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Taman opinnadytetydn aiheena oli sosiaalisen pddoman ja luottamuksen kehittdminen
Rauman kaupungin Keskusviraston tydyhteisossé. Tyon tarkoitus oli selvittdd mita
sosiaalinen pdédoma ja luottamus ovat ja mista ne koostuvat. Tarkoitus oli myds sel-
vittd4 onko nditd tydyhteisossé ja miten ne ilmenevaét sielld. Tavoite oli 10ytaa keino-
ja kehittaa tydyhteison sosiaalista pddomaa ja luottamusta.

Tyon teoriaosuudessa késiteltiin yleisesti sosiaalista pddomaa, sen osa-alueita seka
luottamusta ja siihen vaikuttavia osa-alueita tydyhteisossé. Lisaksi tarkasteltiin joh-
tamista osana luottamusta.

Empiirisessd osassa selvitettiin henkiloston ja muutaman esimiehen mielipiteita teo-
riaosuuden perusteella tehdyista véittdmista. Materiaalin kerdykseen tét4 tutkimusta
varten kaytettiin kvantitatiivista eli maarallista tutkimusmenetelméaa. Tutkimus toteu-
tettiin kyselylomakkeella, joka lahetettiin sahkoisend linkkiné 77 toimistotyontekijal-
le sahkopostiin. Vastausaikaa oli 1,5 viikkoa ja kyselyyn vastasi 45 henkil6d. Vasta-
usprosentiksi saatiin 58 %.

Tutkimustulokset osoittivat, ettd tyontekijat olivat tydn hallinnan suhteen tyytyvaisia.
Tyodyksikdssa ollaan kiinnostuneita yhteisista asioista, mutta muissa 16ytyi hieman
tyytymattomyyttd. Vuorovaikutusta seka vastavuoroisuutta tydyksikdissa on. Luot-
tamusta on tydyksikkojen sisélla ja tyétovereiden sekd johdon osaamiseen luotetaan.
Omaan esimiehen toimintaan ollaan tyytyvéisia. Suurin tyytymattomyys ilmeni pa-
lautteen saannissa, niin esimieheltd kuin tyotovereilta. Organisaation ollessa suuri on
vaikea tietdd organisaatiosta kaikkea. Tydyhteis0ssé on sosiaalista pddomaa ja luot-
tamusta, mutta kehitettdvéaakin on.

Tulosten analysoinnilla pyrittiin saamaan selville organisaation sosiaalisen padoman
ja luottamuksen kehittdmistarpeet. Taman tutkimuksen avulla organisaatio sai ajan-
kohtaista tietoa tydyhteison sosiaalisen padoman ja luottamuksen tdménhetkisesta
tilanteesta.
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The purpose of this thesis was to study the social capital and trust development in
Rauma Town Administration’s work community. The purpose was to find out what
social capital and trust are and those on which they are composed of. The purpose
was also to find out whether the work community has social capital and trust and
how they are expressed there. The aim was to find ways to develop the working
community’s social capital and trust.

The theoretical part of this thesis deals social capital on general level, its elements
and also trust and the impressive aspects of the trust in work community. Last chap-
ter of the theoretical part deals leadership as part of the trust.

The empirical part of this thesis deals staff’s and few manager’s opinions about the
statements which were made of the theoretical part. The empirical part followed the
quantitative research approach by doing a survey study. Questionnaires were sending
to 77 employees with an electronic link to their e-mails. 45 respondents returned the
questionnaire within one and a half week’s answering period. This resulted in 58 %
response rate.

The results of the study showed that employees are quite satisfied about their control
at work. Employees are interested about common issues but the other things which
were asked, made a little dissatisfaction. They have interaction and reciprocity. Work
community has confidence and co-workers and management skills are trusted. Em-
ployees are satisfied with their superior’s behavior. Most discontent occurred in ob-
taining feedback, so as from boss or colleagues. When the organization is large, it’s
hard to know everything about it. There is social capital and trust in work communi-
ty, but also there are some improvements.

With the results of analysis were meant to find out the organizations social capital
and confidence development needs. Help by this study, the organization get up-to-
date information about the situation of prevalence of social capital and confidence.



SISALLYS

N [ ] 7 AN I K TSR 6
2 SOSIAALINEN PAAOMA ..ottt ettt senns 7
2.1 Sosiaalisen pddoman Maaritelma............cccooe e 7
2.2 Tydyhteison s0siaalinen PAAOMA .........eevvveieiieieerie e 8
2.2.1 Keskindiset suhteet ja VErKOSIOL ..........cevviiiiieiicic e 10
2.2.2 NOIMIL JAAIVOL ....ieviiiiciece et e e e 11
2.2.3 TIedON KUIKU ....ocviiiiiieiieee e 13
2.2.4 VUOTOVAIKULUS .....ooviivieiieiieiesie sttt sttt 13
2.2.5 Sosiaalisen pddoman KehittAminen ..........ccccevvvevieieiiese e 14

3 LUOTTAMUS ..ottt bbb bbbt sttt nbenrenneas 15
3.1 Luottamuksen MAANTEIMAE .........cooviiiiieceriee e 16
3.2 Luottamus; sosiaalisen pAaoman Ydin ..........cccccoeveeieeiesiiese e 17
3.2.1 VaStAVUOIOISUUS. .....eveerierieieiesiesiestesieeseeee sttt ste st sbe e e et st snesbesseeneens 17
3.2.2 Rehellisyys, avoimuus ja palaute...........ccccoeiieiierieiiecece e 19
3.2.3 Sitoutuminen ja MOtIVAALIO.........ccceeveiieii e 20
3.2.4 Arvostus ja KUNNIOITUS ........ccveiieiiiicce e 21

3.2.5 PSYKOIOQINEN SOPIMUS .....cveivieiiieiicic sttt 23

3.3 Johtaminen 0sana IUOttAMUSEA ..........oceiiieiiiieiee e 24
3.3.1 Johtosuhteet ja johtamisjarjestelma............cccovevieiiiiiiece e 25
3.3.2 Tavoitteet Ja VIESHINTA...........cceiieiicic e 27
3.3.3 Organisaatiorakenne ja ProSESSit .........cccvivreiieieerieiieeseeresee e esee e sre e 27
3.3.4 TOIMINTALAPA ... .cvieeeirieiteeie ettt e s e sre s e sreenreenee s 27
3.3.5 Ihmisten ja 0saamisen JoONtamineN..........cccccevveiecieieece e 28
3.3.6 Luottamuksen KehittAmInen ...........ccoovieieienineiese e 29

4 KOHDEORGANISAATION ESITTELY ..ooiiiiiieie et 31
5 TUTKIMUKSEN TARKOITUS, TAVOITTEET JA VIITEKEHYS..........cccvevnene 33
5.1 Tutkimuksen tarkoitus ja tavoItteet...........ccevveiiieiieiie e 33
5.2 Tutkimuksen teoreettinen ViiteKENYS...........cccveviiiiiicii e 34

6 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN.......cciiiiiiieieie et 35
6.1 Tutkimusmenetelman Valinta...........ccooveiiiiiiii e 35
6.2 Kyselylomakkeen [aatiminen ...........cccooiiieiiiiiiciic e 36
6.3 Tutkimusaineiston keruu ja analySointi ..........cccocveviiiiiieiie i 37
6.4 TUtkKimUKSEN TUOTELLAVUUS .......oiveeiiiieiiiee e 37

7 TUTKIMUSTULOKSET ..ottt st snesne s 38
7.1 Vastaajien taustatiedot ..........cooeeiiiiriiee e 38

7.2 TYON NAHTINTA ..o e 40



7.3 TYOYKSIKON TOIMIVUUS. ....ccuviiveeiecie ettt aaesre e 41

A @ EST: -V 1 11T o OSSPSR 42
7.5 LUOTLAIMUS ...eveiiiiieiiiee sttt ettt st et e e nnb e e e st e e e st e e e nne s 44
7.6 VUOrovaikutus - VastaVUOIOISUUS .........ecveieerreeeesieesieeiesseeseeseesseesseseesseessesseenns 45
T.7 ATVOSIUS ettt e e st e nab e e nn e e e bt e e e nnb e e e ane s 46
7.8 JONTAMINEN ..ot e b e e e e nreenee e 47
7.9 OMA BSIMIES ..c.veeiietiecteete et ste et e e e st e et e st e be et e e seesbeesteeseesteenbeaneesreeneenee e 48
7.10 OrganiSAALIO .....ccueevveiveeiieeie it esteeie e e te st e se et e e st e et e s e sreeste e e e s teebeaneesreenreenee e 49
8 JOHTOPAATOKSET ..ottt ettt ettt ettt essss s s st es ettt et et setesesesesetetesesesens 50
8.1 TUtKIMUKSEN YNTEENVELO ......ccvveiiiiciiiccie et 50
8.2 TOIMINTASUOSITUKSEL ......eevviiiieiieeie ettt sne e 52
0 o =1 R 57

LITTEET



1 JOHDANTO

Sosiaalinen pd&doma on ollut yksi viime vuosien sosiologisista avainkasitteistd, joka
voidaan n&hda joko yksilon tai yhteison resurssina. Sosiaalinen padoma on yksilon
nakokulmasta sen kdytossé oleva voimavara, joka tehostaa asemaa yksildiden keski-
naisessa Kilpailussa. Sosiaalisessa padomassa kyse on myds sosiaalisista suhteista,
joiden avulla voidaan hyodyntaa taloudellista ja inhimillistd pddomaa. Yhteison na-
kokulmasta sosiaalinen pddoma koostuu verkostoista, sosiaalisista normeista ja luot-
tamuksesta. YksilGilla tai yhteisolla on sitd paremmat edellytykset edistad omia ta-

voitteitaan, mitd enemman sosiaalista padomaa on. (Melin 2010, 566.)

Kasite on vaikea ja laaja. Mité sosiaalisella padomalla milloinkin tarkoitetaan, ei ole
yksiselitteistd. Késitteistoa voidaan hyddyntéa tydyhteisdjen arjessa esimerkiksi me-
nestyksen ja tyéhyvinvoinnin parantamiseksi. Sosiaalinen pddoma lisaa siis taloudel-
lisen toiminnan tehokkuutta ja tyopaikkakulttuurilla eli tyépaikan hengelld on téssa
suuri merkitys. Tyoyhteiso, joka menestyy, talous on kunnossa ja henkildsto voi hy-
vin. Ty0yhteis0, jossa ollaan taloudellisissa vaikeuksissa kertoo vahaisesta tai vahen-

tyneesta sosiaalisesta padomasta. (Melin 2010, 566.)

Taman opinndytetydn tarkoituksena on tutkia sosiaalista pddomaa ja luottamusta, se-
k& niit4 osa-alueita, joista ne koostuvat. Tarkoituksena on myds 16ytdd mahdollisuuk-
sia kehittda sosiaalista pddomaa ja luottamusta tyOyhteistssd. Sosiaalinen padoma ja
luottamus tydyhteisdssa ovat tarkeitd, koska silloin henkildstd voi hyvin, tydilmapiiri

on hyva seka tyéhyvinvointi paranee ja poissaolot vahenevit.

Tutkimuksen teoriaosassa késitelld&n sosiaalista pddomaa késitteend ja sosiaalista
pddomaa tyoyhteisossd. Miten esimerkiksi tydyhteisossa suhteet ja verkostot, seké
tiedon kulku ja vuorovaikutus vaikuttavat sosiaalisen pddoman muotoutumiseen.
Teoriaosassa tulee myds luottamus tarke&dna asiana esille. Luottamuksen sanotaan
olevan sosiaalisen padoman ydin. Luottamukseen tyOyhteisdssa vaikuttavat vasta-
vuoroisuus, rehellisyys ja avoimuus, sitoutuminen ja motivaatio sekd arvostus ja

kunnioitus toisia kohtaan. Tyonantajan ja tyontekijan valinen psykologinen sopimus



on myos yksi luottamuksen muodostava asia. Luottamusta luova johtaminen on sosi-

aalisen pddoman nakokulmasta myos tarkeéa.

Opinnaytety6 tehtiin Rauman kaupungille. Tutkimus rajattiin yhdessé henkilsto-
paallikon kanssa Keskusvirastoon tehtavaksi, ei koko kaupungin organisaatioon.
Keskusvirastosta rajasimme vield Ruokapalvelut-yksikon kokonaan pois. Olin toi-
mistoharjoittelijana Keskusviraston Hallintopalveluissa kesalla 2011, jolloin ta-
pasimme henkilostopaallikon kanssa ja keskustelimme mahdollisista opinndytetydai-
heista. Sosiaalinen pddoma -tutkimuksena kiinnosti heité ja sai myds minut kKiinnos-
tumaan aiheesta, koska sosiaalinen pddoma ei tuolloin kertonut kasitteend minulle
juuri mitdan. Tyon tarkoituksena on selvittdd, onko Rauman kaupungin Keskusviras-
tossa sosiaalista pddomaa ja luottamusta, miten ne ilmenevat ja 1oytaa kehittamis-

mahdollisuuksia, jos puutetta tutkimuksen mukaan on.

2 SOSIAALINEN PAAOMA

2.1 Sosiaalisen padoman maaritelma

Sosiaalinen padoma kasitteena on yksi uusimmista yhteiskunta- ja taloustieteiden
omaksumista kasitteista. Siitd on olemassa myds lukuisia ristiriitaisia maaritelmia.
Ranskalainen Pierre Bourdieu maaritteli kasitteen jo vuonna 1980 ja hénen ajatusten-
sa pohjalta on syntynyt maailmanlaajuinen Attack-liike. Bourdieu néki sosiaalisen
pddoman koostuvan sellaisista tukiverkostoista, joiden synty ja k&yttdmahdollisuus
méaéaraytyisi luokkataustasta ja jotka myos madrittaisivat tiettyyn luokkaan kuulumi-
sen. Robert D. Putnamia pidetddn amerikkalaisen maaritelmén edustajana, joka toi
kasitteen 1990-luvun puolivélissa esille. Han néki sosiaalisen pddoman tarkeéksi te-
kijaksi selitettdessa Pohjois- ja Etelé-Italian kehityseroja, silld keskinéinen luottamus
ja vastavuoroisuuden verkostot olivat paremmin menestyneen Pohjois-Italian yhtei-

sOjen etuja verrattuna Etel&-Italiaan. (Kaivola & Launila 2007, 79-80.)



Késitteelld kuitenkin viitataan sosiaalisen rakenteen yhteisollisiin piirteisiin, kuten
verkostoihin, osallistumiseen ja luottamukseen. Taustalla on ndkemys, jonka mukaan
sosiaalinen padoma on neljas padomalaji. Muut kolme p&ddomalajia ovat rahapdédoma,
fyysinen pdédoma seké henkinen padoma. Vaitetdan, ettd sosiaalinen padoma on nais-
t& se tarkein, koska ilman sité ei saa oikein mitaan aikaan. Luottamus ja luottamuk-
senarvoisuus ovat sosiaalisen pddoman ytimené ja tdman mukaisesti on olemassa nel-
janlaisia yhteisoja:

e yhteiso, jossa ei ole luottamusta

e yhteis0, jossa luottamus perustuu valvontaan

e yhteisd, jossa luottamus perustuu sopimuksiin

e Yyhteisd, jossa luottamus perustuu vastavuoroisuuteen
Yhteisoll4, jolla luottamus perustuu vastavuoroisuuteen on kauaskantoinen vaikutus.
(Paasivaara 2009, 57-58.)

Voidaan olettaa, ettd tydyhteisdssa, jossa sosiaalista pddomaa todella on, henkildstos-
t& huolehditaan ja tyot tehddan hyvéssa ilmapiirissa, tydhyvinvointi koetaan hyvaksi
ja sairauspoissaolot véhenevét, on oikeudenmukaista johtajuutta ja jos on epéakohtia,
niihin puututaan. TyOyhteisdssa, jossa sosiaalista padomaa ei niinkaan ole, henkildsto
ei voi hyvin eiké koe tulevansa kuulluksi ja yhteisdssa syntyy ristiriitoja. Ristiriitojen
seurauksena syntyy erilaisia klikkeja ja kuppikuntia. Sosiaalinen padoma tekee tyo-
yhteisosta ehedmman ja henkilostosta kyvykkddmman yllapitamaan yhteisollisyytta.
(Paasivaara 2009, 58.)

2.2 Tyobyhteison sosiaalinen pddoma

Tydyhteison historia tuottaa yhteisolle sosiaalista pddomaa sen my6td, miten organi-
saation rakennetta ja johtamista on kehitetty, miten ja millaisia henkil6itd on organi-
saatioon rekrytoitu ja millaisia toimintatapoja tyoyhteiséssa ollaan omaksuttu. Yhtei-
sOjen sosiaalisen pddoman maaré riippuu jérjestelmien ja rakenteiden toimivuudesta,
niihin sitoutumisesta seka ihmissuhteiden maarasta ja laadusta. Sosiaalisen padoman
sisaltod pitad jasentdd ja konkretisoida, jotta sitd voidaan tydyhteis0ssé arvioida ja
kehittdd. (Makipeska & Niemeld 2005, 16.)



Organisaatioissa sosiaalinen pddoma kasittelee sitd ulottuvuutta, joka antaa tyonteki-
joille s&annot, yleiset ohjeet kayttdytymiseen ja tuen toimintaan. Se séantelee myos
ihmisten keskindisia suhteita, harkinnan rajoja, valinnan vapautta, erilaisten asioiden
kasittelyd sekd tukee ihmisten henkistd kehitystd. Sosiaalinen padoma tydyhteisossa
toimii ihmisten keskinéisen kanssakaymisen mahdollistajana. IThmisten huomio tyo-
yhteis0ssé kohdistuu yhteisiin arvoihin, periaatteisiin, normeihin ja kaytantoihin ja
motivoi toimimaan niiden suunnassa. Sosiaalinen padoma varustaa ihmiset yhteisol-
lisilla voimavaroilla eli kun sosiaalista padomaa on, he voivat luottaa tuttujen sekéa
tuntemattomien apuun ja tukeen. Ihmiset eivét valitse sosiaalista pddomaa, vaan sosi-
aalinen padoma valitsee heidat ja ne jotka ymmartavat sosiaalisen pddéoman merki-
tyksen, kunnioittavat yhteisia pelisdantoja ja valttavat rikkomasta niitd. (Harisalo &
Miettinen 2010, 118-121.)

Makipeska ja Niemel& ovat nimenneet seuraavat ulottuvuudet, jotka siséltyvéat tyoyh-
teison sosiaaliseen pddomaan ja joita kdyn seuraavissa alaluvuissa tarkemmin lapi:

e Kkeskindiset suhteet ja verkostot

e normit ja arvot

e tiedon kulku

e vuorovaikutus

N&ma ulottuvuudet lisdavéat sosiaalista pddomaa ja luovat arvoa organisaatiolle. Sen
vuoksi tydyhteisodissa naita tulisi arvioida, ja vahvistaa toiminnassa ja johtamisessa.
(Makipeska & Niemela 2005, 16.)

Luottamusp&&oma on liitetty sosiaaliseen pddomaan siten, ettd se luo uskottavuutta
sosiaaliselle padomalle ja tarvitsee luottamuspddomaa tuekseen. Luottamuspadoman
ja sosiaalisen padoman valilla on vallittava vahva suhde, jotta ihmiset ottavat pa-
remmin sosiaalisen pddoman itsestadan selvyytena ja hyodyllisend. Talldin he huo-
maamattaan mukautuvat sosiaalisen pddoman vaatimuksiin ja ohjaamatta ja késke-
métta toimivat sen mukaan. Luottamuspddoma tekee sosiaalisesta pddomasta myds
jatkuvasti kehittyvén, joustavan ja mukautuvan seké vahentad sosiaaliseen padomaan

kohdistuvia ristiriitaisia vaatimuksia. (Harisalo & Miettinen 2010, 119.)
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2.2.1 Keskindiset suhteet ja verkostot

“Ihmiset voidaan jakaa kahteen ryhmddn: niihin, jotka kulkevat edelld ja tekevdt
tyot, sek& niihin, jotka kulkevat perassa ja arvostelevat”

Seneca

(Paasivaara 2009, 25).

Ilman ihmissuhteita ja verkostoja ty0yhteistssa ei voi syntyé sosiaalista pddomaa. Jos
halutaan tehokkaasti sosiaalista pddomaa, pitaa tyoyhteisossa keskindisten suhteiden
olla kiinteitd. Loytyyko yhteisiad intressejé tai luotetaanko toisiinsa, kun tavoitellaan
naita intressejd, ovat esimerkiksi asioita, jotka vaikuttavat suhteiden kiinteyteen. Yk-
silon intressit ovat toisilta saatuja, arvokasta tietoa, apua tai aineellista hyotya kun

taas yhteison intressit ovat etddmmalla. (Mékipeska & Niemeld 2005, 17.)

Keskindisissa eli sosiaalisissa suhteissa tyoyhteisossa on tarkedd myds sosiaalinen
tuki. Sosiaalisella tuella tarkoitetaan suhteisiin liittyvad, terveyden edistdvaa tai stres-
sin ehkéisevaa, ihmisten valista vuorovaikutusta, jossa tyontekijat sekd antavat, etta
saavat henkistd, emotionaalista, tiedollista, toiminnallista sekd aineellista tukea. Tie-
totukea on esimerkiksi neuvot, ehdotukset tai tilanteen uudelleenarviointi. Aineelli-
nen tuki eli arvostustuki taas on myonteisten arvioiden lausumista toisten tekemisisté
tai kyvyista. Henkinen tuki on halukkuutta auttaa, empaattisuutta, luottamuksellisuut-
ta, kuuntelemista ja rohkaisemista. Sosiaalista tukea voidaan antaa joko suoraan toi-
sille tai jonkin jarjestelmén kautta. Tyoyhteisossé sosiaalinen tuki on yksi voimava-
roista, jolla selvitdan tyon vaatimuksista ja se my6s vastaa tarpeeseen kuulua ryh-
mé&én. (Paasivaara 2009, 25-26.)

Paasivaaran (2009, 27) mukaan sosiaalisten suhteiden laatua tydyhteisdssé kuvaavat
seuraavat tekijéat:
¢ yhteenkuuluvuus, joka tarkoittaa keskindista apua ja tukea
e sitoutuneisuus, joka tarkoittaa huolenpitoa ja vastuun tuntemista toisesta
¢ ilmaisun avoimuus, jota on vastavuoroinen rohkaiseminen toiveiden, tuntei-
den ja tarpeiden avoimeen ilmaisemiseen

e ristiriitojen vahéisyys
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Verkostojen luominen ja yll&pitdminen on prosessi, jossa vaihdetaan ideoita, tietoa,
vihjeitd, tukea, kannustusta, ehdotuksia, neuvoja tai muita aineettomia tai aineellisia
hyodykkeitd. Vastavuoroisuus on olennaista verkostoille. Organisaatioissa toimitaan
monenlaisissa yhteistydverkostoissa, kuten esimiehen, alaisen ja muiden tyétoverei-
den kesken seka eri yksikoiden ihmisten, asiakasryhmien, tavaran- ja palveluntoimit-
tajien, rahoituslaitosten, median, tutkimuslaitosten, viranomaisten ja kilpailijoiden
kanssa. Verkostoa on siis sekd omassa tydymparistossa, ettd sen ulkopuolella. Hyvi-
en ja laajojen yhteistydsuhteiden avulla saadaan kayttoon erilaista uutta tietoa ja in-
novaatioita. Ne auttavat my0s asioiden tulkitsemisessa eri ndkdkulmista katsottuna
seké taydentavat osaamista ja niiden kautta on mahdollista oppia yhdessa. VVerkostoi-
tumisessa kaikki suhteet ovat tarkeité eli suhteita kannattaa luoda organisaation kai-
Kille tasoille. Ensiarvoisia yhteistyokumppaneita ovat muiden tyoyksikkdjen kollegat
eik& esimerkiksi vahtimestariakaan kannata sivuuttaa, koska hanelld on tyonsé puo-
lesta monenlaista tietoa ja haneltd voi saada monia hyodyllisia vinkkeja. (Silvennoi-
nen & Kauppinen 2006, 58.)

Verkostojen luominen ja yllapitdminen edellyttaa siis yhteisty6halua ja —kykya, eri-
laisuuden kunnioitusta ja toisten arvostamista tasavertaisina kumppaneina seka
avointa ja rehellistd vuorovaikutusta. Olennaista ja tarkeda on vastavuoroisuus, joka
tarkoittaa valmiutta tarjota apua kumppaneille eiké vain pelkastaan pyytaa sita heilta.
Luottamus verkostoissa pitdd ne koossa ja auttaa rikastuttamaan jasentensa elamaa.
(Silvennoinen & Kauppinen 2006, 59.)

2.2.2 Normit ja arvot

Normit kuuluvat tydyhteison sosiaaliseen pddomaan siten, ettd niilla sé&dellaan yh-
teisdn toimintaa ja ne ovat mydskin yhteison séédeltavissé olevia. Normit voivat olla
joko kirjoitettuja ja aaneen lausuttuja tai Kirjoittamattomia ja adneen lausumattomia.
Kirjoittamattomat periytyvat yleensa historiasta ja ovat luonteeltaan kulttuurisia, voi-
vat siis koskea esimerkiksi pukeutumista, puhetyylia tai suhtautumista esimiehiin tai
tyotovereihin tydyhteisossé. Kirjoitetut ovat yleensa kuin yhteisesti sovittuja peli-

saantoja esimerkiksi tyoajoista, kokouskaytannaista tai yhteistydmuodoista. Normien
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yhteinen hyvaksyminen on luottamuksen perusta eli ne lisaavét yksilon luottamusta
ja turvallisuuden tunnetta yhteison jasenena. (Mékipeska & Niemel& 2005, 20.)

”Joukkuepeleissa joukkue, jossa toimitaan tavalla, jonka pelaajat kokevat reiluksi ja
itselleen l&heiseksi, vetdd hyvia pelaajia puoleensa. Tallainen joukkue menestyy
my0s yleensd huomattavasti paremmin kuin mita ennakolta on osattu odottaa. Vas-
taavasti joukkue, joka on koottu suurella rahalla ja jossa vallitsevat kovat ja tylyt

arvot, on usein lyhytaikainen tai menestyy odotuksia huonommin.’
(Furman, Ahola & Hirvihuhta 2004, 92.)

Arvot tydyhteisdssa voivat olla hyva keino luoda yhteishenkeé ja yhteenkuuluvuutta
(Kopperi 1999). Arvot vaikuttavat toimintaan ja ovat osa uskomusjarjestelmaa. Ne
pitdvét organisaatiota ja sen yksikoita yksildineen koossa, eli voisi sanoa, etta ne
muodostavat typaikkakulttuurin ytimen. Arvojen avulla sosiaalistutaan ty6- ja mui-
hin yhteisdihin ja ne liittyvat siihen miten toimintaympaéristd, yhteisén olemassaolon
oikeutus, perustehtavé, toimintatavat ja halutut lopputulokset hahmotetaan. Jokaises-
sa tyOyhteisdssa on olemassa perusarvot, vaikka niité ei olisi julkilausuttu. (Silven-
noinen & Kauppinen 2006, 13.)

Arvojen tulee olla yhteison yhteisesti hyvaksymia ja yksiloiden sisaistdmida, jotta ne
ohjaavat toimintaa ja ovat sosiaalista padomaa. Yhteison jasenien tulisi arvioida yh-
teisid arvoja suhteessa omiin, yksiléllisiin arvomaailmoihinsa, koska ei voida omak-
sua oman arvomaailman kanssa ristiriidassa olevia tai sille vieraita arvoja. Talldin
henkildkohtaisten arvojen tiedostaminen on organisaation arvoja tarkedmpaa. Maki-
peska ja Niemel& (2005, 68-69) luokittelee organisaatiossa vaikuttavat arvot kolmeen
kategoriaan:

e arvot, joita edustaa omistajat ja/tai ylin johto ja jotka ovat l&hinnd taloudelli-

sia ja strategisia arvoja
e arvot, joita edustaa ammattiryhmét ja jotka ohjaavat ammatissa toimimista
e arvot, jotka ovat tydyhteison tai henkiloston ja jotka liittyvat tydyhteison toi-

mivuuteen, ihmisten véliseen vuorovaikutukseen ja tyohyvinvointiin
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2.2.3 Tiedon kulku

Tyoyhteison toiminnalle arvokas mekanismi on tiedon kulku. Kun tarkastellaan sosi-
aalisen pdaoman nékokulmasta, keskeista on se, miten tieto on yhteison saatavilla ja
kaytossd. Tyoyhteison henkistd pddomaa ovat itse tieto ja tietdminen. (Mékipeska &
Niemel& 2005, 22-23.)

Tiedon kulun pité4 olla avointa, tehokasta ja tasapuolista eli ket&dan ei jateté tiedon-
kulun ulkopuolelle, vaan tietoa jaetaan kaikille tasapuolisesti. Jos tieto ei kulje, se
hidastaa kehitystd, heikentda tyon laatua ja lisaa tyontekijoiden tyytymattomyytta.
Kun taas tietoa jaetaan ja keskustellaan, on helpompi 16yt&4 erilaisia ndkdkulmia yh-
teisiin ongelmiin ja kehittad tyoyhteisod kokonaisuutena. Avoin tiedon kulku lis&é
luottamusta ja yhteisollisyyttd, jotka ovat olennaisia asioita sosiaalisessa pddomassa.
(Antell & Kuukkanen 2012.)

Tiedon kulku vaaristyy ja erilaiset huhut syntyvét, jos tydyhteisossa vallitsee epéluot-
tamuksen ilmapiiri. Henkil0sto tulee varovaiseksi sen suhteen, mita tietoa voi jakaa
ja helposti kdy niin, ettd on parasta pitaa tieto itsellaan. Jos tieto ei kulje, saattaa se
aiheuttaa vahinkoa tyosuorituksille tai ainakin hidastaa tyontekoa merkittavasti.
Myos vuorovaikutuksen puuttuminen aiheuttaa tyOyhteisdssa ristiriitoja, jopa tyo-
paikkakiusaamista. Tavallista tydpaikkakiusaamista on tiedon panttaaminen tai vaa-
ran tiedon antaminen eli jatetdan henkil® vaille tydssa onnistumisen kannalta merkit-

tavaa tietoa tai tietoja vadristelldaan. (Mékipeska & Niemeld 2005, 51-52.)

Tiedon kulkuun sisaltyvat myods sekd positiiviset ettd negatiiviset palautteet, joita

kéyn 1&pi tarkemmin luvussa 3.2.2.

2.2.4 Vuorovaikutus

Sosiaalisen p&d&doman ulottuvuutena vuorovaikutus liittyy kaikkiin edelld kaytyihin
ulottuvuuksiin ja maaréa niiden toimivuuden. Edelld kdydyt ulottuvuudet luovat puit-
teet ja sé&annét vuorovaikutukselle, mutta sen toimivuudesta riippuu ndiden muiden

ulottuvuuksien arvo sosiaalisen padoman tekijoind. Sosiaalista pddomaa siis syntyy
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ihmisten valisessé vuorovaikutuksessa ja siihen vaikuttavat vuorovaikutuksen maaré
ja laatu. Monissa tyoyhteisOissé on kuitenkin tyypillistd vuorovaikutuksen vahéisyys,
koska vuorovaikutusta ei pidetda hyddyllisend ja on kokemuksia siitd, miten omien
nakemysten ilmaiseminen ei johda mihinkaan tai siitd jopa voidaan rangaista. Suur-
ten organisaatioiden ongelma on, ettd sosiaalinen pd&doma rajautuu ja eriytyy yksik-
kokohtaiseksi resurssiksi, koska kiinteat suhteet onnistuvat paremmin pienemmissé
ryhmissa. Haasteiksi vuorovaikutuksen kehittdmisessa voidaankin luetella sen laaja-
alaistaminen ja ty0yhteisoissa on opittava arvostamaan erilaisia nakemyksia seké on
luotava edellytykset kayda todellista dialogia, jonka avulla tydyhteisén toimintaa
voidaan koko ajan kehittaa ja arvioida. (Mékipeska & Niemeld 2005, 24-25.)

Paasivaara (2009, 29) toteaa, etté erilaisia vuorovaikutuksen taajuuksia on loputto-
masti, mutta listaa esimerkkind kolme taajuutta. Ensimmainen on kevyehko rupatte-
lu, jossa puhutaan asioista yleiselld tasolla. Rupattelussa ei kerrota henkilokohtaisia
nakemyksia eli ei kdydéa syvillista keskustelua. Toinen taajuus on varsinaista amma-
tillista keskustelua, jossa puhutaan esimerkiksi tydn tekemisestd, arvioidaan tehtya,
asetetaan uusia tavoitteita ja keskustelun my6ta pyritddn myos I6ytdmaan keinoja
saavuttaa ne. Kolmannessa taajuudessa keskustellaan kokemuksista ja tunteista, jotka
liittyvéat tydn etenemiseen ja eri tilanteisiin. Tassa keskustelussa kerrotaan rehellises-
ti, mistd pidetaan, mika kyllastyttaa, harmittaa tai vihastuttaa sekd pohditaan mika
ty6ssd innostaa ja motivoi. Jaksamisen kannalta télldinen keskustelu tydyhteisdissé
on tarkeaa.

2.2.5 Sosiaalisen pddoman kehittdminen

Kehittdmalla seké yllapitamalla edellisessa luvussa kaytyjd osa-alueita voidaan kehit-

t&4 sosiaalista padomaa tyoyhteisossa.

Sosiaalinen pd&doma organisaatiossa kehittyy, kun tyéhyvinvointi on kunnossa. Toi-
miva tydyhteiso ja hyvin tehty ty0 tuottavat tyéhyvinvointia. Hyvinvointia muodos-
tuu tyontekijan, tyon, tydyhteison ja johtamisen muodostamasta kokonaisuudesta ja

kun ndméa kokonaisuudet sopivat toisiinsa ja ovat vuorovaikutuksessa keskendan, on
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se hyvinvoinnille eduksi. Hyvéan tyon lahtokohta on sellainen, jossa tyomaara on
kohtuullinen, jokaisella on mahdollisuus kehittyd, tyon merkitys ja tavoitteet ovat
selkeitd sekd vuorovaikutus ja palaute ovat itsestdan selvyyksia. Ristiriitoihin ja on-
gelmatilanteisiin puututaan valittdmasti. Tyon mielekkyyden kokeminen, omaan tyo-
honsa vaikuttaminen seka tyGskentelyn saétely ovat tarkeita tyohyvinvoinnin kannal-
ta. TyOyhteis6 kokonaisuudessaan voi vaikuttaa siihen, miten tyohyvinvointia seka

sosiaalista padomaa luodaan tydyhteisoon. (Kaivola & Launila 2007, 128-132.)

TyoOyhteis6 joka on toimiva, tukee yksilon hyvinvointia ja jaksamista sekd edistaa
henkildston hyvinvointia ja sosiaalista pddomaa (Kaivola & Launila 2007, 133).

3 LUOTTAMUS

3.1 Luottamuksen maaritelméa

Luottamus on kasitteend monipuolinen ja mielenkiintoinen. Sitd on jasennetty muun
muassa teologisena, filosofisena, juridisena, ekonomisena ja kayttaytymistieteellise-
na ja tutkittu myos eri nakokulmista: yksilon ominaispiirteend, vuorovaikutuksen
piirteend ja organisaatiota koskevana ilmiéna. Se voi kohdistua toiseen yksiloon, tyo-
ryhméén, koko organisaatioon tai ihmisten valiseen vuorovaikutukseen. Se on seka
tunnetila, ettd havaintoja ja paatelmid esimiehen tai tyontekijan luotettavuudesta ja
sen syntyyn organisaatiossa vaikuttavat useat seikat samanaikaisesti: tyontekijoiden
persoonallisuuden piirteet, totutut ajattelutavat, pysyvéisluonteinen odotus, etta it-
seen luotetaan ja toisaalta taipumus luottaa yleensé ihmiseen ja asioiden jarjestymi-
seen. Luottamuksen syntymiseen ja sdilymiseen organisaatiossa vaikuttavat myos

ty6olojen ja tyon optimaalinen organisointi eli:

e tyo6t on jaettu perustellusti ja oikeudenmukaisesti
o tyGtehtavat ovat selkeitd, mielekkaita ja mahdollistavat kehittymisen

e uskominen resurssien riittavyyteen
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e tyovilineet ja tydmenetelmat toimivat

e tyon laadusta ja tuloksista voidaan olla ylpeita

Vahvasti luottamuksen yll&pitdmiseen vaikuttaa my0s organisaatiossa toimiva joh-
taminen sekd hyvat esimies-alaissuhteet. (Keskinen 2005, 78-80.)

Luottamus organisaatiossa on esimerkiksi edellytys sille, ettd tyontekijat jakavat
osaamistaan, tietojaan ja taitojaan. Sen avulla voidaan tehokkaammin tehda pé&&tok-
sid, helpottaa keskindisia suhteita ja vuorovaikutusta. Organisaatiossa tapahtuvien
muutostilanteiden yhteydessa luottamus on yksi voimavaroista, koska silloin ollaan
kykenevid ottamaan riskeja tai siedetdadan epavarmuutta paremmin sekéa ollaan valmii-
ta vastaanottamaan uusia, ennakoimattomia tilanteita. Luottamus myos yll&pitaa tyo-
tyytyvaisyytté ja tuottaa positiivisia kokemuksia ja ennakointeja. Tydomotivaatio py-
syy ja tyosuorituksen tasoa pystytaan saatelemaén. Tyossad viihdytddn paremmin kun
luottamusta tunnetaan. (Raty 2009, 14.)

Luottamuksen l&dhtokohtana on positiivinen odotus toisesta ihmisestd. Luottamus
edellyttdd avoimuutta ja uskoa siihen, ettd toimitaan sovinnossa siihen mihin on si-
touduttu ja sanat ja teot tulee vastata toisiaan. Se edellyttad myds lojaalia kéayttayty-
mistd, rehellisyyttd ja aitoutta, jotka ovat luottamuksen peruskivid. Luottamus ei ole
vain henkil6iden valinen asia, vaan on myos tarkea, ettd luottamusta on koko orga-
nisaatioon —sen visioon, strategiaan, toimintatapoihin ja prosesseihin. Jos téllaista
luottamusta 16ytyy, on se organisaatiolle tarked voimavara. Luottamus ei synny het-
kessa. (Kaivola & Launila 2007, 98-99.)

3.2 Luottamus sosiaalisen padoman ydin

Luottamus tydyhteisdssé syntyy aika pitkélti ensimmaisessa luvussa esitettyjen ulot-
tuvuuksien pohjalta. Luottamus on sek& yksildissa vaikuttava piirre ettd tyoyhteison
toiminnassa ilmeneva kollektiivinen ominaisuus. Sosiaalisen pddoman kasitekin on
kollektiivinen, se syntyy yhteisoissa ja on yhteison omaisuutta. Luottamus tuottaa ja
vahvistaa yhteison sosiaalista pddomaa, kun se on muodostunut pysyvaksi toiminta-
kulttuuriksi. (Makipeska & Niemela 2005, 25-26, 33.)
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Seuraavissa alaluvuissa kerron luottamuksen eri osatekijoistd ja olosuhteista, jotka

lisadvat luottamusta tydyhteisdssa.

3.2.1 Vastavuoroisuus

Vastavuoroisen antamisen ja saamisen periaate on ominaista luottamukselle. Vasta-
vuoroisuuden periaatteesta tyoyhteisossd voidaan huolehtia niin, ettd ty6jako olisi
joustavaa ja tehtavat koettaisiin yhteisiksi, ruuhkahuippuja” tasattaisiin ja osaami-
nen olisi monipuolista. Silloin ongelmatilanteissa olisi helppo pyytéé apua ja tiedon-
jako olisi avointa. (Makipeska & Niemela 2005, 34-36.)

Silvennoinen ja Kauppinen (2006, 48) listaa miten vastavuoroisuuden periaatetta voi

kayttada esimiehen ja alaisen seka tydtovereiden valisissé suhteissa:

myonteisen palautteen antaminen

e ensimmadisen myonnytyksen tekeminen jossain vuorovaikutustilanteessa

o ystévéllinen palvelu ja esimerkillinen toiminta

e tiedon vapaa jakaminen eli tiedon, idean tai oivalluksen antaminen toisen
kayttoon

e arvostuksen osoittaminen toisen asiantuntemusta kohtaan

3.2.2 Rehellisyys, avoimuus ja palaute

Rehellisyys ja avoimuus ovat keskeisid luottamuksen osatekijoitd. Asioista voidaan
puhua suoraan ja kierteleméatta sek& ajatuksia voidaan sanoa daneen ilman ettd niit4
kritisoidaan. Avoimessa ja rehellisessa vuorovaikutuksessa on hyvé olla saannolliset
ja yhteisesti sovitut puitteet, koska vuorovaikutus on vaikeaa silloin, kun ei ole juuri-
kaan yhteisid asioita eikd tunneta toistensa toita tai roolia yhteisessé tavoitteessa.
(Mékipeska & Niemel& 2005, 36-38.)
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Jokaisessa tyoyhteisossé on jonkinlainen palautekulttuuri eli tapa miten suhtaudutaan
palautteeseen ja miten kéytetdén sitd kehittymisen ja kehittdmisen tukena. Jos palau-
tekdytannot ovat yhteisesti sovittuja, kaikille selvia ja kaikkien kaytdssa, niin silloin
hyvin annettu palaute liikkuu vapaasti ihmiselta toiselle ja johto saa helposti tietoa
nykytilasta ja siitg, ettd miten paatokset vaikuttavat tyontekijoiden eldmaan ja toimin-
taedellytyksiin. Eniten palautteesta on hy6tya silloin kun se keskittyy myonteiseen eli
onnistumisiin ja vahvuuksiin. (Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2011, 38-39.)

Palaute on
e paras tapa kasvattaa itsetuntemusta
e katevin tapa nayttaa tunteet
e nopein tapa osoittaa tyon merkitys
e varmin tapa lisit4 onnistumisia
e laajin johtamisen tuki
e varhaisen puuttumisen malli
(Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2011, 38-39.)

Luottamus luo perustaa sille, ettd voidaan antaa ja vastaanottaa seké positiivista etta
negatiivista palautetta. Palautteen antamisen tarkoituksena on auttaa palautteen saa-
jaa kehittyméan, koska se on kasvun ja oppimisen lahtokohta. Positiivinen eli my6n-
teinen palaute on kehuja ja kiitoksia, jotka kertovat hyvin tehdysta tydsta ja oikein
toimimisesta. Positiivisen palautteen voimalla jaksetaan tavoitella hyvéaa tai parem-
paa suoritusta. Itseluottamus ja itsetunto lisdéntyy. Negatiivinen eli kielteinen palaute
kertoo, ettd toiminta kaipaa muutosta. Pahimmillaan se voi olla jopa selvéa haukku-
mista tai moittimista. Palautetta, jolla pyritddn samanaikaisesti toiminnan muutok-
seen tuoden kuitenkin esille my0s asiat, joissa palautteen saaja on palautteen antajan
mielestd onnistunut kutsutaan rakentavaksi palautteeksi. Muita usein kaytettyja ter-
meja tallaiselle palautteelle ovat myd6s rakentava kritiikki, korjaava palaute ja Kriitti-
nen palaute. Korjaavan palautteen antamisessa on muistettava kaksi tarke&a asiaa.
Palaute ei saa kohdistua henkilén persoonaan tai ominaisuuksiin vaan aina johonkin
tekemiseen. Palaute ei ole yleistd kaikkeen henkilon tekemiseen kohdistuvaa vaan se
kohdistuu tiettyyn tapahtumaan ja hetkeen. (Rasila & Pitkonen, 2009, 5-6, 12, 22-
23.)
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3.2.3 Sitoutuminen ja motivaatio

Luottamus luo sitoutuneisuutta. Ty0eldméssa sitoutumisen kohteita ovat organisaa-
tio, oma tydryhma, tyon tavoitteet sek& erilaiset paatokset ja muutokset seké asiak-
kaat. Sitoutuminen voi olla joko vahvaa tai heikkoa ja yhteisind nimittajiné sitoutu-
misissa ovat tarpeet, arvot ja uskomukset. Sitoutumista organisaatioon vahvistaa
esimerkiksi organisaation maine, arvot ja oma asema. Jos organisaatiolla ei ole hyvaa
mainetta, ei olla samalla tavalla ylpeita tyGpaikasta, jolla on hyva maine. Arvojen
sitouttava vaikutus on sitd suurempi, mitd paremmin organisaation arvot vastaavat
ihmisten henkilékohtaisia arvoja. Sitoutuminen voimistuu ja siséiset tarpeet (valta,
arvostus) tyydyttyvét, kun koetaan oma rooli organisaatiossa tarkeaksi. Organisaati-
on koolla on myds merkitysta sitoutumisessa, koska pienempi organisaatio on hel-

pompi kokea omaksi kuin suurempi. (Helin 2006, 162-163.)

Sitoutumisessa tyoryhmaan tarkeimpina tekijoind pidetéan ilmapiirid ja ihmissuhtei-
ta. Oma rooli tyéryhméssa on tarked sitoutumistekija ja sitoutuminen lisaantyy. Kun
tydryhmassa on tarkoitus ja tavoitteet selkeitd, on sitoutuminen helpompaa. Sitoutu-
misessa tehtdavaan tarkein tekijd on sen luonne suhteessa sisaisiin motivaatioihin.
Muita tekijoitd ovat vaikutusmahdollisuudet, haasteellisuus, tehtavan merkityksen
kokeminen, vaihtelevuus ja itsendisyys. Sitouttava vaikutus vaihtelee kuitenkin pal-
jon henkil6ittéin. (Helin 2006, 163-165.)

Kun puhutaan sitoutumisesta ty0yhteisossa, tarkoittaa se lahinnd tydpanokseen ja
suoriutumiseen sisdistettyd vastuuta ja sitoutuminen on myos edellytys laadukkaalle
tyosuoritukselle. Silloin on halukkuutta kehittad tyota, tydymparistéa ja omaa toimin-
taansa ty0ssd. Organisaatio saa kayttoonsd energiaa ja osaamista, kun sitoutuneita
tyontekijoitd on olemassa. Sitoutumiseen vaikuttavat myos hyvat tyéolosuhteet. Hy-
via tydolosuhteita voivat olla esimerkiksi sellaisia, jotka antaa mielekkyyden tunteen
tyossd, siséltdd esimieheltd ja tyotovereilta saatavaa tukea seka 16ytyy mahdollisuus
henkilokohtaiseen kehittymiseen. Yksil6lle sitoutumisen mahdollisuuksia luo organi-
saatio, mutta yksil6ll& sitoutumisen tasoa séatelee sen oma motivaatio. (Raty 2009,
15.)
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Motivaation latinankielinen sana on moveo, joka tarkoittaa liikuttamista. Motivaatio
saa ihmisen kuin ihmisenkin liikkeelle ja pyrkimaan kohti padmaarad. Hyvin moti-
voitunut ihminen tydskentelee tehokkaasti ja laadukkaasti ja suhtautuu tekemiseensa
innolla ja ilolla. Into ja ilo tekemiseen syntyvat ihmisessa itsesséén, joten toista ei
niinkdan voi motivoida, mutta motivoitumista voidaan tukea erilaisin keinoin. Jokai-
nen motivoituu eri asioista, jotain motivoi saavutukset, jolloin kaivataan ammatillisia
haasteita ja asetetaan tavoitteita, jotka yritetddn saavuttaa. Otetaan riskejd eika pienet
vastoinkdymiset haittaa. Saavutuksista motivoitunut haluaa arvostusta tyonsa tulos-
ten perusteella ja palaute tyostéd on tarke&é. Vallantunne on yksi motivoivista asioista.
Tallaisesta asiasta motivoitunut pyrkii yleensa tehtaviin, joissa voi vaikuttaa ja johtaa
muita. Vallantunteesta motivoituneelle on tarkeéd, ettd hdnen mielipiteenséd huomioi-
daan. Yhteenkuuluvuudesta motivoitunut arvostaa yhteisty6td, yhdessaoloa seka hy-
vaé vuorovaikutusta. Tallainen haluaa olla pidetty, ei halua jadda yksin missaan tilan-
teessa, ottaa toiset huomioon sekd haluaa itse tulla huomioon otetuksi. (Rasila & Pit-
konen 2010, 5, 12-13.)

Rasila ja Pitkonen (2010, 27) jakavat motivaatiotekijoita seka ulkoisiin ettd sisaisiin.
Kun on motivoitunut ulkoisesti, tarkoittaa se yleensa, ettd tehdaan tyota sen vuoksi,
kun siitd saadaan rahaa tai toisten arvostusta. Palkkion ollessa motivaationa synnyt-
taa se nopeisiin tuloksiin, mutta ilo ja into tyossa ei pitkaksi aikaa lisadnny. Kun toi-
minta ja tyon kohde motivoivat, ollaan sisdisesti motivoituneita. Tyontekijan palkit-
see itse ty0 ja palkkiona tasta tyontekijalle on mielihyvan kokemus, onnistumisen ja
edistymisen ilo. Sisdisessa motivoinnissa lahteitd ovat esimerkiksi kiinnostava tyon
sisaltd, onnistuminen, vastuu, kehittymisen mahdollisuus ja haasteellisuus. Naista
kahdesta motivaatiotekijasta sisdinen motivaatio on tarkedmpéa koska niihin on itse
helppo vaikuttaa, kun taas ulkoisella motivaatiolla eli palkkiolla ei ole pitkdaikaista

motivoivaa vaikutusta.

3.2.4 Arvostus ja kunnioitus

Kunnioitus ja arvostus luo luottamuksen aidolle yhteistydlle ja valittamiselle. Arvos-
tetaan sekd omaa etté toisten osaamista ja pystytdan ilmaisemaan ndkemyksia asiois-

ta sekd kasittelemaan erimielisyyksid. Asiantuntemusta arvostava sosiaalinen pddoma
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lisdd myds osaamispdédomaa siten, ettd tyoyhteison kayttdon saadaan eri alojen asian-
tuntemusta , jolloin organisaatio oppii ja kehittd4 uutta. Kunnioitus perustuu yleensa
siihen, ettd mitd ylempéna organisaatiossa, sitd enemman kunnioitusta asemaan, eika

niinkaan asiantuntemukseen. (Makipeska & Niemeld 2005, 41-42.)

Tyoyhteisoissd joillakin tyontekijoilla on vuosikymmenien kokemus (konkarit) ja
joillakin oppikirjojen viimeisimmat tiedot muistissa (vasta-alkajat). Kun nama kaksi
kohtaavat, heréttdd se monenlaisia tuntemuksia. Molemminpuolinen arvostus hyvan
yhteistoiminnan luomiseksi on erittain tarkedd. Konkarin pitkan ajan kuluessa kerty-
nyttd ammattitaitoa on vasta-alkajan hyvé arvostaa ja puolestaan konkarin on hyvéa
muistaa oma alkutaipaleensa tyOyhteisdssa ja se, ettei kukaan ole seppéa syntyessaan.
(Mattila K-P 2008, 87.)

Eli arvostusta tarvitsee jokainen. Arvostaminen nakyy teoissa ja puheissa, kayttay-
tymisessa, hyvéksytyissd paamaarissa ja tavoissa seka ihmisten valisissa kanssa-
kaymisissd. Arvostuksella on vaikutusta tyotyytyvéisyyden kohoamiseen, turhautu-
misen vdhenemiseen seka tyon laadun paranemiseen. Kun tyilmapiiri on arvostavaa
ja hyvaksyvéd, uskalletaan ottaa riskeja ja téllaisessa ilmapiirissa on my6s paremmat
mahdollisuudet sailyttaa sitoutuneet ja tyytyvaiset tyontekijat. Arvostuksen tunnetta
edistavat esimerkiksi hyvaksynnan, vastuun, palautteen, tuen ja ohjauksen saaminen,
vuorovaikutus, tasapuolinen kohtelu seka vaikutusmahdollisuuksien jarjestaminen.
Hyvéksynndn saaminen on kunnioitusta, luottamista ja valittamistd. (Paasivaara
2009, 14-15.)

3.2.5 Psykologinen sopimus

Ennen psykologinen sopimus on ollut jotain, etti “tee parhaasi ja ole lojaali meille, ja
me piddmme huolta urastasi.” Tandpédivind se on, ettd “tee parhaasi ja ole lojaali
meille niin kauan kuin olet taall4, ja me huolehdimme kehitysmahdollisuuksista

eteenpdin siirtymisessa seké menestyksekkéastéd urasta.” (Dessler 2008, 392-393.)

Psykologinen sopimus on tyontekijén ja organisaation valinen, henkil6kohtainen so-

pimus. Se sisdltdd ddneen lausumattomia, kirjoittamattomia pelisaantdja tyopaikalla.
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Sopimus on sekd tyOnantajan edustajan toimivan esimiehen ettd tyontekijan toinen
toistaan kohtaan muodostuvia odotuksia. (Raty 2009, 6-7.)

Esimies odottaa alaiselta esimerkiksi:
e tietoa ja tehtavien hoitamista sovitulla tavalla
o reilua ja hyvéa kaytosta tyoyhteisossa
e sitoutumista ja panostusta yhteisiin asioihin
e |ojaalisuutta, joustavuutta ja asennetta

e itsensa kehittamista

Alainen odottaa esimieheltdan taas esimerkiksi:
e Kkorvausta tyostaén
e tietoa ja tukea
e arvostusta, reiluutta, turvallisuutta, luottamusta ja joustavuutta
e tasapuolista kohtelua ja hyvaa kaytosta
e oppimisen mahdollisuuksia
(Ristikangas, Aaltonen & Pitkanen 2008, 227-228.)

Psykologisen sopimuksen pitdvyyteen voivat vaikuttaa seka tyontekijé etta esimies.
Esimies voi vaikuttaa hyvalla perehdyttdmiselld ja tyonohjauksella, tyontekija otta-
malla selvad tydpaikan tavoista, kaytanndista ja periaatteista. Sopimuksen pitavyy-
delld edistetddn tyotyytyvaisyytta ja tydmotivaatiota. Luottamuksen nékdkulmasta
sopimuksen yhdenmukaisuus on térkedd, koska mitd pysyvampi ja pitdvampi se on,

sitd suurempi luottamus on esimiehen ja tyontekijan vélilla. (Raty 2009, 9.)

Psykologisen sopimuksen siséltdja hahmottaa parhaiten sellainen, joka omaa hyvan
itsetuntemuksen omasta toiminnastaan, tiedostaa ajatuksiaan ja tunteitaan sek& on
persoonallisuudeltaan ulospéin suuntautunut. Sopimuksen voivat hahmottaa eri ta-
voin jopa samassa tydymparistossakin tyoskentelevat. Mitd paremmin perehdyttdmi-
nen on hoidettu, sitd selkedmpi psykologinen sopimus on. Kehityskeskustelut ja jat-
kuva vuorovaikutus esimiehen ja tyontekijan valilla takaavat sen, ettd sopimus pysyy

positiivisena voimavarana. (Keskinen 2005, 75-76.)
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3.3 Johtaminen osana luottamusta

Johtamisen kulmakiveksi tanéd paivand on muodostunut luottamus johdon ja henki-
I6ston valilla. Thmiset sitoutuvat organisaatioon paremmin ja tyohyvinvointi lisdan-
tyy, kun johdon ja esimiesten valilla on luottamusta. Luottamukseen perustuva joh-

taminen hyddyttaé organisaatiota muun muassa seuraavilla tavoilla:

esimiesten ja henkiloston keskindinen kunnioitus lisaantyy
e ongelmien ja ristiriitojen ratkaiseminen helpottuu

e suoritustasot paranevat ja tyontekijat sitoutuvat

e edistdd muutosta ja edesauttaa oppimista

e yhteenkuuluvuuden tunne liséantyy ja yllapitaé viihtyvyytta

Luottamusta rakentavassa johtajuudessa on piirteitd myos valmentavasta johtamises-
ta ja mentoroinnista, joissa kaikissa korostetaan yhteistyotd, ratkaisukeskeisyytt,
toiminnan arviointia, palautteen antamista, voimaannuttamista ja luottamuksellisuut-
ta. (Kalliomaa & Kettunen 2010, 11-15.)

Avainasemassa luottamusta rakentavassa johtamisessa on esimiehen usko ja luotta-
mus henkil6stoon ja toiminnan merkitykseen. Tydyhteis0 pystyy minkalaisiin suori-
tuksiin tahansa, kun esimies on saanut alaistensa luottamuksen. Jos luottamussuhdet-
ta ei synny, tyoyhteisd voi karsia. Esimiehelld on oltava halu johtaa ryhmééansa, jotta
voi rakentaa luottamusta. Johtaminen voi edellyttad esimiehelta sellaisen psykologi-
sen sopimuksen tekemistd, jossa esimies haluaa sitoutua ryhmaéan kaikissa olosuh-
teissa, arvostaa ryhman asiantuntemusta seka huolehtii ryhmén toimintaedellytyksis-
td ja kehittymismahdollisuuksista. Tallaiseen sopimukseen esimies saa alaistensa
luottamuksen, kun on n@htdvissa sopimuksen toteutuminen kaytannossa. (Mékipeska
& Niemelé 2005, 226-227.)

Luottamuksen syntymisté organisaatiossa sadtelee myos siis esimiehen toiminta. Mi-
t4 enemman esimies antaa organisaatiota ja tyota koskevaa tietoa, sitd helpommin
tyontekijat luottavat esimieheen. Luottamuksen kokemisen kannalta esimies edustaa

koko organisaatiota, koska jos esimieheen luotetaan, on helppo uskoa hyvaa myos
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organisaatiosta. Tiedon jakaminen ja kommunikointi ei kuitenkaan riita luottamuksen
synnyttamiseksi, vaan esimiehen on kayttdydyttava luottamusta herattavalla tavalla
eli esimies toimii lupaamallaan tavalla ja hédnen sanaansa on opittu luottamaan. Seu-
raavat viisi, johtamiskayttdytymisen ulottuvuutta vahvistaa luottamusta organisaati-

oissa;

1. Erilaisissa tilanteissa ja eri aikoina esimiehen kayttdytyminen pysyy samana.
Tyontekijat pystyvat ennakoimaan esimiehen toiminnan, vaikka tilanteet
vaihtuvat. Osaavat ja uskaltavat ottaa riskeja kayttaytymisessaan, koska voi-
vat luottaa esimiehen tapaan reagoida.

2. Esimiehen kayttaytymisen johdonmukaisuus merkitsee tekojen ja sanojen va-
listd yhteyttd, joka yllapitd4 uskoa esimiehen rehellisyyteen ja korkeaan mo-
raaliin.

3. Esimies sitouttaa henkildstoa paatdksen tekoon, mika lisdé heidan vastuutaan
paatosten toteuttamisesta ja rakentaa ndin yhteista vastuuta toiminnan laadus-
ta, joka sitten yll&pitad luottamuksellisia suhteita esimiehen ja tyontekijoiden
vélill4. Delegointi ja jaettu vastuu kertoo esimiehen luottamuksesta alaisiinsa.

4. Tasmallinen ja tarkka informointi ja viestintd ovat tarkeimpid esimiesviestin-
nan piirteitd. Luottamukseen johtavat paatosten selittdminen, perusteleminen
ja kertominen, oikea-aikainen palaute p&atosten toteutumisesta sekd avoin
kommunikointi tyontekijoiden kanssa.

5. Henkildston hyvinvoinnista huolehtiminen. Esimerkiksi hyvinvoinnin tilan
havaitsemisen mahdollisuus, taito suojella tydntekijoiden etuja seka pidattay-
tyminen loukkaamasta muita omien tai organisaation etujen ajamisessa.
(Keskinen 2005, 81-83.)

3.3.1 Johtosuhteet ja johtamisjarjestelmé

Toimivalle organisaatiolle perusedellytyksend on, ettd toimintaperiaatteet, valta- ja
vastuusuhteet sekd tyonjako tunnetaan. Johdon tehtdv&na on ohjata organisaation
toimintaa haluttujen pddmaadrien ja tavoitteiden mukaan. Organisaatiossa jokaisen on

myos tiedettdvd oma roolinsa ja asemansa. Organisaation selkeys vahvistaa turvalli-
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suuden tunnetta, joka myds mahdollistaa luottamuksen kokemisen. Toimiva organi-
saatiorakenne, joka tukee tavoitteiden ja niiden edellyttdmén yhteistyon toteutumista,

on osa johtamisjarjestelmad, jota tulisi tarkastella kokonaisuutena.

Organisaatiossa toteutetaan tietyn vastuunjaon puitteissa toimintaa ohjaavat visiot,
strategiat ja tavoitteet. T&ma pitad olla selkedsti ilmaistu, ja tavoitteiden toteutumista
ohjataan ja seurataan kaytannossa niin, ettei kenellekkdan jaa epaselvéksi niiden
merkitys. Silloin johtamisjarjestelma toimii ja luottamus johdon toimintaan ja orga-
nisaation kykyyn menestya lisaantyy. Myos muutokset ymmarretdén paremmin sil-
loin, kun tavoitteiden ja vastuunjaon vélinen suhde on selke&. (Méakipeska & Niemela
2005, 18-19.)

3.3.2 Tavoitteet ja viestintd

Tavoitteiden méaéritykselle lahtokohtana on aina organisaation perustehtavé, missio
eli toiminta-ajatus. Pitd4 tietdd, mitd varten organisaatio on olemassa. Kun koetaan
olevan mukana toteuttamassa sen tarkoitusta, antaa se tyélle merkityksen seké perus-
tan luottamussuhteelle, joka muodostuu yksilon ja organisaation valille. Toiminta-
ajatus on perusta luottamussuhteelle myos siksi, ettd se pysyy muuttumattomattoma
riippumatta ymparistossa ja organisaatiossa tapahtuvista muutoksista. Tavoitteiden
maadrittdmiselle olennaista on myos strategia. Se on pidemman aikavalin linjauksia,
paamaaria ja tavoitteita. Strategian tarkoituksena on varmistaa organisaation toimin-
ta- ja kilpailukyky lahitulevaisuudessa seka luoda valmiuksia mahdollisten muutok-
sien kohtaamiseen. Usein on niin, etté strategian laadinta halutaan ndhda vain johdon
tehtavéand, eikd henkil6std oikein tunne strategiaa, johtuu siité, ettd uskotaan, ettd
vain johdolla on riittdva asiantuntemus ja kokonaisndkemys. On olemassa vuositason
tavoitteita sekd henkilokohtaisia tavoitteita. Vuositason tavoitteet ovat l&hinnd ai-
kaansaannostavoitteita, jotka jakautuvat eri yksiloille ja henkildille sisalléltaan erilai-
sina ja henkilokohtaiset tavoitteet asetetaan yleensa tavoite —ja kehityskeskusteluissa.
(Mékipeska & Niemeld 2005, 199-201.)
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Henkildston oppimisen tarkeé tuki on organisaation siséinen viestinta. Siita vastaavat

kaikki organisaation j&senet ja jokaisen vastuulla on tiedottaa tarpeellisille tahoille

omaa tyotd koskevista asioista. Organisaatioissa on olemassa henkil6itd, jotka huo-

lehtivat madrattyjen asioiden levittdmisestd organisaation jasenille. Talldisia henki-

16ita ovat esimerkiksi:

viestintgjohtaja
viestintapaallikko
tiedotuspéaallikkd

sisdinen tiedottaja

Jarjestelmallista viestintaa ovat esimerkiksi:

séhkdinen tai painettu sisainen lehti
saannolliset talouskatsaukset

tiedotteet organisaatiota koskevista muutoksista
ilmoitukset henkildstoa koskevista tapahtumista

viestintajarjestelméan kehittamis —ja yllapitoasiat

Kaikki puhuminenkin on viestintaa. (Viitala 2009, 202-203.)

Organisaatiossa levitetddn viestinnan keinoin tietoja henkil0st6d koskevista asioista.

Viestinnélla vahvistetaan henkildiden tietopohjaa, yhteistd kasitteistdd ja merkityk-

sen antoa. Organisaatioissa viestinnan tulisi vahvistaa yhteista tietopohjaa ja ymmar-

rysta seuraavista asioista:

visio, strategia, tavoitteet ja arvot

toiminnalliset muutokset

taloudellinen tilanne

tulevaisuuden ndkymat

henkisté tilaa koskevat tiedot (esimerkiksi tyotyytyvaisyyskyselyjen tulokset)

avoimet tyOpaikat, uudet tyontekijat

(Viitala 2009, 203.)
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3.3.3 Organisaatiorakenne ja prosessit

Organisaatiossa on aina tydnjako ja siihen liittyvét johto- ja vastuusuhteet. Organi-
saatiorakenteet ryhmittelevét henkiloston erilaisiin osaamisalueisiin, jotka kehittyvat
ja vahvistuvat toiminnassa. Organisaatiorakenne siséltda rajoja, vastuualueita, joita
ilman organisaation toiminta olisi vaikeasti hallittavaa. Johtamisen ja johdon tehta-
vand on huolehtia, ettd toiminnan rakenne on selked ja jokainen tietdd oman roolinsa
siind. Johtajilla on oltava kokonaisndkemys organisaatiosta asemansa ja roolinsa pe-
rusteella. Nakemyksen avulla se tasapainottaa tyonjakoa ja suuntaa resurssien kéyt-
toa kulloinkin tarkeéksi katsotuille alueille. Toiminnan jasentdminen joko perusorga-
nisaatioksi tai strategioita ja operatiivista toimintaa toteuttaviksi prosesseiksi auttavat
johtoa. Perusorganisaatio, jota voidaan kutsua myds hallinnolliseksi rakenteeksi ja-
kaa henkildston eri osaamisalueisiin ja yksikoihin, joissa vastuualueet ja johtosuhteet
on selkedsti maaritelty ja jonka tehtdvana on luoda ja kehittda tyontekijoiden identi-
teettid ja asiantuntemusta. Prosessit kuvaavat yhteistyon rakennetta esimerkiksi, etta
kenen osaamista tarvitaan, miten se muodostuu yhteistoiminnalliseksi kokonaisuu-
deksi ja millaisten vaiheiden kautta se etenee. Jotta prosessi toimisi joustavasti ja te-
hokkaasti, on sitd myds johdettava. Prosessin johtamisessa huolehditaan oikea-
aikaisuudesta ja aikatauluista, yhteyksista ja tiedonkulusta sekd resurssien riittavyy-
destd. (Mékipeska & Niemeld 2005, 203-205.)

3.3.4 Toimintatapa

Organisaation omaksumia toimintatapoja sdadelldédn ohjeiden, toimintaa ohjaavien
arvojen, pelisaantdjen seka toiminnan kehittdmisen avulla. Organisaatiossa tarvitaan
toimintaa ohjaavia normeja, jotta jarjestys pysyisi ja olisi riittdvan yhtenéiset kaytan-
not. Ohjeet ja pelisddnndt méaaraytyvat hierarkkisesti, jotkut niistd ovat yhteisia ja
koskevat kaikkia toimintoja ja toimijoita ja joiden madrittely on johdon tehtava.
(Makipeska & Niemeld 2005, 206-207.) "Tydyhteison pelisdanntt ovat kuin molem-
pien tanssipartnereiden tiedossa olevat oikeat askelkuviot. Jos haluaa tanssia salsaa
toisen kanssa, kannattaa sopia, monennellako iskulla l&hdetaén liikkeelle, jotta yh-

teinen liike olisi sujuvaa. Vastaavasti pariskunnan muuttaessa yhteen tai mennessa
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naimisiin kannattaisi tehda yhteiset séannot eri tilanteiden varalle. Nain valtyttaisiin
monilta hankaluuksilta.” (Furman, Ahola & Hirvihuhta 2004, 8.)

On térkedd, ettd normeista vallitsee yhteinen kasitys ja ne nahdéaan tarpeellisiksi ja
toimiviksi siksi, ettd silloin ne toimisivat tyoyhteison sosiaalisena pdaomana. Toi-
mintaa ohjaavat myds arvot, jotka useissa organisaatioissa on madritelty ja ilmaistu.
Arvot, jotka on madritelty ja ilmaistu, asettavat toimintatavoille tavoitteet ja rajat.
Arvot kertovat, millaista toimintaa arvostetaan ja antavat toiminnalle eettisen perus-
tan. (Mékipeska & Niemeld 2005, 207-209.)

3.3.5 lhmisten ja osaamisen johtaminen

Ihmisten johtaminen on toisten ihmisten k&yttdytymiseen vaikuttamista. Tarkoituk-
sena on saada henkildstd ymmaértamaan ja hyvéksymaan, mitd ja miten on tehtava,
jotta toiminta organisaation tavoitteiden saavuttamiseksi olisi mahdollista. Johtami-
nen on vuorovaikutteista ja sitd eivat harjoita pelkastddn ammattijohtajat vaan myos
alaiset johtavat esimiehidén. Keskeistd ihmisten johtamisessa on:

e 0saaminen ja osaamisen kehittdminen
e |uottamus ja sitoutuminen

e innostaminen ja suunnan ndyttdminen
e yhteiset tavoitteet

¢ innovaatiot ja muutokset

(Réaty 2009, 10-11.)

Esimies, joka tuottavasti ja tuloksellisesti johtaa ihmisi, tarvitsee kyvyn sosiaaliseen
vuorovaikutukseen ja taidon tehda vaikeita ja hyvin perusteltuja paatoksia. Hyvan

esimiehen ominaisuuksia on:

e arvostaa hyvaa johtajuutta
¢ haluaa toimia ihmisten johtajana

e motivoi ja innostaa sek& antaa palautetta



29

e tukee, auttaa ja on lasna
e kuuntelee henkil6st6d ja jakaa tietoa
(Réaty 2009, 11.)

Osaamista on tyon vaatimien tietojen ja taitojen hallinta ja ndiden soveltaminen kay-
tdnnon tyotehtavissd. Osaamisen johtaminen on osaamisen yllapitoa, jotta organisaa-
tion tavoitteet pystytdan saavuttamaan. Osaaminen turvataan osaamista kehittamalla,
yllapitamalla, siirtamalld sek& hankkimalla uutta osaamista. Osaamisen johtamisessa
voidaan luokitella kaksi tasoa, jotka ovat kdytdnnon taso seké strateginen taso. Kay-
tdnnon taso kasittelee, miten arjessa toimitaan, henkiloston osaamisen karttumista
tuetaan seka nostetaan itsetuntoa onnistumisia tukemalla. Strateginen taso kasittelee
sen, miten huolehditaan johtamisjarjestelmien, rakenteiden, tiedonkulun ja vuorovai-
kutuksen toimimisesta mahdollisimman hyvin niin, ettd tuetaan osaamisen kasvua ja

kehittamisté. (Valtiokonttorin www-sivut 2007.)

Hyvé esimies osaamisen johtamisessa kykenee:

muuttamaan strategian osaamistarpeeksi

¢ |uomaan olosuhteet, jotka tukevat osaamisen kehittymistéa

e ymmartamaan organisaatiokulttuuria ja sen prosesseja

¢ valmentamaan ja kannustamaan henkilstoa

e hahmottamaan tulevaisuudenndkymat ja kertoo nakemykset

(\Valtiokonttorin www-sivut 2007.)

3.3.6 Luottamuksen kehittdminen

Kehittamalla seka yllapitamalla edellisissé luvuissa kaytyja osa-alueita, voidaan ke-

hittd4 luottamusta yleisesti sekd osana sosiaalista pddomaa tyoyhteisossa.

Nykypaivana organisaatioissa esimiehen tarkeimpiin tehtéviin kuuluu luottamuksen

kehittdminen. Tamén tehtdvén hoitamiseen avaintekijoita ovat esimiehen oikeuden-
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mukaisuus, lupausten pitdminen, reilut pelisadnnot, sanojen ja tekojen yhdenmukai-
suus, avoimuus, henkildston osallistumismahdollisuudet sekd osaamisen kehittdmi-
nen. Kun tydyhteisdssa on luottamusta, tydyhteisé voi hyvin ja onnistuu paremmin.
(Lams&d A-M 2007.)
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4 KOHDEORGANISAATION ESITTELY

Tama opinnaytety6 tehtiin Rauman kaupungin Keskusvirastoon. Tutkimuksesta ra-

jattiin Ruokapalvelut —yksikkd pois yhdessa toimeksiantajan kanssa.

Rauman kaupungin Keskusvirasto toimii kaupungin johtamis-, suunnittelu- ja edun-
valvontatehtévissa seka taloudenhoidossa kaupunginjohtajien apuna. (Rauman kau-

pungin www-sivut 2011)

Keskusviraston johtaja
hallintojohtaja San Sala

Hallinto- ja henkilostopalvelut Talous- ja strategiapalvelut Ruokapalvelu
Sari Salo Asko Aro-Heinila Pirjo ¥ainio
hallintojohtaja suunnittelujohtaja ruokapalvelujohtaja
Hallintopalvelut Hankintapalvelut Ruokapalvelu
Sari Salo Jaakko Aerila Pirjo Vainio
hallintojohtaja hankintapaalliklca runkapalvelujohtaja
Henkilostipalvelut Talouspalvelut
Tuija Maki D L
henkiléstapaallilka talousjohtaja eskuskeittio
Lainopilliset palvelut - -
Elina Kautto Tietohallintopalvelut Steniuksen
kaupunginlakimies Teppo Kartano keskuskeittio

tietohallintop&allikkd

o

Yiestintadpalvelut - - - -
Kristiina Lehtanen Elink A .La ek _Lt!|3_|_UDa|UB|Ut
viestintapaallikka sko Aro-Heinila

suunnittelujohtaja

Kuvio 1. Keskusviraston organisaatiokaavio. (Rauman kaupungin www-sivut 2012)

Hallintopalvelut vastaa kaupungin asiainhallintaprosessien kirjaamisesta arkistoin-
tiin, kaupunginhallituksen ja kaupunginvaltuuston kansliatehtévista, kaupungin puhe-
linpalvelukokonaisuudesta sekd asiakaspalvelupiste Pyyrmannin toiminnasta. Henki-
I6stopalvelut hoitaa henkildstohallintoa ja siihen liittyviéa palveluita, esimerkiksi pal-

velussuhdeasioiden neuvonta, henkilostén kehittdminen seka tydsuojelu ja muu yh-
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teistoiminta. Lainopilliset palvelut avustaa ja ohjaa lainopillisissa kysymyksissé an-
tamalla lainopillisia neuvontapalveluja. Palveluihin kuuluu mm. oikeudellinen neu-
vonta, toimeksiantojen hoitaminen, vahingonkorvausasiat, perintd ja pysakodinninval-
vonta. Viestintdpalveluissa koordinoidaan ja kehitetdan kaupungin sisdista ja ulkoista
viestintad ja tehdd&dn mm. nettisivuja, tiedotuslehti&, ilmoituksia, mainoksia ja esittei-
t4. Talouspalveluissa hoidetaan taloushallinnon tehtévid, kuten kirjanpitoa, maksulii-
kennettd, sijoitus- ja lainanottotoimintaa seka palkanlaskentaa. Tietohallinnon palve-
luita on esimerkiksi tietoliikenneverkon yllépito, palvelinlaitteiden yll&pito ja kehit-
tdminen sek& ohjelmistojen kayttoonotot. Elinkeino- ja suunnittelupalvelut valmiste-
lee kaupungin talousarvioehdotuksen, kehittd4 hallintoa ja muuta sisdista toimintaa
sekd tuottaa tilastotietoa véestostd ja tydttomyydestd. (Rauman kaupungin www-
sivut 2011)

Keskusvirastossa oli vuoden 2011 henkildstéraportin mukaan 249 tyontekijaé, joista
199 vakinaista, 5 tyollistettya ja 45 méaaraaikaista. Vakinaisista vain 23 oli miehia ja
176 oli naisia. Niinkuin yleensa kuntasektorilla, myds koko kaupungin henkildstd on
naisvaltainen. Tyontekijoista naisia vuonna 2011 oli 80,7 %. Keskusviraston vakinai-
sista tyontekijoisté suurin osa on 60-vuotiaita ja siitd vanhempia. Toiseksi suurimpa-
na ikaluokkana nousee esille 50-54-vuotiaat. VV&hiten on 19-29-vuotiaita. Henkil6s-
ton keski-ika keskusvirastossa oli vuonna 2011 51,7, miesten keski-ika oli 46,5 ja
naisten 52,3. Naisten keski-ika oli jopa 5,8 vuotta korkeampi kuin miesten. (Rauman
kaupungin henkilGstoraportti 2011)

Olin toimistoharjoittelijana Keskusviraston Hallintopalveluissa kesalla 2011, jolloin
tapasimme henkilostopaallikon kanssa ja keskustelimme mahdollisista opinnéytetyo-
aiheista. Sosiaalinen pd&doma tutkimuksena kiinnosti heitd ja olin kiinnostunut teke-
maan tyoni sosiaalisesta pddomasta ja luottamuksesta, koska késitteet eivat kertoneet

kovin paljon.
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5 TUTKIMUKSEN TARKOITUS, TAVOITTEET JAVIITEKEHYS

5.1 Tutkimuksen tarkoitus ja tavoitteet

Opinnaytetyon aihe l&hti kiinnostuksesta sosiaalisen padoman merkitykseen ja siihen,
miten sitd ilmenee tydyhteistssa. Halusin selvittdd, onko kohdeyrityksen tydyhtei-

s0ssé sosiaalista pddomaa ja luottamusta sekd miten néita voitaisiin sielld kehittaa.

Taman tutkimuksen tarkoituksena on selvittad, mité sosiaalinen pddoma ja luottamus
ovat ja mistd ne koostuvat. Kyselylomakkeiden avulla tarkoituksena on selvittaa, on-
ko Rauman kaupungin Keskusviraston tydyhteisossd sosiaalista pddomaa ja luotta-
musta sek& miten ne ilmenevat sielld. Saatujen tulosten perusteella tulee todennakai-
sesti esiin kehittdmisen kohteita. Teoriaosion perusteella tavoite on I0ytdd keinoja
kehittda sosiaalista pddomaa ja luottamusta tydyhteisdssa seka tiedostaa niiden térke-
ys. Aihe on ajankohtainen, silla sosiaalinen pddoma on tulossa yhdeksi henkildston

tunnusluvuksi.

Tutkimuksen ongelma kysymyksen muodossa on: Mité sosiaalinen padoma ja luot-

tamus ovat sekd miten niitd voidaan kehittad tyoyhteisossa?

Tutkimuksen alaongelmat ovat:

e Mita sosiaalinen pddoma ja luottamus ovat sekd mistd osa-alueista ne koos-
tuvat?

e Onko tyodyhteisdssa sosiaalista pddomaa ja luottamusta sekd miten ne sielld
ilmenevat?

e Mitk& ovat sosiaalisen padoman ja luottamuksen kehittdmiskohteet tyoyhtei-

s0ssa?



34

5.2 Tutkimuksen teoreettinen viitekehys

SOSIAALINEN PAAOMA

TyOyhteisén  sosiaalisen

TyOyhteison sosiaalinen
pagoma ja luottamus ::> padoman ja luottamuksen

kehittaminen

Esimies, alainen, kollegat

Kuvio 2. Viitekehys

Taman tutkimuksen teoreettinen viitekehys koostuu sosiaalisesta pddomasta, sosiaa-
lisesta padomasta ja luottamuksesta tydyhteisossa, esimiehestd, alaisesta ja kollegois-
ta, joita tarvitaan, jotta sosiaalista pddomaa ja luottamusta voidaan kehittda tydyhtei-

sOssé. Viitekehyksen olen teoriatekstini perusteella laatinut itse.
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6 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

6.1 Tutkimusmenetelméan valinta

Tutkimusstrategian valinta riippuu tutkimustehtivasta tai tutkimuksen ongelmista.
Tutkimusstrategioita on kolmenlaisia: kokeellinen tutkimus, kvantitatiivinen eli sur-
vey-tutkimus seka kvalitatiivinen eli tapaustutkimus. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara
2009, 132-134.)

Kvalitatiivisessa eli laadullisessa tutkimuksessa pyritadn hankkimaan tietoa koko-
naisvaltaisesti ja aineisto kootaan luonnollisissa ja todellisissa tilanteissa. Téassa tut-
kimusmenetelmé&ssa suositaan ihmisid tiedon hankkimisen lahteind sekd kohdejoukko

valitaan tarkoituksenmukaisesti. (Hirsjarvi ym. 2009, 164.)

Kvantitatiivisessa eli maarallisessé tutkimuksessa selvitetaan lukumaariin ja prosent-
tiosuuksiin liittyvid kysymyksia. Edellytyksend on riittdvan suuri ja edustava otos.
Aineiston keruussa kaytetaan yleensd kysymyslomakkeita valmiine vastausvaihtoeh-
toineen. Tuloksia havannoillistetaan taulukoin tai kuvioin. Kvantitatiivisella tutki-
muksella saadaan yleensa kartoitettua olemassa oleva tilanne, mutta asioiden syita ei
pystyta riittavasti selvittdmaan. (Heikkila 2001, 16.)

Taman opinnaytetyon tutkimusmenetelmaksi valittiin kvantitatiivinen tutkimus joh-
tuen tutkimuksen luonteesta. Tutkimus tehtiin enemmé&n henkildston nakdkulmasta
kuin esimiesten. Koska tutkimuksen kohteena oli koko Rauman kaupungin Keskus-
virasto — poislukien Ruokapalvelut, pyrittiin saamaan kattavan joukon nédkemys asi-

asta.
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6.2 Kyselylomakkeen laatiminen

Kyselytutkimuksen etu on, ettd silla voidaan keratd laaja tutkimusaineisto. Tutki-
mukseen voidaan ottaa paljon henkil6ita ja voidaan kysyd monia asioita. (Hirsjarvi
ym. 2009, 195.)

Kyselylomakkeen laadinnassa on véltettavd epamadréisyyttd eli kysymysten pitéa
olla sellaisia, jotka merkitsevat samaa kaikille vastaajille. Sanamuodoltaan kysymyk-
set olisi hyva muotoilla vastaajalle henkildkohtaisiksi eika yleisella tasolla oleviksi.
Lomakkeen alkuun kannattaa laittaa helpoimmat kysymykset ja loppuun puolestaan
arkaluontoisemmat. Lomakkeen laadinnassa on huomioitava myos kyselyn pituus ja
kysymysten lukumaard. Vastaajien pitdisi pystya tayttdmaan lomake noin 15 minuu-
tissa. (Hirsjarvi ym. 2009, 202-203.)

Taman tutkimuksen kyselylomake laadittiin tutkimuksen teoriaosuuden seka tutki-
musongelmien perusteella. Lomakkeen neljassa ensimmaisessa kysymyksessa selvi-
tettiin vastaajan taustatiedot, joita olivat ikaryhma, tyosséoloaika vuosina, tydyksikko
sekd esimiehend tyOskentely. Taustatiedoissa ei voitu kysya vastaajan sukupuolta,
koska miesten osuus Keskusvirastossa on vahdinen. Seuraavat lomakkeen kysymyk-
set olivat vaittdamid, joihin vastattiin asteikolla 1-4 (1 ei/en lainkaan.... 4 erittain pal-
jon). Viittdmat koskivat tyon hallintaa, tyoyksikdn toimivuutta, osaamista, luotta-
musta, vuorovaikutusta — vastavuoroisuutta, arvostusta, johtamista, omaa esimiesté
sekd organisaatiota. Vaittdmat koskivat siis sosiaalisen pdadoman ja luottamukseen
liittyvien asioiden eri osa-alueita. Kyselyn lopuksi vastaaja sai vapaaehtoisesti antaa

vapaamuotoista palautetta tai omia ajatuksiaan kyselysta.

Kyselylomake testattiin etukdteen. Ennen kyselyn julkaisemista sen hyvaksyivét
opinndytetyon ohjaaja seka toimeksiantajan edustaja.
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6.3 Tutkimusaineiston keruu ja analysointi

Tutkimus aloitettiin 13.4.2012 ja lopetettiin 25.4.2012. Kyselylomake l&hetettiin
séhkoisesti eli vastaajien sahkopostiin lahettiin linkki, josta kyselyyn péési vastaa-
maan séhkoisesti. Kyselylomakkeen liitteend lahetettiin myds saatekirje, jossa kerrot-
tiin kyselysté ja sen tarkoituksesta. Kyselylomake tehtiin ja lahetettiin séhkoisesti
toimeksiantajan pyynnosta, jotta kyselyyn olisi helpompi vastata ja mika my6s mah-
dollistaisi suuremman otannan. Suurin osa vastaajista kuitenkin tyoskentelee tietoko-
neella, joten sahkoinen kyselylomake katsottiin kaytanndllisesmmaksi kuin paperinen

kysely. Vastausajan paattymisesta tiedotettiin séhkdpostilla viela erikseen 20.4.2012.

Tulosten analysointi toteutettiin Excel-taulukkolaskenta -ohjelmalla. Tulokset rapor-
toitiin sek& Kirjallisessa ettd graafisessa muodossa. Niiden perusteella tutkimuksen

kohdeorganisaatiolle annettiin toimintasuosituksia.

6.4 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimuksessa pyritddn tuottamaan mahdollisimman luotettavaa ja patevéaé tietoa
seké pyritadn valttamaan virheiden syntymista. Reliabiliteetti tutkimuksessa tarkoit-
taa tulosten toistettavuutta eli kykya ei-sattumanvaraisten tulosten antoon. Validiteeti
tarkoittaa kykya mitata juuri sitd, mitd on tarkoituskin mitata. (Hirsjarvi ym. 2009,
231.)

Tassa opinnaytetydssa kaytettiin kvantitatiivista metodia ja tiedot kerattiin kyselylo-
makkeen avulla, jonka vastaaja taytti séhkoisesti. Kyselylomake laadittiin my6s tut-
kimusongelmien perusteella, mika mielestani parantaa validiteettia. Kyselylomak-
keen siséltoon vaikuttivat myds kohdeorganisaation hallintojohtaja seké henkilosto-

paallikko ja lomake hyvaksytettiin myos heilla.

Reliabiliteettia voidaan pitdd mielesténi hyvand, silla vastausprosentiksi muodostui
58 %. Kyselyn tiedotus onnistui, joka ei koitunut ongelmaksi. Tassé opinnaytetydssa
my0s tutkimustulosten melkoinen yhtendisyys teoriaosan seka tutkimusongelmien

kanssa kertoo reliabiliteetin onnistumisesta.
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7 TUTKIMUSTULOKSET

7.1 Vastaajien taustatiedot

Kyselylomake alkoi yleistietojen eli taustatietojen selvittdmiselld. Kysyttiin ikaa,
tyossdolovuosia, tyoyksikkod sekéd tydskenteleekd esimiehend. Sukupuolta ei voitu
kysya, koska tyontekijoistd miesten osuus on véhéinen. Tutkimustulokset piti kayda
lapi tyoyksikoittdin, mutta vastausten méaran ollessa noinkin pieni paatimme toi-
meksiantajan kanssa, etta tulokset kaydaan lapi yleisesti. Taustatiedoista saadut tu-

lokset on esitetty seuraavissa neljassa taulukossa.

Kyselyyn vastasi 46 henkil6a, joista yksi vastasi ainoastaan taustatietokysymyksiin,
joten tutkimuskysymyksiin vastasi 45 henkilod. Taulukosta 1 huomaa, ettd eniten
kyselyyn vastasivat 50-59-vuotiaat, prosenttiosuus 41 %. Véahiten kyselyyn vastasi-
vat alle 30-vuotiaat (osuus 7 %) seka 31-39-vuotiaat (osuus myds 7 %). Tama selit-

tyy sillg, ettd Keskusvirastossa tydskentelee eniten juuri yli 50-vuotiaita.

Ika Lukumaara %-0Suus
Alle 30 3 7%
31-39 3 7%
40-49 12 26 %
50-59 19 41 %
60- 9 20 %
YHTEENSA 46 100 %

Taulukko 1: Tutkimukseen osallistuneiden ikajakauma
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Taulukossa 2 on esitetty vastaajien tydssdolovuodet lukumaarind ja prosenttiosuuksi-
na vastanneista. Suurin osa vastanneista 43 % on tydskennellyt Keskusvirastossa yli
20 vuotta.

Tyobssaolovuodet | Lukumaérad | %-osuus
Alle vuoden 4 9%
1-5 11 24 %
6-10 5 11 %
11-15 1 2%
16-20 5 11 %
20- 20 43 %
YHTEENSA 46 100 %

Taulukko 2: Tutkimukseen osallistuneiden tydssédolovuodet

Taulukossa 3 esitettiin vastaajien maaré tyoyksikaoittdin. Eniten vastanneita, 13 hen-
kiloa, tyoskentelee Talouspalveluissa. 8 henkilda eli 17 % vastanneista ei halunnut
kertoa tydyksikkoaan tunnistettavuuden vuoksi tai vastasi yleisesti tydskentelevansa

Keskusvirastossa. Vahiten vastauksia tuli Lainopillisista 2 % sekd Hankintapalveluis-

ta 2 %.

Tyoyksikkd | Lukuméara | %-osuus
Hallinto 7 15%
Henkildsto 6 13%
Lainopilliset 1 2%
Viestintd 2 4%
Hankinta 1 2%
Talous 13 28 %
Tietohallinto 4 9%
Elinkeino- ja
suunnittelu 4 9%
Ei halunnut
kertoa/Keskus-
virasto yleisesti 8 17 %
YHTEENSA 46 100 %

Taulukko 3: Tutkimukseen osallistuneiden tyoyksikko
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Taulukossa 4 selviad, kuinka monta vastanneista tyoskentelee esimiehenda. Kyselyyn
vastasi 6 esimiestd ja prosenttiosuus vastanneista on 13 %.

Tyobskentelee

esimiehena | Lukumaara | %-osuus
Kylla 6 13 %

Taulukko 4: Tutkimukseen osallistuneiden esimiesten maara

Seuraavat kysymykset olivat mielipidekysymyksia.:

7.2 Tyon hallinta

Kyselylomakkeen ensimmaisen osion véittdmat koskivat oman tyon hallintaa. Kuvi-
on 3 vaittamien avulla pyrittiin selvittdmaéan tyontekijoiden tydolosuhteita, vaiku-

tusmahdollisuuksia tydssa seka vastuuta, jotka vaikuttavat hallinnan tunteeseen.

Kerro mielipiteesi seuraavista vaittamista

Voin tydskennelld itsendisesti ja
vapaasti

Voin vaikuttaa omaa ty6tani koskeviin
paéatoksiin

Voin vaikuttaa tyoni tavoitteiden

asettamiseen @1 =en/ei lainkaan

Voin kayttaa tydssani kykyjani ja @2 = jonkin verran

taitojani @3 = paljon

Minulla on mahdollisuus vastata
tydkokonaisuuksista

@4 = erittéin paljon

Koen olevani selkedsti vastuussa
tydstéani ja sen etenemisesta

0 5 10 15 20 25
Lukumaara

Kuvio 3. Mielipiteet tyon hallinnasta
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Kuviossa 3 suurin osa vastaajista; 49 % kokee voivansa tyoskennelld itsendisesti ja
vapaasti erittdin paljon. Namé vastaajat olivat 1&hinn& 50-59-vuotiaita ja ovat tyos-
kennelleet Keskusvirastossa yli 20 vuotta. Yksiké&éan vastaajista ei kokenut, ettei voisi

lainkaan tyoskennell& néin.

Kysyttéessa vaikutusmahdollisuuksista omaa ty6ta koskeviin paatoksiin 42 % pystyy
jonkin verran vaikuttamaan ja 33 % pystyy vaikuttamaan paljon. Tahén vaittdmaan
jatti kaksi vastaamatta. Oman tyon tavoitteiden vaikuttamiseen 41 % on sitd mieltd,
etta jonkin verran ja 27 %, etté erittdin paljon. Téhan vaittdmaan jatti yksi vastaamat-
ta.

Viittdméassa ”Voin kayttdd tyossdni kykyjéni ja taitojani” yli puolet voi kayttaa pal-
jon tai erittdin paljon. 38 prosentilla vastaajista on mahdollisuus vastata tyokokonai-
suuksista ja jonkin verran, sekéa erittdin paljon saivat samanverran eli 29 % vastauk-
sista. Melkein puolet kokevat olevansa selkeésti vastuussa tyostadan ja sen etenemi-

sesta.

7.3 Tyoyksikon toimivuus

Toisen osion vaittdaméat koskivat tyoyksikén toimivuutta. Vaittamilla selvitettiin tyo-
yksikon ilmapiirid, keskindisia suhteita seké palautteen antoa.

Kerro mielipiteesi seuraavista vaittamista

Tyoyksikosséni ollaan
kiinnostuneita yhteisista asioista

Tydyksikdssani voidaan keskustella
epaonnistumisista ja virheista
avoimesti

Tyoyksikossani voidaan antaa
toisille myonteista seké korjaavaa
palautetta

@1 =en/ei lainkaan
@2 = jonkin verran

@3 = paljon

. . . E4 = erittéin paljon
Tyo6yksikkoni sopeutuu vaivatta
muutoksiin

Lukumaéra
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Kuvio 4. Mielipiteet tyoyksikon toimivuudesta

Kuviossa 4 yli puolet vastaajista eli 52 % on sitd mieltd, ettd tydyksikdssa ollaan
Kiinnostuneita yhteisista asioista ja 32 %, ettd jonkin verran. Kun on olemassa yhtei-
sié intressejd, vaikuttavat ne keskindisten suhteiden kiinteyteen. Tyoyhteisossé kiin-
tedt keskindiset suhteet ovat yksi olennainen osa sosiaalista padomaa. Téhan ensim-

maiseen vdittdmaan vastaamatta jatti yksi henkilo.

Epdonnistumisista ja virheistd voidaan 50 % :n mukaan keskustella avoimesti vain

jonkin verran ja 11 % :n mukaan ei lainkaan. Yksi henkil0 jatti vastaamatta tdhan.

Myonteistd seka korjaavaa palautetta voidaan suurimman osan eli 48 % :n mukaan
antaa vain jonkin verran ja viiden henkiloén mielesté ei lainkaan. Yksi jatti vastaamat-

ta tahan toiseksi viimeiseen vaittamaan.

Muutoksiin suhtaudutaan vaivatta jonkin verran 47 % :n ja hyvin 42 % :n mukaan.
Silloin kun organisaatiossa on tavoitteiden ja vastuunjaon valinen suhde selked, muu-

toksia ymmarretddn paremmin. Tahan vaittdmaan jatti vastaamatta kaksi henkildé.

7.4 Osaaminen

Kolmannen osion véittdmat koskivat osaamista tydyksikossa. Vaittamilla selvitettiin

ldhinna osaamisen vaikutteita seké kehitys —ja koulutusmahdollisuuksia.
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Kerro mielipiteesi seuraavista vaittamista

Osaamista jaetaan eri toimijoiden 20
valilla tydyksikdsséni > 8

Tyoyksikkoni henkilostolla on
mahdollisuus kehittaa omaa tystaan 174
ja tydymparistoaan 8

Tydyksikkoni tukee oppimista ja 19 @1 =en/ei lainkaan

jatkuvaa kehittymista m2 = jonkin verran

Tyodyksikkoni henkilostoa 2 @3 = paljon
kouIL_Jte_taan ryltlpgve}stl _ m4 = erittdin paljon
ammattitaidon lisddmiseksi

Mielesténi uudet tyontekijat
perehdytetaan hyvin tychénsa a— | |—| 21

0 5 10 15 20 25
Lukumaara

Kuvio 5. Mielipiteet osaamisesta tydyksikdssé

Kuviossa 5 osaamisen jakamiseen eri toimijoiden vélilla vastattiin kahta vastausvaih-
toehtoa melkein yhtd paljon. 44 % on sitd mieltd, ettd osaamista jaetaan jonkin ver-
ran, kun taas 40 % on sitd mieltd, ettd osaamisen jakamista on paljon. Asiantunte-
musta arvostava sosiaalinen padoma lisdd osaamispadomaa siten, ettd tyoyhteison
kayttoon saadaan eri alojen tai yksikkdjen asiantuntemusta, jolloin organisaatio op-

pii ja kehittaa uutta.

Tyodyksikko tukee oppimista ja jatkuvaa kehittymista 42 % :n mielesta jonkin verran.
Osaamista turvataan osaamista kehittdmalla, yllapitamalla, siirtamélla sekd hankki-
malla uutta osaamista. Henkildst6d koulutetaan 44 % :n mielesta jonkin verran ja 11

% vastanneiden mielesté ei kouluteta riittavasti.

Henkilostolla on kuitenkin mahdollisuuksia kehittdd omaa tyotaan ja tyoymparisto-
aan 40 % :n mielest4d. Mahdollisuus henkilokohtaiselle kehittymiselle on merkki hy-
vistd tydolosuhteista. Hyvét tydolosuhteet taas lisdavat tyontekijoiden sitoutuneisuut-
ta. Uudet tyontekijat perehdytetdan tyohonsa 47 % :n mielestd hyvin.
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Neljannen osion vaittdméat koskivat luottamusta tyoyksikossa. Véittdmien avulla sel-

vitettiin, toimitaanko tydyksikossé luottamuksenarvoisesti sek& osaamisen luottamus-

ta.

Tydyksikdssani toimitaan sovitusti

Tydyksikossani pidetaan lupaukset

Tyoyksikosséni ollaan rehellisia ja
avoimia

Tydyksikdssani on avoin ja helppo
keskustelukulttuuri

Luotan ty6toverieni osaamiseen

Luotan johdon osaamiseen

Kerro mielipiteesi seuraavista vaittamista

1]
11
11 | 21
10
g
17
25
19
0 5 10 15 20 25
Lukumaara

30

E 1 =en/ei lainkaan
2 = jonkin verran
@3 = paljon

4 = erittdin paljon

Kuvio 6. Mielipiteet luottamuksesta tyoyksikossa

Kuviossa 6 on vastaajien mielipiteet luottamuksesta tyoyksikossé. Vastaajista 51 %

on sitd mieltd, ettd tyoyksikossd toimitaan sovitusti, 47 % :n mielesta tyoyksikossa

pidetddn lupaukset sekd@ vastaajista suurimman osan mielestid (40 %) tyoyksikossé

ollaan myds rehellisia ja avoimia. Luottamus edellyttdd avoimuutta ja uskoa siihen,

ettd toimitaan sovinnossa siihen mihin on sitouduttu ja sanat ja teot tulee vastata toi-

siaan.

Viittdamassd “TyOyksikossdni on avoin ja helppo keskustelukulttuuri” vastaukset ja-

kautuivat tasaisesti; jonkin verran samaa mieltd oli 34 % ja paljon samaa mielta oli

39 % vastausvaihtoehtojen kanssa. 14 % vastaajista oli sitd mieltd, ettei ole avointa ja

helppoa keskustelukulttuuria.
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Tyo6toverien osaamiseen luotetaan paljon 56 % :n mukaan ja erittdin paljon 27 % :n
mukaan, kun taas johdon osaamiseen luotetaan paljon 42 % :n ja jonkin verran 29 %

:n mielestd. Tyossa viihdytadn paremmin, kun luottamusta tunnetaan.

7.6 Vuorovaikutus — Vastavuoroisuus

Viidennen osion vaittdmat koskivat vuorovaikutusta ja vastavuoroisuutta tyoyksikos-
sé. Selvitettiin tyoyksikon ryhmahenked, yhteisten tavoitteiden saavuttamista seka

tiedon kulkua.

Kerro mielipiteesi seuraavista vaittamista

:

Tydyksikkdni ryhméhenki on hyva | 22

Tyoyksikossani on yhteishenkead ja
halua ponnistella yhteisten
tavoitteiden hyvéksi

Tyo6yksikossani tieto kulkee 1= en/ei lainkaan

avoimesti ja on kaikkien saatavilla

20
E2 = jonkin verran
L @3 = paljon
Annan omia tietojani muiden Pl
kayttoon

| 124 @4 = erittéin paljon

Saan muilta tietoja ja osaamista oman
tyoni tueksi

0 5 10 15 20 25 30
Lukumaara

Kuvio 7. Mielipiteet vuorovaikutuksesta — vastavuoroisuudesta tyoyksikossa

Ryhméhengen -vastaukset painottuvat paljon ja erittdin paljon samaa mielt& vastaus-
vaihtoehtoihin kun taas yhteishengen ja yhteisten tavoitteiden hyvéksi ponnistelu —

vastaukset ovat enemman painottuneet paljon ja jonkin verran samaa mielta oleviin.

Yli puolet vastaajista antaa omia tietojaan muiden kayttoon ja 38 % saa muilta tietoja
ja osaamista oman tyon tueksi paljon, 36 % taas saa tietoja ja osaamista jonkin ver-

ran. Kukaan ei vastannut, ettd ei antaisi lainkaan tietojaan muiden kayttoén, joten
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tiedon pitéisi timan mukaan kulkea. Tieto kulkee avoimesti ja on kaikkien saatavilla
jonkin verran 44 % :n mielesta ja 38 % :n mielest& paljon.

7.7 Arvostus

Kuudennen osion vaittdmat koskivat arvostusta tydyksikossa. Vaittamien avulla sel-
vitettiin arvostuksen tilannetta, palautteen saantia, tasavertaisuutta sek& erilaisten

mielipiteiden hyvaksymista.

Kerro mielipiteesi seuraavista vaittamista

Koen, ettd omaa tydtani ja osaamistani 19
arvostetaan

Arvostan omaa tyétani 3 21

Saan kannustavaa palautetta tydsténi 26

@1 =en/ei lainkaan

Tyoyksikosséni ollaan keskenaan @2 = jonkin verran

tasavertaisia

@3 = paljon
Ty6yksikossani hyvéksytaan erilaisia B4 = erittdin paljon
kannanottoja/mielipiteitd

Ty0 tuottaa onnistumisen ja
edistymisen kokemuksia
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Kuvio 8. Mielipiteet arvostuksesta tydyksikdssa

Vain 29 % vastaajista kokee, ettd tyota ja osaamista arvostetaan. Suurimmaksi osaksi
(42 %) koetaan, ettd niitd arvostetaan jonkin verran. Arvostusta ei koeta lainkaan 16

prosentin mielestd. Yli puolet kuitenkin arvostavat omaa tyotaan.

Kannustavaa palautetta ei vastausten mukaan saada erittain paljon, vaan 58 % vastaa-
jista on sitd mieltd, ettd palautetta saadaan jonkin verran. Palautteen saaminen ja an-

taminen on kuitenkin erittéin tarked osa tyohyvinvointia.
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Tasavertaisuus koetaan hyvaksi 53 % :n mutta 20 % :n mielestd tasavertaisuutta ei
ole. Erilaisia kannanottoja ja mielipiteita hyvaksyy paljon 42 % seka jonkin verran
38 %. TyoOyhteis6ssa on opittava arvostamaan erilaisia ndkemyksid seka luotava

edellytykset todelliselle dialogille.

Puolille vastaajista tyo tuottaa onnistumisen ja edistymisen kokemuksia. Téhén véit-

teeseen yksi vastaajista jatti vastaamatta.

7.8 Johtaminen

Seitseménnen osion véaittdméat koskivat koko kaupunkiorganisaation johtamista. Vait-
tamilla selvitettiin johtamis —ja palkitsemisjarjestelmid, palautekéytantod ja johtamis-

ta yleisella tasolla.

Kerro mielipiteesi seuraavista vaittamista

Kaupunkiorganisaatiomme
johtaminen perustuu
oikeudenmukaisuudelle ja
luottamukselle

Kaupunkiorganisaatiomme johtamis -
ja palkitsemisjarjestelmét tukevat
osaamista

Palautekdytdntdbmme on toimiva ja

kaksisuuntainen @3 = paljon

Kaupunkiorganisaatiomme esimiehet
ovat ammattitaitoisia tyossaan 20
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@2 = jonkin verran

E4 = erittéin paljon

Kuvio 9. Mielipiteet kaupunkiorganisaation johtamisesta

Kaupunkiorganisaation johtaminen perustuu 44 % :n mielesté paljon ja 40 % :n mie-
lestd jonkin verran oikeudenmukaisuudelle ja luottamukselle. Tahan véaittdmaan jatti

kaksi vastaamatta. Johtamis —ja palkitsemisjarjestelmét tukevat vastaajien mielesté
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vain jonkin verran (52 %) tai ei lainkaan (27 %) osaamista. Tah&nkin vaittdmaan

kaksi jatti vastaamatta.

Suurimman osan eli 74 % :n mielestd palautekéytantd on vain jonkin verran toimiva
ja kaksisuuntainen. Paljon tai ei lainkaan saivat saman maaran vastauksia, eli mo-
lemmissa 12 %. Kaupunkiorganisaation esimiesten ammattitaidoista ollaan seké sa-

maa mieltd (47 %), ettd jonkin verran samaa mielta (44 %).

7.9 Oma esimies

Kahdeksannen osion vaittaméat koskivat oman yksikon esimiestd. Selvitettiin esimer-
kiksi vastuun jakoa, huomioonottoa, palautetta sekd kannustamista ja arvostusta.

Kerro mielipiteesi seuraavista vaittamista

Esimieheeni on helppo ottaa yhteytta

Esimieheni jakaa vastuuta alaisilleen

Esimieheni ottaa huomioon

tyontekijoiden ehdotuksia ja toiveita =1 = en/ei lainkaan

- . s E2 = jonkin verran
Saan esimiehelténi palautetta tydstani )
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Esimies kannustaa hyviin
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Kuvio 10. Mielipiteet oman tydyksikon esimiehesta

Kuviossa 10 on vastaajien mielipiteet koskien oman tydyksikon esimiesté. Jokaisesta
vaittamasta puuttui yksi vastaus. Vastaajien mielestd omaan esimieheen on helppo
ottaa yhteyttd, (paljon 43 % ja erittain paljon 32 %). Myos esimiehen jakamasta vas-

tuusta alaisilleen ollaan samaa mielta eli 52 % ajattelee ndin. Esimies ottaa paljon, eli
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41 prosentin mielestd huomioon ehdotuksia ja toiveita mutta 27 % on sitd mielta, etta

huomioon otetaan erittain paljon seka jonkin verran.

Esimiehelté ei kovinkaan paljon saada palautetta, koska 55% on sitd mieltd, etta sita
saadaan vain jonkin verran ja muiden vastausvaihtoehtojen kanssa jaadaan alle 20

prosentin.

Vastaajien mukaan esimies kannustaa jonkin verran (36 %) hyviin tyésuorituksiin.
41 % tuntee esimiehensd arvostavan hanté tyontekijana mutta 34 % tuntee néin vain

jonkin verran.

7.10 Organisaatio

Yhdeksénnen osion véittamat koskivat organisaatiota. Vaittdmien avulla selvitettiin
organisaation toimintaa, rakennetta, valta —ja vastuusuhteita seka henkildston hyvin-

vointiin liittyvid asioita.

Kerro mielipiteesi seuraavista vaittamista

Kaikki tietdvat ja ymmartavat
organisaatiomme tavoitteet, vision ja
strategian

Arvot ja padmaarat toteutuvat
péivittaisessa toiminnassa

Organisaatiorakenne on joustava ja
mahdollistaa tiedon kulun

@1 = en/ei lainkaan

Organisaatiossa vastuu ja valta on B2 = jonkin verran

selkedsti ja hyvaksytysti jaettu

@3 = paljon

Organisaatiossa ollaan kiinnostuneita @4 = erittéin paljon
henkildston hyvinvoinnista ja

tyotyytyvéisyydesta

Arvostan kuulumistani organisaatioon,
jossa tydskentelen 19
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Kuvio 11. Mielipiteet organisaatiosta
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Kuviossa 11 ovat vastaajien mielipiteet organisaatioon liittyvistd asioista. 51 % on
sitd mieltd, ettd kaikki tietdvat ja ymmartavat jonkin verran organisaation tavoitteet,
vision ja strategian. 40 prosentin mielestd ne ymmarretdan hyvin. Arvot ja pddmaa-

ratkin toteutuvat jonkin verran (51 %) paivittaisessa toiminnassa.

Organisaatiorakenteet ryhmittelevét henkildston erilaisiin osaamisalueisiin, jotka ke-
hittyvat ja vahvistuvat toiminnassa. 27 % :n mukaan organisaatiorakenne on joustava
ja mahdollistaa tiedon kulun, kun taas 53% on sit4 mieltd, ettd se on jonkin verran ja
vield 16% sitd mieltd, ettd se ei ole ollenkaan joustava eikd mahdollista silloin tiedon
kulkua. Avoin tiedon kulku lis&a luottamusta ja yhteisollisyyttd, jotka ovat olennaisia

asioita sosiaalisessa pddomassa.

Johtamisen ja johdon tehtéva on huolehtia, ettd toiminnan rakenne on selked ja jokai-
nen tietdd oman roolinsa siind. Vastuu ja valta on selkedsti ja hyvéksytysti jaettu
koska vastausprosentti oli 49 prosenttia kohdassa ”paljon”. 38 prosenttia oli jonkin

verran —mielipiteita.
Luottamusta organisaatiossa vahvistaa se, kun henkildston hyvinvoinnista huolehdi-
taan. Henkiléston hyvinvoinnista ja tyotyytyvaisyydesta ollaan kiinnostuneita 49 %

:n mukaan vain jonkin verran ja 31 prosentin mielesta paljon.

Suurin osa arvostaa kuulumistaan organisaatioon, jossa tydskentelee ja 24 % arvostaa

sitd jonkin verran.

8 JOHTOPAATOKSET

8.1 Tutkimuksen yhteenveto

Tamaén tutkimuksen tarkoituksena oli kartoittaa tyoyhteison sosiaalisen padoman ja
luottamuksen tilannetta. Tutkimuksen avulla pyrittiin selvittdm&éan henkil6ston ja

muutaman esimiehen mielipiteitd asioista, joista sosiaalista pddomaa ja luottamusta
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syntyy tyoyhteisossd. Tutkimuksen kohderyhmdnd olivat Rauman kaupungin Kes-
kusviraston tyontekijat, poislukien Ruokapalvelut-yksikkd. Tutkimus on ajankohtai-
nen, silla sosiaalinen pd&doma ja luottamus ovat tulossa yhdeksi henkildston tunnus-

luvuksi.

Teoreettinen osuus koostuu kahdesta paaluvusta: sosiaalinen padoma seké luottamus.

Luvussa 2, sosiaalinen padoma, kerrotaan misté asioista koostuu sosiaalinen pdéoma
tyoyhteisssé. Keskindiset suhteet ja verkostot ovat olennainen osa sité. liman ihmis-
suhteita ja verkostoja tydyhteisdssa ei voi syntya sosiaalista padomaa. Normeilla s&&-
delld&n yhteisdn toimintaa ja ne ovat myods yhteison saddeltavissa olevia. Siten ne
kuuluvat tydyhteison sosiaaliseen padomaan. Arvojen tulee olla yhteisdn yhteisesti
hyvaksymid ja yksiloiden sisaistamid, jotta ne ohjaavat toimintaa ja ovat ndin sosiaa-
lista padomaa. Tiedon kulussa keskeistd sosiaalisen padoman nakokulmasta on se,
miten tieto on yhteison saatavilla ja kdytdssa. Ihmisten valisessé vuorovaikutuksessa
syntyy sosiaalista padomaa ja sen syntyyn vaikuttavat vuorovaikutuksen maaré ja

laatu.

Kolmannessa luvussa, luottamus, kerrotaan luottamuksen eri osatekijoista ja olosuh-
teista, jotka lisadvat luottamusta tydyhteisossa. Ominaista luottamukselle on vasta-
vuoroisen antamisen ja saamisen periaate. Rehellisyys ja avoimuus sekd kunnioitus
ja arvostus ovat keskeisimpia osatekijoitd luottamuksen rakentamisessa. Sitoutuneita
ja motivoituneita tyontekijoita pitaa tyoyhteisosta 10ytya, jotta voidaan luottaa. Tasséa

luvussa kerrotaan myds johtamisesta osana luottamusta.

Empiirisessd osassa esittelin tutkimustulokset. Empiiria toteutettiin kyselyn muodos-
sa kohdeyrityksen tyontekijoiden séhkdposteihin lahetetyilla sahkoisilla linkeilla.
Vastauksia saatiin 45, jolloin vastausprosentiksi muodostui 58 %. Vastauksia olisin
toivonut vieldkin enemman, mutta tyokireet varmasti haittasivat vastaamista. Kaikki
eivat ehka olleet kiinnostuneita asiasta tai muuten vain eivét halunneet tuoda mielipi-

teitdan esille.
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8.2 Toimintasuositukset

Enemmisto vastaajista voi vaikuttaa vain jonkin verran omaa ty6téa koskeviin paatok-
siin ja oman tyon tavoitteiden asettamiseen. Henkisen hyvinvoinnin kannalta on tér-
kedd, ettd tyontekijat voivat osallistua tydolojensa kehittdmiseen ja jokaisella olisi
mahdollisuus vaikuttaa oman tyénséd maéaraan ja sisaltoon. Jos halutaan sitouttaa teh-
tavaan, tarkeimpind tekijoiné siind ovat juuri vaikutusmahdollisuudet, haasteellisuus,
tehtdvan merkityksen kokeminen, vaihtelevuus seka itsendisyys. Riippuu tietenkin
tyontekijoista, kenelld on mahdollisuudet saada enemman vaikutusmahdollisuuksia
koskien tydtaén, mutta omaan tyohon asetut tavoitteet pitaisi olla vaikutettavissa ole-

via, esimerkiksi kehityskeskustelussa kaytyna.

Melkein puolet oli sitd mieltd, ettd tydyksikdssa voidaan vain jonkin verran keskus-
tella epdonnistumisista ja virheista avoimesti. Jotta luottamusta syntyisi ja se olisi osa
sosiaalista pddomaa, asioista pitéisi voida puhua suoraan ja kierteleméttd seka ajatuk-
sia voitaisiin sanoa &&neen ilman, ettd niitd kritisoidaan. Avoimessa ja rehellisessa
vuorovaikutuksessa on hyva olla saannélliset ja yhteiset puitteet, koska muuten vuo-
rovaikutus on vaikeaa, kun ei ole yhteisia asioita eiké tunneta toistensa toita tai roolia

yhteisessa tavoitteessa.

Puolet oli myds sitd mieltd, ettd tydyksikdssa voidaan antaa vain jonkin verran toisil-
le mydnteista seké korjaavaa palautetta. Palautteen antamisen tarkoituksena on auttaa
palautteen saajaa kehittyméaan, koska se on kasvun ja oppimisen lahtokohta. Palaut-
teen kautta saadaan tieto siitd, onko oman toiminnan suunta ja tapa oikea, ja millaisia
ovat omasta toiminnasta syntyneet tulokset. Hyvin tehdysta tyosta tulee saada palau-
tetta. Myonteisen palautteen voimalla, jaksetaan tavoitella hyvaa tai jopa parempaa
suoritusta seké itseluottamus ja itsetunto lisdéntyvat, joten palautetta vain rohkeasti
antamaan! Korjaavan palautteen antamisessa on muistettava, ettei se saa kohdistua
henkildn persoonaan tai ominaisuuksiin, vaan aina johonkin tekemiseen, seka ettei se
ole yleista kaikkeen henkilon tekemiseen kohdistuvaa, vaan se kohdistuu tiettyyn ta-

pahtumaan ja hetkeen.

Melkein puolet vastaajista oli sitd mieltd, ettd tydyksikkd sopeutuu jonkin verran

vaivatta muutoksiin. Organisaatiossa tapahtuvien muutostilanteiden yhteydessa luot-
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tamus on yksi voimavaroista, koska silloin ollaan kykenevia ottamaan riskeja tai sie-
detd&n epavarmuutta paremmin, sek& ollaan valmiita vastaanottamaan uusia, enna-
koimattomia tilanteita. Tyontekijoité tulisi auttaa sopeutumaan muutoksiin. Tiedotus
on yksi tarkeimmista tekijoistd muutokseen soputumisessa. Kun tieto muutoksista
tulee riittdvan ajoissa, tyontekijoilla on aikaa pohtia niité ja valmistautua niihin. Tar-
kedd olisi my6s informoida tyontekijaa siit4, miten han voi itse vaikuttaa muutok-

seen.

Luottamus organisaatiossa on edellytys sille, ettd tyontekijat jakavat osaamistaan,
tietojaan ja taitojaan. Sen avulla voidaan tehokkaammin tehdd paatoksié, helpottaa
keskindisid suhteita ja vuorovaikutusta. Suurin osa vastaajista koki, ettd osaamista
kylla jaetaan eri toimijoiden vélilla tyoyksikossa, mutta suuri osa kokee myds, ettd
vain jonkin verran. Tyoyksikon henkilostda koulutetaan riittdvasti ammattitaidon li-
sdamiseksi vastaajien mielestd vain jonkin verran. Riittavalla koulutuksella turvataan
yrityksen tulevaisuus ja pidetdadan henkiloston tiedot ja taidot ajan tasalla. Tyémoti-

vaationkin kannalta on térkead, etta tydssa voi jatkuvasti kehittya ja oppia.

Tyoyksikossa tieto kulkee avoimesti ja on kaikkien saatavilla, suurin osa vastaajista
oli sitd mieltd, ettd ndin on jonkin verran. Tiedon kulun pitéisi olla avointa, tehokasta
ja tasapuolista eli ketdén ei jatetd tiedon kulun ulkopuolelle, vaan tietoa jaetaan kai-
kille tasapuolisesti. Jos tieto ei kulje, se hidastaa kehitystd, heikentda tyon laatua ja
lisdd tyontekijoiden tyytymattomyyttd. Kun taas tietoa jaetaan ja keskustellaan, on
helpompi 16ytaa erilaisia nakdkulmia yhteisiin ongelmiin ja kehittaa tyoyhteisoa ko-

konaisuutena.

Melkein puolet vastaajista arvostaa omaa tyotaan mutta, melkein puolet vastaajista
my0s kokee, ettd omaa ty6td ja osaamista arvostetaan jonkin verran. Organisaation
toimintakaytannot vaikuttavat siihen, miten koetaan oman asemansa ja arvostuksensa
tyoyhteisossd. Tyontekijan arvostuksen kokemiseen vaikuttaa esimerkiksi se, miten
joustavia toimintakdytannoét ovat ja voiko yksild niihin vaikuttaa. Sosiaalisesta ympa-
ristostd saatuun arvostuksen kokemiseen vaikuttaa myos se, miten kukin arvostaa
itseddn ja tyotaan. Tyoyhteisossa tulee huomioida jokaisen ponnistelut ja tyopanos, ja

jokaista tulee kohdella arvostavasti.
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Tasan puolet vastaajista oli sitd mieltd, ettd tyo tuottaa onnistumisen ja edistymisen
kokemuksia vain jonkin verran. Tassa voi olla kyse motivaatiotekijdista. Silloin kun
motivaationa on palkkio eli raha, synnyttda se nopeisiin tuloksiin mutta ilo ja into
tyossa ei pitkaksi aikaa lisaanny. Kun taas tyontekijan palkitsee itse tyo ja palkkiona
tasta tyontekijalle on mielihyvéan kokemus, onnistumisen ja edistymisen ilo. Palkkion
eli rahan ollessa motivaationa, silloin silld ei ole pitkdaikaista motivoivaa vaikutusta.
Jokainen tietenkin motivoituu eri asioista ja toista ei voida niinkdan motivoida mutta

motivoitumista voidaan tukea erilaisin keinoin.

Yli puolet oli sitd mieltd, ettd kaupunkiorganisaation johtamis — ja palkitsemisjarjes-
telmat tukevat osaamista jonkin verran. Organisaatioissa yleensé toteutetaan tietyn
vastuunjaon puitteissa toimintaa ohjaavat visiot, strategiat ja tavoitteet. Taman pitaisi
olla selkeasti ilmaistu, ja tavoitteiden toteutumista ohjataan ja seurataan kdytdnnossa
niin, ettei kenellekk&én jaa epaselvaksi niiden merkitys. Silloin johtamisjérjestelmé
toimii ja luottamus johdon toimintaan ja organisaation kykyyn menestya lisaantyy.
Motivaation kannalta on oleellista, millaiseksi tyontekija palkitsemisjérjestelmén ko-
kee. Yleensd omaa tilanetta peilataan muihin, heidan suorituksiinsa, ty6tehtévien laa-
tuun ja tyoén maaraan. Palkitsemisen perusteiden tulee olla yleisesti tiedossa ja tyon-

tekijoiden on itse pystyttava vaikuttamaan tyonsa tuloksiin.

Jokaisessa tydyhteisossd on jonkinlainen palautekulttuuri eli tapa miten suhtaudutaan
palautteeseen ja miten sitd kaytetadn kehittymisen ja kehittdmisen tukena. Jos palau-
tekdytannot ovat yhteisesti sovittuja, kaikille selvia ja kaikkien kdytdssa, niin silloin
hyvin annettu palaute liikkuu vapaasti ihmiselta toiselle ja johto saa helposti tietoa
nykytilasta ja siitd, ettd miten paatokset vaikuttavat tyontekijoiden elaméén ja toimin-
taedellytyksiin. Tat4 voisin suositella toimintasuositukseksi, koska reilusti yli puolet
vastaajista koki, ettd palautekaytadnté on toimiva ja kaksisuuntainen vain jonkin ver-

ran.

Palautteen saaminen oli muodostunut kyselyn tulosten mukaan yhdeksi ongelmaksi.
Yli puolet vastaajista oli sitd mieltd, ett4 saa esimieheltdan palautetta vain jonkin ver-
ran. Palaute on laajin johtamisen tuki, mitd kautta saadaan tietoa nykytilasta ja var-
haisin puuttumisen malli, jolloin tiedetd&dn miten erilaiset p&atokset ja muut asiat vai-

kuttavat tyontekijoiden elaméan ja toimintaedellytyksiin. Esimerkiksi mitd enemman



55

esimies antaa vaikka organisaatiota ja tyota koskevaa tietoa, sitd helpommin tyonte-
kijat luottavatkin esimieheen. Usein palaute j&& antamatta tyOyhteisdssd, vaikka se

olisi erittéin tarkeda tydssa jaksamisen kannalta.

Viimeisen osion véittdmat koskivat organisaatiota ja kun organisaatio on suuri, kaik-
ki asiat eivat valttamatta ole kaikille selvid. Yli puolet vastaajista koki, ettd jonkin
verran tiedetddn ja ymmarretadn organisaation tavoitteet, visio ja strategia. Tavoittei-
den maarittamiselle olennaista on strategia. Usein onkin niin, etté strategian laadinta
halutaan ndhda vain johdon tehtdvand, eik& henkildsto oikein tunne strategiaa, johtuu
siité, ettd uskotaan, etta vain johdolla on riittavé asiantuntemus ja kokonaisndkemys.
Siispa organisaatiossa viestinnan tulisi vahvistaa yhteista tietopohjaa ja ymmarrysté

visiosta, strategiasta, tavoitteista ja arvoista niin ne olisivat kaikille selvét.

Yli puolet vastaajista oli sitd mieltd, ettd arvot ja paaméarat toteutuu paivittaisessa
toiminnassa jonkin verran. Arvot pitdvat organisaatiota ja sen yksikoita yksiléineen
koossa, eli voisi sanoa, ettd ne muodostavat tydpaikkakulttuurin ytimen. Arvojen
avulla sosiaalistutaan ty6- ja muihin yhteisoihin ja ne liittyvat siihen miten toimin-
taympaéristd, yhteisoén olemassaolon oikeutus, perustehtéva, toimintatavat ja halutut
lopputulokset hahmotetaan. Arvojen tulee olla yhteisdn yhteisesti hyvaksymia ja yk-

sildiden sisdistamid, jotta ne ohjaavat toimintaa ja ovat sosiaalista pddomaa.

Organisaatiorakenne on joustava ja mahdollistaa tiedon kulun —vé&ittdmaan yli puolet
vastaajista vastasi ’jonkin verran”. Organisaatiorakenteet ryhmittelevat henkiloston
erilaisiin osaamisalueisiin, jotka kehittyvét ja vahvistuvat toiminnassa. Organisaa-
tiorakenne siséltaa rajoja, vastuualueita, joita ilman organisaation toiminta olisi vai-
keasti hallittavaa. Johtamisen ja johdon tehtdvdna on huolehtia, ettd toiminnan ra-
kenne on selked ja jokainen tietdd oman roolinsa siind. Johtajilla on oltava kokonais-
nédkemys organisaatiosta asemansa ja roolinsa perusteella. Nakemyksen avulla tasa-
painottaa tydnjakoa ja suuntaa resurssien kayton kulloinkin tarkedksi katsotuille alu-

eille.

Melkein puolet vastaajista oli sitd mieltd, ettd organisaatiossa ollaan vain jonkin ver-
ran kiinnostuneita henkildston hyvinvoinnista ja tyotyytyvéisyydesta. Tyodyhteisossa,

jossa sosiaalista pddomaa on, henkildstostd huolehditaan ja tyot tehd&én hyvéssa il-
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mapiirissa, tyéhyvinvointi koetaan hyvéksi ja sairauspoissaolot vahenevat. Tyohy-
vinvointiin on parhaimmat edellytykset silloin, kun sen edistamisté tuetaan kaikilla
osa-alueilla eli yksilon, organisaation ja tyon tasolla. Hyvinvointia edustavat selkea
perustehtdvien madrittely ja organisointi. Tyohyvinvointia edistavat myods hyva pe-
rehdytys ja ammattitaidon kehittdminen, sopiva kuormitus ja tyontekijoiden ottami-
nen huomioon yksil6ind, vaikutusmahdollisuudet omaan tyohon, reiluksi koettu pal-
kitseminen, oikeudenmukainen kohtelu seké tasapuolinen tyonjako. Esimiehille tulisi
antaa koulutusta tydssa jaksamiseen liittyvista asioista, silla esimiesten toiminnalla

on suuri vaikutus tydyhteisossa koettuun hyvinvointiin.

Mielestani tydlle asettamani tavoitteet olen saavuttanut melko hyvin. Tutkimustulos-
ten perusteella tuli esille kehittdmiskohteita, joille annoin kehittdmisehdotuksia. Ky-
selylomakkeen vaittamét Kkertoivat aiheen tarkeydestd, mutta vastaajien vahéaisyys
tarkoitti luultavasti, ettei aiheen térkeydestéd tiedetd. Kokonaisuudessaan tutkimus
sujui hyvin, ainoaksi hieman ongelmalliseksi asiaksi muodostui vastaajien maara,
vaikka heitd oli otannasta yli puolet, mutta olisi voinut olla enemmankin, niin sosiaa-

lisen pddoman ja luottamuksen tilannetta olisi voinut tutkia tyoyksikoittain.

Opinnaytetyoni tekeminen oli mielenkiintoista, koska olen itse tydskennellyt harjoit-
telijana Keskusvirastossa ja oli kiinnostavaa selvittdd mielipiteitd sosiaalisen péaa-
oman ja luottamuksen osa-alueista. Kaupunkiorganisaatio on suuri ja yleensa suuris-
sa organisaatioissa sosiaalinen padoma ja luottamus rajoittuvat vain yksikkokohtai-
siksi voimavaroiksi. Kiinnostava jatkotutkimuksen aihe voisi ollakin tutkia sosiaali-
sen padoman ja luottamuksen tilannetta muutaman vuoden kuluttua ja suuremmalla

otannalla.
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LITE 1

Hei! 12.4.2012

Opiskelen liiketaloutta Satakunnan ammattikorkeakoulussa ja opintoni ovat siind
vaiheessa, ettd teen parhaillaan opinnaytety6td. Olin kesélld 2011 toimistoharjoitteli-
jana Keskusviraston Hallintopalveluissa ja silloin sain opinndytetyonaiheeksi Sosiaa-
linen pdédoma ja sen kehittdminen tydyhteisossa. Tutkimukseni kohdistuu Rauman

kaupungin keskusvirastoon, poislukien Ruokapalvelut.

Nyt teen kyselya liittyen opinndytetyohoni. Kyselylomake tehtiin séhkoisesti, jotta
vastaaminen olisi helpompaa ja kyselyyn vastanneet pysyisivéat nimettomind. Kyse-
Iyn tulokset tulevat olemaan luottamuksellisia. Kasittelen tulokset ja teen niista yh-
teenvetoja. Kyselyisté ei siis selvid, ketd niihin on vastannut. Tavoitteeni olisinkin

saada mahdollisimman monta vastausta.

Tutkimuksen tavoitteena on 1dytaa sosiaalisen pddoman kehittdmismahdollisuuksia

jos tutkimuksen mukaan kehitettavaa on.

Vastaathan kyselyyn 20.4.2012 mennessé.

Kiitos!

Terveisin,

Anu Nurmi



LIITE 2

Sosiaalisen pddoman kyselylomake henkildstélle ja esimiehille

1. 1ka

O Alle30 [ 30-39 O 40-49 O 50-59 O 60-

2. Kuinka monta vuotta olet ollut Rauman kaupungin Keskusvirastossa tdissa
O Alle vuoden O 1-5 O 6-10 O 11-15 O 16-20 O 20-

3. Yksikkd, jossa tydskentelen on

4. Tyoskentelen esimiehenda [ Kylld 3 En

Kerro mielipiteesi seuraavista vaittamista

en/ei  jonkin paljon erittéin
lainkaan verran paljon
TYON HALLINTA

1. Voin tydskennelld itsendisesti ja vapaasti
2. Voin vaikuttaa omaa tyotani koskeviin
paatoksiin 1 2 3 4

N
N
w
I

3. Voin vaikuttaa tyoni tavoitteiden
asettamiseen 1 2 3 4

4. Voin kayttaa tyossani kykyjani ja taitojani 1 2 3 4
5. Minulla on mahdollisuus vastata
tyokokonaisuuksista 1 2 3 4

6. Koen olevani selkedsti vastuussa tyostani
ja sen etenemisesta 1 2 3 4

TYOYKSIKON TOIMIVUUS

1. Tyoyksikossani ollaan kiinnostuneita

yhteisistd asioista 1 2 3 4
2. Tyoyksikossani voidaan keskustella

epdonnistumisista ja virheistd avoimesti 1 2 3 4
3. Tyobyksikossani voidaan antaa toisille

myonteistd sekd korjaavaa palautetta 1 2 3 4

4. Tyoyksikkoni sopeutuu vaivatta muutoksiin 1 2 3 4



OSAAMINEN en/ei  jonkin paljon erittain
lainkaan verran paljon

1. Osaamista jaetaan eri toimijoiden
valilla tyoyksikdssani 1 2 3 4

2. Tyoyksikkoni henkildstolla mahdollisuus
kehittdd omaa tyotaan ja tydymparistéaan 1 2 3 4

3. Tyoyksikkoni tukee oppimista ja jatkuvaa
kehittymista 1 2 3 4

4. Tyoyksikkoni henkilostoa koulutetaan
riittavasti ammattitaidon lisdamiseksi 1 2 3 4

5. Mielesténi uudet tyontekijat perehdytetdén

hyvin tyéhonsa 1 2 3 4
LUOTTAMUS

1. Tyoyksikdssani toimitaan sovitusti 1 2 3 4
2. Tyoyksikosséani pidetdan lupaukset 1 2 3 4
3. Tyoyksikosséni ollaan rehellisia ja avoimia 1 2 3 4
4. Tyoyksikossani on avoin ja helppo

keskustelukulttuuri 1 2 3 4
5. Luotan ty6toverieni osaamiseen 1 2 3 4
6. Luotan johdon osaamiseen 1 2 3 4

VUOROVAIKUTUS - VASTAVUOROISUUS

1. Tydyksikkoni ryhméhenki on hyva 1 2 3 4
2. Tyoyksikdsséani on yhteishenked ja halua
ponnistella yhteisten tavoitteiden hyvaksi 1 2 3 4

3. Tyobyksikdssani tieto kulkee avoimesti ja
on kaikkien saatavilla 1 2 3 4

4. Annan omia tietojani muiden kayttéon 1 2 3 4
5. Saan muilta tietoja ja osaamista oman
tyoni tueksi 1 2 3 4




ARVOSTUS en/ei  jonkin paljon erittain

lainkaan verran paljon

1. Koen, ettd ty6tani ja osaamistani

arvostetaan 1 2 3 4
2. Arvostan omaa ty6téani 1 2 3 4
3. Saan kannustavaa palautetta tyostéani 1 2 3 4
4. Tyoyksikossani ollaan keskenédén

tasavertaisia 1 2 3 4
5. Tyoyksikdsséani hyvaksytaan erilaisia

kannanottoja/mielipiteita 1 2 3 4
6. Ty0 tuottaa onnistumisen ja edistymisen

kokemuksia 1 2 3 4

JOHTAMINEN

1. Kaupunkiorganisaatiomme johtaminen
perustuu oikeudenmukaisuudelle ja

luottamukselle 1 2 3 4
2. Kaupunkiorganisaatiomme johtamis —ja

palkitsemisjarjestelmét tukevat osaamista 1 2 3 4
3. Palautekaytdntbmme on toimiva

ja kaksisuuntainen 1 2 3 4
4. Kaupunkiorganisaatiomme esimiehet ovat

ammattitaitoisia tyossééan 1 2 3 4

OMA ESIMIES

1. Esimieheeni on helppo ottaa yhteytta 2 3 4
2. Esimieheni jakaa vastuuta alaisilleen 1 2 3
3. Esimieheni ottaa huomioon tyontekijoiden

ehdotuksia ja toiveita 1 2 3 4
4. Saan esimiehelténi palautetta ty6stéani 1 2 3 4
5. Esimies kannustaa hyviin tygsuorituksiin -~ 1 2 3 4
6. Esimies arvostaa minua tyontekijana 1 2 3 4




ORGANISAATIO en/ei  jonkin paljon erittain

lainkaan verran paljon

1. Kaikki tietavat ja ymmartavat organisaatiomme

tavoitteet, vision ja strategian 1 2 3 4
2. Arvot ja pagamaarét toteutuu paivittaisessa

toiminnassa 1 2 3 4
3. Organisaatiorakenne on joustava ja

mahdollistaa tiedon kulun 1 2 3 4
4. Organisaatiossa vastuu ja valta on selkeasti

ja hyvaksytysti jaettu 1 2 3 4
5. Organisaatiossa ollaan kiinnostuneita henkildston

hyvinvoinnista ja tyotyytyvéisyydesta 1 2 3 4

6. Arvostan kuulumistani organisaatioon
jossa tyoskentelen 1 2 3 4

Vapaa sana (esimerkiksi mitd mielta kyselystda, omia ajatuksia jne... Vapaaeh-

toinen!)

Kiitos, ettd vastasit!



