, sujuvuus ja saatavuus seka selkeys siita,
misséa mitakin tietoa pitaisi sailyttda. Ongelma havaittiin varsinkin Kotkan ja
Kouvolan tyopisteilld, jossa tyontekijoita tydskenteli vahemman.

Haastattelun kautta ongelmien syiksi nousikin paasaantdisesti juuri tydyhtei-
son jasenten sijoittuminen eri paikkakunnille. Tieto kulki hyvin Mikkelissa,
jossa tyontekijoita tydskenteli eniten, mutta sieltd se tyontekijdiden mukaan
valui hiljalleen Kouvolaan ja sieltd Kotkaan. Tama néhtiin eriarvoistavaksi ja
ulkopuolisuuden tunnetta nostattavaksi. Tiedonkulku koskettaakin tyéhyvin-
vointia tAméan vuoksi. Tiedon ollessa epatasa-arvoisesti saatavilla ja kayttssa,
tyontekija voi kokea itsensa ulkopuoliseksi. Tatd myos tyontekijoiden koke-
mukset tukevat. Kokemus siitd, etté on tullut unohdetuksi, eika tietoa saa, ei
tyontekijoiden mielesta tunnu mukavalta ja tdma oltiin nostettu yhdeksi syyksi
my06s ulkopuolisuuden kokemukselle. Haastattelun kautta kavi kuitenkin sel-
vaksi, etta tyontekijat eivat koe kaunaa Mikkelia kohtaan, vain kokevat tiedon
jaon huonon siirron Kouvolaan ja Kotkaan luonnollisena. Koska Mikkelissa on
eniten, ja Kouvolassa toiseksi eniten tyontekijoita, tyontekijat kokivat inhimilli-
sena, etta tieto valui Mikkelista ensin hiljalleen Kouvolaan, ja sen jalkeen
vasta Kotkaan. Tietoa ei tahallaan jatetty viemétta eteenpain, haastateltavien
yhtendinen mielipide oli, ettd kyseessa ovat inhimilliset syyt. Tiedon valittami-
sen suurempana riskina voidaankin pitaa inhimillisyytta. Muistaako, ehtiiko tai
viitsiiko tietoa pitava henkilo valittaa kyseisen tiedon muille ja osaako han va-
littda sen oikein sekd ymmarrettavalla ja tavoittaako han ylipaataan sen, jolle
tieto olisi valitettdva (Makipeska & Niemela 2005, 23.)

Tutkimuksessa kavi myads ilmi, ettd tyontekijat jakavat tiedon kahteen osaan:
virallisiksi tydasioiksi ja epavirallisiksi "xamkilaisuuteen” liittyviksi asioiksi.
Xamkilaisuuteen liittyva tieto néhtiin tietona, joka koski yleisesti Kaakkois-Suo-
men ammattikorkeakoulua, kuten kampuksiin liittyvié asioista ja niissé olevia
muita tapahtumia. Nama tyontekijat liittivat varsinkin ruoka- ja kahvipoytakes-
kusteluissa nouseviksi asioiksi, jotka ikaan kuin muun keskustelun ohessa tu-
lee vaihdettua toisen kanssa. Téllainen tieto tutkimuksen mukaan koetaan kui-

tenkin yhta tarkeéksi kuin virallinen, ty6asioita koskeva tieto: se luo tunte-
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musta yhteenkuuluvuudesta ja siita, ettd on osa Xamkia. Se on kuitenkin sa-
malla sellaista tietoa, joka yleensa unohdetaan vieda eteenpéin muille kam-

puksille.

Tiedonkulkuun vaikuttaakin vahvasti yhteison ihmisten valiset suhteet seka
vuorovaikutuksen vilkkaus ja esteettomyys (Makipeska ja Niemela 2005, 22-
23). Eri kampuksilla tydskentelevien vuorovaikutuksen vilkkaus on suorassa
yhteydessa paikkakuntaa, silla kyselytutkimuksessa kavi ilmi, etta siina missa
Mikkelissa oltiin yhteensa tekemisissa 5-11 tyontekijan kanssa paivittain (kas-
votusten, seka Skypen ja muiden digitaalisten kanavien kautta), Kouvolassa ja
Kotkassa luku kulki 1-6 valilla. Ratkaisuksi nahtiinkin, etta tyéntekijat kaikilta
kampuksilta olisivat useammin tekemisissa toistensa kanssa tydajalla viikoit-
tain. Esille nousi kaksi kertaa viikossa kahvitauolla pidettava "Skype-kahvit”,
jossa kaikki tyontekijat olisivat yhdessa kahvilla. Ideana on, ettéa se erotettai-
siin joka maanantai pidettavasta virallisesta palaverista siten, etta siind keski-
tytdan nimenomaan epaviralliseen, kahvipoytakeskusteluun. Nain ensinnakin
xamkilaisuuteen liittyva tieto likkkuisi paremmin kampusten valilla ja toiseksi
tyontekijat oppisivat tuntemaan toisensa paremmin ja myos virallinen tieto liik-
kuisi paremmin tai muutenkin, kun vain maanantain palaverissa. Skype-kah-
veissa tarkeana osana olisi kampusten valilla oleva elavéakuva, joka helpottaa

luontevaa sosiaalista kanssakaymista.

Toisena tiedon kulun ongelmana koettiin siihen liittyvat normit: minne tietoa oi-
kein sailotaan siten, etta kaikki varmasti sen loytavat. Tiedon sailyttamispaik-
koja on useita ja selvaa kasitysta, minne mikakin tieto kuuluu, ei ole. Ideaali ti-
lanne olisi, etta tieto olisi kaikkien oma-aloitteisesti haettavissa ja tata ajatellen
kaikkien on siis tiedettava, missa tarvittava tieto sijaitsee (Makipeska & Nie-
mela 2005, 23). Tietamattomyys vaikuttaa tyontekijéiden kommenttien mu-
kaan heiddn motivaatioonsa ty6tdan kohtaan: kun tietoa ei 16ydy heti, tydaikaa
menee turhaan hukkaan ja into tyotehtavaa kohtaan katoaan. Tiedon sailytta-
mista voidaan kehittdd, kun rakenne on selkea ja yhteensopiva yhteison toi-
mintalogiikan kanssa. (Makipeska & Niemel& 2005, 23.) Tutkimuksessa kavi-
kin ilmi, etta tyontekijat toivoisivat yhteisia, Kirjattuja saantoja tiedon sailyttami-
sestd. Nain se olisi varmemmin kaikkien tiedossa, normit olisi helppo tarkistaa
ja uusien ja palaavien tyontekijéiden olisi helppo ne siséistaa.
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Muuten tutkimuksessa kavi ilmi, ettéd normit ja kaytanteet jotka haittaavat tyo-
yhteison toimintaa ja hyvinvointia, tulevat tydyhteis6a ylempaa. Tallaiseksi
tyontekijat nostivat haastattelussa tydaikaan liittyvan joustamattomuuden. Or-
ganisaatio ei tyontekijéiden kokemusten mielesta ota huomioon sita, etta sen
sisélla olevat yksikot tekevat hyvin erilaista tyota ja nain kaikille ei voida maa-
rata samoja, tarkkoja saantoja tydajoissa. Kun tata tarkastellaan Mankojen
(2016) voimavaralahtéisen tyéhyvinvointi mallin mukaan, syy on rakennepéa-
omassa. Rakennepadomalla tarkoitetaan muuan muassa organisaation toi-
mintatapoja, kuten sen strategiaa ja rakennetta, jotka luovat pohjan tyohyvin-
voinnille. (Manka & Manka 2016) Vaikka ty6yhteison hyvinvointiin liittyvat sosi-
aalisen paaoman osa-alueet olisivatkin kunnossa, voi sen hyvinvoinnin koke-
mukset olla silti huonot, jos organisaatio ei ota esimerkiksi strategiassaan huo-
mioon tyontekijoiden hyvinvointia tai ole rakenteeltaan joustava. Tyontekijoi-
den kommentteihin perustuen, tydyhteison normit ja kaytanteet ovat suhteelli-
sen toimivia, mutta organisaation rakenteessa olevat saadokset eivat ole jous-
tavat ja nain se heikentad samalla myés VMP:n tydyhteison toimivuutta ja hy-

vinvointia.

Kyselytutkimuksessa nousseet tydyhteison sosiaalisten suhteiden ongelma-
kohdat johtuvat tiedonkulun tapaisesti monista tyopisteista. Esimerkiksi tunne
siitd, ettei kaikkia tydkavereitaan tunne tai etta tyoyhteisdssa esiintyy kuppi-
kuntia, johtuivat haastattelun perusteella juuri tydntekijoiden jakautumisesta
kolmelle kampukselle. Skype-kahvien liséksi tyontekijat toivoivat ndkevansa
enemman toisiaan kasvotusten. Ehdotuksena olikin, ettd 1-2 kertaa vuodessa
jarjestettaisiin yhteisia reissuja, jossa paaideana on vapaamuotoinen keskus-
telu muiden tyontekijoiden kanssa. Tyontekijoiden mukaan nykyisin yhteiset
reissut ovat enemmankin koulutuksia, joissa yhteiselle vapaa-ajalle on varattu
aikaa vain parituntia illasta, vaikka tarvetta ja halua olisi enemmalle. Tyonteki-
jat pohjustavatkin, ettd kun toisen tydntekijan oppii tuntemaan paremmin, tie-
tda paremmin tulevaisuudessa, miten hanen kanssaan on helpoin kommuni-
koida ja miten h&ntéa voi ylipaatansa lahestya seka esittaa tyoasioita sopivaan

tyyliin.

Sosiaalisen padoman perusidea onkin, etté yhteisollisyyden ja yhteison jasen-

ten vuorovaikutuksesta syntyvien ulottuvuuksien avulla, joista sosiaalinen paa-
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oma muodostuu, yhteison jasenten vuorovaikutus helpottuu. Kun yhteison ja-
senet oppivat tuntemaan toisensa sosiaalisten suhteiden ja verkostojen
kautta, he alkavat luottamaan toisiinsa. TAma taas lisd& esimerkiksi halua
noudattaa yhteisia normeja, olla vastavuoroisia toisten kanssa ja jakaa tietoa
toisille tasapuolisesti. Se taas luo lisaa luottamusta tyontekijoiden valille. Ku-
ten aiemmin taman tutkimuksen teoria osuudessa ollaan mainittu, sosiaalisen
padoman synnyn perusedellytyksené ovat sosiaaliset suhteet, koska ilman
niita ei voi syntya sosiaalisen padoman ydinta: luottamusta. Se, etta tyonteki-
jat saavat muodostettua vahvoja sosiaalisia suhteita kesken&aéan, jonka paasi-
teena on luottamus, on tassé tutkimuksessa kaytetyn tyohyvinvoinnin mallin

mukaan mielesténi perusedellytys koko hyvinvoinnille.

Kun tuloksia tarkastelee yhdesséa, voidaan huomata, ettd paasaantoisesti
VMP:n tydyhteis0ssa on siis keskityttava sosiaalisten suhteiden ja yhteisten
normien kehittamiseen. Kyselytutkimuksen kautta tyohyvinvoinnin suurim-
maksi ongelmaksi nostettu tiedonkulku on oikeastaan edella mainittujen sosi-
aalisten suhteiden ja yhteisten normien toimivuuden armoilla. Tiedonkulku on
siis sita parempaa, mita paremmin ihmisten véliset suhteet toimivat ja mita pa-
rempi tiedonkulun verkon rakenteen selkeys ja yhteensopivuus tydyhteison
toimintalogiikan kanssa on (Makipeska & Niemela 2005, 22-23). Tutkimustu-
losten kautta selvasti ndkyykin, etta tiedonkulun ongelmat johtuvat: a) eri kam-
puksilla tydskentelevien tyontekijoiden vahaisesta vuorovaikutuksesta ja sosi-
aalisista suhteista seka b) tiedon kulun sailémiseen liittyvista selkeista saan-
noista ja kaytanteista. Tyontekijoiden ehdotukset tiedonkulun kehittamiseen
littyvat myos naihin. "Skype-kahvit” ja 1-2 kertaa vuodessa jarjestettavat ret-
ket voimistavat nimenomaan vuorovaikutusta ja sosiaalisten suhteiden kiintey-
den kehittymista siten, etta eraan haastateltavien sanoin nain inmiset oppivat
tuntemaan toisensa paremmin ja nain lahestyminen ja asioiden esittaminen

osataan tehda henkildlle sopivaan tyyliin.

Sosiaaliset suhteet eivat olleet kuitenkaan pelkastadén ongelmallisia. Tutkimuk-
sen mukaan loppujen lopuksi tydyhteison jasenet luottivat toisiinsa ja saivat
kannustusta, rakentavaa palautetta seka tukea ja apua tyokavereiltaan. He
my0Os pystyivat avautumaan toisilleen tyohon liittyvista asioista. Liséksi sosiaa-
liset suhteet koettiin vastavuoroisiksi, eli tyontekijat kokivat, ettd he saavat
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yhté paljon apua toisilta kun he sité itse antavat. Sosiaalisten suhteiden paa-
ongelma nahtiin nimenomaan sellaiset tekijat, jotka nousevat esille eri kam-
puksilla tydskennellessa. Kuppikuntaisuus, ulkopuolisuus seka tunne siita,
ettei kaikkia tytkavereita tunne, johtuivat padsaantoisesti pelkastaan tyopistei-

den moninaisuudesta.

VMP:n tydyhteistn tydhyvinvoinnin nykytila on siis hyva monilta osin. Johta-
mista ja esimiesty6ta, joita voidaan pitdd poikkeuksetta yhtena tarkeimpana
tyoyhteison tydhyvinvoinnin tekijana, tyotekijat pitivat hyvana. Esimiestyo ja
tyontekijoiden suhde esimieheen muodostaa myds oman sosiaalisen paa-
omansa tydyhteisdssa, joten onkin tarkeaa, etta tyontekijat voivat luottaa esi-
mieheensa ja saavat talta tukea ja apua tarvittaessa. Arvot, jotka normien
ohella muokkaavat tydyhteison toimintaa, koettiin paasaantdisesti samanlai-
siksi. Se on siin& suhteessa tarkeéaa, silla mita yhteisempia arvot ovat yhteison
jasenilld, sitd merkittAvammasta sosiaalisesta padomasta on kysymys (Maki-
peska & Niemela 2005, 22).

Ongelmakohdat nousivat paasaéantdisesti tiedonkulun ja normien toimivuuden
ulottuvuuksista. Tutkimuksen tulosten mukaan loppujen lopuksi niihin liittyvat
ongelmat juontavat juurensa loppujen lopuksi sosiaalisiin suhteisiin, joita talla
hetkella hankaloittaa vahainen keskittyminen tyontekijoiden sosiaalisiin suhtei-
siin kampusten vélilla. Ne lisaavat ongelmia tiedonkulkuun ja normien yhteisol-
lisyyteen, joilla oli taas vaikutusta esimerkiksi ulkopuolisuuden kokemuksiin ja

motivaatioon ty6ta kohden.

8.2 Tutkimuksen luotettavuus

Tassé tutkimuksessa tutkimus toteutettiin kahdessa osassa. Ensin toteutettiin
maarallinen kyselytutkimus, jonka jalkeen sen tulosten pohjalta muodostettiin

haastattelurunko laadulliselle teemahaastattelulle.

Kyselytutkimuksessa toteutettiin mittari, jonka oli m&&ra mitata tyoyhteison so-
siaalisen padoman ulottuvuuksien tasoa. Luotettavassa tutkimuksessa mittarin
on oltava validiteettinen ja reliabiliteettinen. Validiteetilla tarkoitetaan, etta mit-

tari on pateva mittaamaan juuri sitd, mita sen on tarkoituksin mitata. (Karjalai-
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nen 2010, 23.) Kyselytutkimuksessa talla tarkoitetaan, etta kysymykset mittaa-
vat juuri haluttua asiaa ja etta vastaajat ymmartavat kysymykset samalla ta-
valla. Reliabiliteettisella tarkoitetaan taas mittarin toimintavarmuutta. Se tar-
koittaa, ettd mittari ei anna sattumanvaraisia tuloksia, ja jos mittaus toistettai-

siin, se antaisi jotakuinkin samanlaiset tulokset. (Karjalainen 2010, 23.)

Tutkimus vastasi alussa asetettuihin tutkimuskysymyksiin. Se on myds nain
ollen validiteetti siitd ndkokulmasta, ettéd se mittasi sitd, mita sen oli tarkoituk-
sin. Kuitenkin kysymykset vastaajat voivat ymmartaa eri tavoin. Varsinkin ky-
selyssé, jossa kysymyksiin vastataan paasaantoisesti asteikon avulla, voi tata
olla vaikea huomata tutkijan nakékulmasta. Taytta validiteettia on siis vaikea
arvioida. Mittarin reliabeliuutta on tydyhteisén mittaamisessa vaikea varmen-
taa. Tyohyvinvointiin liittyvat mielipiteet voivat nimittéain vaihdella, riippuen
siita, milloin kyselyyn vastataan. Jos kysely toteutetaan ajalla, jolloin tydasioita
on paljon hoidettavana ja stressi tyota kohtaan on suuri, voi vastaukset vaih-
tua viikon jalkeen, kun tilanne on tasapainottunut. Ta&man takia tyéhyvinvointia
mitataan myos pitkaaikaistutkimuksella. Sosiaaliset suhteet ja verkostot pysy-
vat kuitenkin varmemmin samoina pidemp&én. Mittari voidaan siis sanoa olla
siltd osin luotettava, ettd se antaa vastaukset tutkimuskysymyksiin, kysymyk-
set antavat tietoa siitéa mista pitaékin ja tydhyvinvoinnista saadaan tietoa juuri

siltd hetkeltd, milloin tutkimus tehtiin.

Haastattelututkimuksen luotettavuus riippuu samoista asioista, kun kyselytutki-
mus. Siina paasaantoisesti on tarkeda tarkastella haastattelurunkoa ja miten
sen kautta saatiin haastatteluaineistoa siitéa mista pitikin ja samanlaiset tulok-
set saataisiin myos uudestaan. Sen on oltava siis laadukasta. Haastattelu-
runko oli laadukas ja se antoi aineistoa, joka vastasi tutkimuskysymyksiin. Se
oli myo6s helposti litteroitavissa, joka mahdollisti tasmallisen litteroinnin. Haas-
tateltavat kasittivat kuitenkin vain viisi tyontekijaa yhdestatoista, jolloin nake-
mykset tydhyvinvoinnin ongelmiin vaikuttavista tekijoisté ja kehitysideoista voi-
sivat poiketa paljon toisen ryhman kanssa. Haastattelu toteutettiin kuitenkin si-
ten, etta haastateltavia oli jokaiselta kampukselta ainakin yksi, joten jokaista

tyopistettd kuunneltiin.

Sosiaalinen paaoma on kuitenkin monimuotoinen ja monimaaritteinen kasite,

jonka vuoksi niin k&sitteen maarittelylle, ettd sen mittaamiselle on monenlaisia
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tapoja (lisakka & Alanen 2006). Sen mittaukseen kaytetyista ulottuvuuksista ei
ole yhteisymmarrysta, mink& vuoksi joudutaankin tyytymaan yleensa omiin na-
kokulmiin ja valitsemaan sen "koulukunnan” ajattelu, mika parhaiten sopii
omaan tutkimukseen. Taman vuoksi ei voida taysin varmasti sanoa, onko
tassa tutkimuksessa kaytetty sosiaalisen pddoman mittari luotettava. Toisaalta
kuitenkin Raty (2017, 36) toteaa, etta sosiaalisen padoman komponentteja ei
voida todistaa samaan tapaan kuin esimerkiksi luonnontieteellisia objekteja.
Taten ei voida myoskéan sanoa, onko tassa tutkimuksessa kaytetty mittari

epaluottamuksellinen.

Toisaalta myds tydhyvinvoinnin tutkiminen tassa tutkimuksessa valitun nakoé-
kulman kautta voidaan pitaa lahestymistapana harvinaisempana. Kysymys
kuuluukin: voidaanko todentotta sanoa, etta tydyhteisé on hyvinvoiva, kun sen
sosiaalinen padoma on hyva. Kuten sosiaaliselle padomalle, myds ty6hyvin-
voinnin méaaritelma riippuu pitkalti siita tieteen alasta tai teoriasta, josta sita
milloinkin katsoo ja tutkii. Voidaan ajatella, ettd Mankojen (2016) malli pitaa
tyoyhteison hyvinvoinnin tarkeimpana elementtind sen jasenten valisia sosiaa-
lisia suhteita ja niiden kautta muodostuvaa tyGilmapiiri&. Niilla on myds muiden
tyéhyvinvoinnin maaritelmien mukaisesti suuri vaikutus tydyhteisén ja sen ja-
senten hyvinvointiin, ja esimerkiksi suomalainen hyvinvointitutkimus onkin laa-
jentanut painopistettaén sosiaalisten suhteiden toimivuuteen. Nimena sosiaali-
nen pa&doma voi tuntua kaukaiselta ja oudolta kasitteeltd, mutta samalla se on
hyvin yksinkertainen: tydyhteison hyvinvointi muodostuu sen jasenten sosiaa-
listen suhteiden laadusta, eli ovatko ne esimerkiksi luottamuksellisia ja vasta-
vuoroisia. Kuten Ylen nostamassa tutkimuksessa (2017) todettiin: "Jos tydyh-
teisd on itsessadn kannustava ja antaa tukensa, se lisda motivaatiota ja jaksa-

mista.”

8.3 Opinnaytetyoprosessin arviointi

Lahdin lahestymaan tydhyvinvointia siten, miten koen yhteisdpedagogin asi-
antuntijuuden siihen liittyvan. Yhteison jasenten valinen sosiaalinen vuorovai-
kutus ja sen toimivuus on nostettu useasti koulutuksen aikana tarkeaksi
osaksi yksilon koettua terveytta, joten se oli myds luonnollinen nakékulma
tassa tutkimuksessa. Se, miten tyontekija kokee kuuluvansa tydyhteisdonsa ja

miten han tulee toimeen muiden tyontekijoiden kanssa, on esimerkiksi YLE:n



87

(2017) raportoimassa tutkimuksessa vaikutuksessa tyopaikka jaksamiseen ja

henkiseen hyvinvointiin.

Sosiaaliseen paddomaan tutustuin Mankojen (2016) tyéhyvinvoinnin voimava-
ramallin kautta ja se tuki omia nakemyksiani taydellisesti: tydyhteison hyvin-
vointiin vaikuttaa paasaantoisesti yhteison sosiaaliset suhteet ja yleinen tydil-
mapiiri. Késitteena sosiaalinen paaoma oli kuitenkin todella monimaaritteinen,
joten sen ottaminen tutkimukseni paateoreettiseksi viitekehykseksi oli haas-
tava tehtava, ja jouduinkin tutkimaan jopa sen perusmaaritelmaa useista eri
l&hteista. Lopulta jouduinkin paattamaan itse monesta eri maaritelmasta, mika
on oma nakokantani sosiaalisesta padomasta. Se kuitenkin oli haastavaa,
koska useassa eri lahdeteoksessa asiat kasiteltiin juuri vastakkaiseen tapaan
tai hyvin lahelta omaani, ja jouduin koko ajan palaamaan Mankojen (2016)

voimavaramalliin ja muistuttamaan itsenani omasta nakokulmastani.

Haastavan teoreettisen viitekehyksen vuoksi keskityin lopulta ehka turhankin
paljon teorian muodostamiseen ja kirjoittamiseen. Tama aiheultti kiireen toteut-
taa kaksi erillista tutkimusta ja niihin valmistumista. Lisdksi mieleeni tuli koko
ajan uusia tutkimustapoja viela senkin jalkeen, kun sopimus oli jo tehty tilaa-

jani kanssa, joka aiheutti valilla motivaation laskemista tyotani kohtaan.

Olen kuitenkin loppujen lopuksi tyytyvainen lopulliseen tuotokseen. Koen, etta
sain sosiaalinen padaoma kasitteen maariteltya hyvin, ja sovitettua sen omaan
malliini. Liséksi tavoitteet saavutettiin, ja tutkimuskysymyksiin saatiin vastauk-
set onnistuneesti. Opinnaytetyoprosessi oli raskas, mutta opettavainen. Sen
kautta oppi uusia nakokulmia tutkimuksen tekemisesta, etta myds omasta

tyoskentelysta.

8.4 Kehittdmis- ja jatkotutkimusehdotuksia

Sosiaalinen paaoma on kasitteena monialainen ja néin sita kasitteena voi hyo-
dyntaa useilla eri tavoilla. Sen avulla on muuan muassa tehty opinnaytetodiden
kautta paljon tutkimuksia esimerkiksi nuorisoseurojen ja muiden samankaltais-
ten yhteisdjen sosiaalisesta toimivuudesta, hyvinvoinnista ja yhteisollisyy-

desta. Teoria myos kattaa laajasti erilaiset yhteisot: siind missa Coleman
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(1988) tutki sitéa yhteisotasolla, Putnam (1993,1996) laajensi sita yhteiskunta
tasolle.

Sosiaalisella padomalla voitaisiin siis esimerkiksi selvittaa opiskelijoiden hyvin-
vointia korkeakouluissa. Erityisen kiinnostavaa sita olisi kayttaa Kaakkois-Suo-
men ammattikorkeakoulun opiskelijoihin: opiskelijayhteiso kattaa nelja eri
kampusta, ja olisi mielenkiintoista saada tuloksia heidan yhteis66n kuulumisen
kokemuksistaan. Lisdksi Xamk on strategiassaan maininnut yhdeksi arvok-
seen muodostaa vahvan korkeakouluyhteison. Tutkimukselle voisi olla aihetta
siis siitd nakdkulmasta, etta voitaisiin katsoa, miten arvo talla hetkella toteu-

tuu.

Toki tdssa tutkimuksessa kaytettya mallia tydyhteiséjen tydhyvinvoinnin mit-
taamiseen voi myds kehittaa ja kayttaa myos muissa tyoyhteisossa. Mankojen
(2016) malli tybhyvinvoinnista kattaa tyoyhteison hyvinvoinnin lisédksi myos or-
ganisaation ja yksilon oman hyvinvoinnin, jotka muodostuvat rakennepéa-
omasta ja psykologisesta padomasta. Ne voisi ottaa tyéhyvinvoinnin tutkimuk-
sessa tahan tutkimukseen verrattuna paremmin esille, ja kayttaa myads niita

hyvinvoinnin mittaamisessa.

Omaa tutkimuskohdettani, Kaakkois-Suomen ammattikorkeakoulun viestinta-
ja markkinointipalveluita ajatellen, voisi tydhyvinvoinnin tiimoilta jatkaa esimer-
kiksi tekemalla kehitystdita tassa tutkimuksessa nousseiden ongelmien kautta.
Yhteis6pedagogin ammatillisuudesta voisi olla hyttya sosiaalisten suhteiden
kiinteyden kehittdmisessa ja ryhmaytymisessa. Tyohyvinvoinnin alkukartoitus
ja ongelmien selvittdminen ovat kuitenkin vasta alku ty6hyvinvoinnin edistami-
sessa. Kun tdméan tutkimuksen tapainen alkukartoitus tybhyvinvoinnista ja sita

haittaavista tekijoista on tehty, on aika kehitystydlle.
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Liite 1/2
KYSELYLOMAKE

Tervetuloa vastaamaan ty6hyvinvointikyselyyn!

Kysely on tarkoitettu Kaakkois-Suomen ammattikorkeakoulun viestinta-ja
markkinointipalveluiden tydyksikon tyontekijoille ja se on osa Tomi Vaaran
opinnaytetyo6ta, jossa tutkitaan taman yksikén tydnhyvinvointia sosiaalisen
padoman nakokulmasta. Kysely keskittyy siis tyontekijoiden seké esimiehen
valisiin sosiaalisiin suhteisiin. Kaikki kysymykset "tydyhteisostd" ja "tytkave-

reista” viittaavat siis tahan yksikk6on ja sen tyontekijoihin.

Kysely toteutetaan anonyymina. Osa vastauksista voi antaa viitetta vastaa-
jasta (esimerkiksi "Milla paikkakunnalla ty6skentelet?), mutta vastausten ana-
lysoinnin jalkeen ne eivat paady opinnaytetetydhdni tai raporttiin, joka jaetaan
tyoyhteisollenne ja esimiehellenne. Pyydan teita siis vastaamaan rehellisesti

ja totuudenmukaisesti.

Suurin osa kysymyksista on vaittamia, johon vastaatte "Taysin eri mielta" tai
"Taysin samaa mielta" valilta. Pyydan, etta paasaantoisesti ette vastaa "En
osaa sanoa" valinnalla, koska nain tutkimus tuottaa parhaiten tietoa tydyhtei-

sbnne hyvinvoinnista.

| TAUSTATIEDOT

1. Ik&si
2. Sukupuoli

o Mies
o Nainen
o Muu

3. Milla paikkakunnalla tyoskentelet?

o Mikkeli

o Savonlinna
o Kotka

o Kouvola

4. Kauan olet tydskennellyt Xamkin viestinta- ja markkinointipalveluilla?
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5. Jos olet tydskennellyt sitd ennen vastaavissa tehtdvissa Mamkissa tai Ky-

amkissa, niin kuinka pitkaan niissa tehtavissa?

Il TYOYHTESIO JA SOSIAALISET SUHTEET

6. Kuinka monen tytkaverin kanssa olen tekemisissa paivittain? (Kasvotusten

seka tietokoneen valitykselld).

7. Tybyhteis6on kuuluminen.

Taysin | Eri En Sa- Taysin
eri mieltd | osaa maa samaa
mielta sanoa | mielta | mielta

Tunnen kaikki tydyhteisdssa tydskentelevat
henkilot.

Koen kuuluvani tydyhteison jaseneksi.

En koe oloani koskaan ulkopuoliseksi tydyh-

teisdssa.

Koen, etta kaikki kuuluvat tydyhteis6on.

Arvostan jasenyyttani tydyhteistssa.

Toteutamme yhdessa koko tyéyhteison

kanssa uusia ideoita.

Tavoitteenamme on toimi yhdessa.
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8. Suhde tyokavereihin.
Taysin | Eri En Samaa | Taysin
eri mieltd | osaa mieltd | samaa
mielta sanoa mielté
TyOkaverit kannustavat minua tydssani.
TyoOkaverini antavat minulle rakentavaa pa-
lautetta.
Saan tarvittaessa tukea ja apua tyokavereil-
tani.
Koen, ettd tyokaverit arvostavat tydpanos-
tani.
Koen, ettd pystyn avautumaan tyékavereil-
leni tydhon liittyvistéd ongelmista.
Koen, ettd saan tytkavereilta yhta paljon
apua, kun anna sita heille.
Keskustelen tydkavereiden kanssa pelkas-
taan tyoasioista.
9. Tyoyhteiso ja ristiriidat.
Taysin | Eri En osaa | Samaa | Taysin
eri mieltd | sanoa mieltd | samaa
mielta mielta

En ole havainnut ristiriitoja tyokavereiden

valilla.

Minulla ei ole ollut ristiriitoja tytkaverei-

deni kanssa.

Tyoyhteisdssa ei ole kuppikuntia.

TyoOyhteisdssa ei esiinny kiusaamista.

Tyoyhteisosséa ketaan ei jateta ulkopuo-
lelle.
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C. ESIMIES JA TYOYHTEISO
10. Esimiesty6 tyoyhteisdssa.
Taysin | Eri En Samaa | Taysin
eri mieltd | osaa mieltd | samaa
mielta sanoa mielta
Esimies kohtelee tyontekijoitdan ystavalli-
sesti ja huomaavaisesti.
Esimies kohtelee tyontekijoitdan oikeuden-
mukaisesti ja tasapuolisesti.
Esimies kunnioittaa tyéntekijdiden oikeuk-
sia.
Esimies puuttuu ongelmiin heti niiden il-
maannuttua.
11. Esimiehen ja tyontekijan valinen suhde.
Taysin | Eri En Samaa | Taysin
eri mieltad | osaa mieltd | samaa
mielta sanoa mielta

Esimies kannustaa minua osallistumaan tar-

keisiin paatoksiin. -

Vuorovaikutus esimieheni kanssa on avointa

ja valitonta.

Koen, ettd esimies arvostaa ammattitaitoani.

Luotan esimieheni tekemiin paatoksiin.

Luotan esimieheni ammattitaitoon tydsséan.

En koe stressia ollessani esimiehen kanssa

vuorovaikutuksessa.

Saan tarvittaessa tukea ja apua esimiehel-

tani.
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D. TIEDONKULKU SEKA YHTEISET NORMIT JA ARVOT.
12. Tiedonkulku tyoyhteisdssa.
Taysin | Eri En Samaa | Taysin
eri mieltd | osaa mieltd | samaa
mielta sanoa mielta

Tiedonkulku on avointa ja sujuvaa.

Saan tydssani tarvitsemani tiedon kayttéoni

ajoissa.

Tieto on helposti saatavilla.

Tiedan mista saan tyohoni tarvitsemani tie-

don.

TyOyhteisdssé jaetaan tietoa tasa-arvoisesti

ja yhté nopeasti kaikille.

Luotan, ettd esimieheni antaa minulle kai-

ken ty6honi tarvitsemani tiedon.

13. Mitka ovat mielestasi yhteisénne arvot, joita tydssanne toteutetaan?

14. Normit, sek& niiden selkeys ja noudattaminen.

Taysin
eri

mielta

Eri

mielta

En
osaa

sanoa

Samaa

mielta

Taysin
samaa

mielta

TyoOyhteisolla on sdéntoja ja kaytanteita,

joiden mukaisesti kaikki toimivat.

Yhteiset saannot ja kaytanteet ovat sel-

keita ja kaikkien tiedossa.

Koen, ettd kaikki tydyhteistssa toimivat

yhteisten pelisdaantéjen mukaisesti.

Koen, ettd tyoyhteison kayténteet ovat toi-

mivia.

TyoOyhteison perustehtava on kaikkien

tyontekijdiden tiedossa.

15. Tydyhteisomme perustehtava on...
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16. Tydyhteison...
Taysin | Eri En Samaa | Taysin
eri mieltd | osaa mielta samaa
mielta sanoa mielta

.. tukee yhteistyota.

.. sallii erilaisuutta.

.. on tasa-arvoinen.

.. on kannustava.

.. on joustava.

Kiitos etta osallistuit kyselyyn! =

Tutkimuksen seuraava osa "Kehitysverstas"-tydpaja jarjestetaan

syyskuun aikana ja sinne valitaan viisi tydntekijaa niin, etta jokaiselta

kampukselta osallistuu ainakin yksi. Palaan asiaan osallistujien kes-

ken!

Viela kerran kiitos ja hyvaa syksyn jatkoa!

Tomi Vaara
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Teemahaastattelun runko
29.9.2017

A. Aloitus

B. TYOYHTEISO JA YHTEISOON KUULUMINEN
Kertokaa yleisesti tydyhteisostanne, monta henkil6a siihen kuuluu ja missa
kaikkialla he tydskentelevat. Miten ty6skentely tapahtuu, oletteko kaikki samaa

porukkaa vai esiintyyko kuppikuntia.

Tydyhteis66n kuulumisen tunne.
Tyoyhteison henkildiden tunteminen.
Tybyhteison ristiriidat

Kuppikunnat

PwnNPE

C. TYOYHTEISO JA TIEDONKULKU

Kertokaa tyoyhteistnne tiedonkulusta yleisesti, sen hyvia ja huonoja puolia.

- Keskustelussa viela esille tulevat asiat

- Tiedon helppo saatavuus.

- Tiedon loytaminen.

- Tiedon jaon tasa-arvoisuus (nopeus + kaikki saavat sen).
- Tiedon saanti ajoissa.

D. TYOYHTEISO JA SEN NORMIT SEKA KAYTANTEET

Kertokaa tydyhteistnne yleisista kaytanteista ja normeista kuten palavereista,
aikataulutuksista ja ty6tehtavien palautuksista esimerkiksi tiettyihin palautus-
kansioihin. Miten ne toimivat, ovatko hyvia vai huonoja?

- Keskustelussa viela esille tulevat asiat.

- Yhteisten kaytanteiden ja normien mukaan toimiminen.
- Normien ja kaytéanteiden selkeys.

- Normien ja kaytanteiden toimivuus.
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