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1 JOHDANTO

Suomalaisia on perinteisesti pidetty ahkerina, tyot4 pelkddmattominad ihmisind. Suo-
malaisuuden katsotaan kombinoituvan sisuun, saunaan ja Sibeliukseen. Sisukkuutta ja
ahkeruutta kylméssa pohjolassa onkin tarvittu vuosisatojen ajan, jotta nykypdivan kal-
tainen hyvinvointivaltio on mahdollistunut. Pohjoismaissa hyvinvointi on tyypilli-
simmin késitetty nimenomaan taloudellisena hyvinvointina ja vaurautena (Allardt
1998, 38) ja oman toimentulon hankkimista on pidetty yhten& aikuisuuden kriteering
(Kuure 2001, 18). Tydn merkitys ihmisille on ollut niin suuri, ettd tydelaméasté putoa-
mista on pidetty yhtend syrjaytymisen mittarina (Kuure 2001, 39). Toitd on siis tehty
ja tyo on pitkalti madritellyt koko ihmisen identiteetin, sen kuka h&n on ja minka ar-

voinen hén on.

Tyohyvinvointi on kokonaisuutena suuri, ajankohtainen keskustelunaihe tydelamén
kehittdmisessd, johon on viime vuosien aikana alettu kiinnitta4 entista enemman huo-
miota. Media on nostanut keskusteluun burn outit, tyduupumukset, sairaslomat, stres-
sin ja kiireen. Niiden vastapainoksi aikakausilehtien kansissa komeilee onnellisia ih-
misi4, jotka ovat l0yténeet elamalleen uuden luvun hyppadmalla pois oravanpyorasta
eli kiireisesté toimistoelamésté ja ryhtyneet rahan palvonnan sijaan hoitamaan rauhal-
lisempia, maanladheisempid tehtévid kaukana kellokorteista ja liikenneruuhkista. Toi-
saalta puhutaan my®s eriarvoistumisesta ja jopa kuilusta ihmisten valilla: miten toisilla
on kaikkea, toisilla ei mitdan. Kolmanneksi puhutaan siitd, miten ihmiset eivét todelli-
suudessa tunne itsedan, vaan eldvat elamaansa niin kuin kuvittelevat toisten sitd ha-
luavan ja arvostavan, ja stressaantuvat kun eldma menee suorittamiseksi eikd mistaan
muodostu itselle nautintoa (Nieminen 2011). Neljanneksi puhutaan myos siité, etta
stressi tulee tyon puutteesta, ei tyosté ja etté toisin kuin luullaan, suomalainen tyonte-

kij& voi yha paremmin (Nevalainen 2011).

Idea tahan opinndytetyohon lahti pedagogisen johtajuuden Kkurssilta, jossa tutustuim-
me Erwing Goffmannin ajatusmaailmaan. Goffman (1959) hahmottaa maailmaa eri-

laisten roolien kautta ja pitdd koko elamé&a lavastettuna ndytelmand. Goffmanin mu-



kaan jokainen meistd esittdd jatkuvasti jotain roolia, joka vaihtelee ympériston mu-
kaan. Esim. ty6elaméssa rooleja luodaan julkisivuilla ja lavastuksilla: johtajan huone
on kalustettu (lavastettu) johtajan roolin mukaisesti, yrityksen vieraille tarjotaan nimi-
koitua korupaperia, kun oma vaki kayttada halpaa kopiopaperia. Taka-alalla tyoskente-
levat voivat kutsua toisiaan etunimilld, pukeutua ja puhua vapaammin, ja jopa heidan
liikkeensd ja asentonsa eivat ole yht& tarkasti kontrolloituja - eivathan ne ndy suoraan
asiakkaille eli naytelman katsojille. Muilla ihmisill4 on toisten rooleja varten erilaisia
rooliodotuksia joita roolin esittdja pyrkii toteuttamaan. Roolien avulla ihmiset pyrkivét
my06s manipuloimaan toisiaan, eli sdateleméaan toisten k&ytostd omaksi edukseen. Eri-
tyisen suurta etua yksilo saa, mikali onnistuu manipuloimaan muita niin taidokkaasti,
etteivat ndmé tatd huomaa. Esityksill4 pyritédn muodostamaan muille ihanneminé ja
—arvoja seka salaamaan piirteitd, jotka ovat ristiriidassa ndiden kanssa. Todelliset piir-
teet paljastetaan vain julkisuudelta suljetulla taka-alueella, ilman pelkoa toivotun vai-
kutelman kyseenalaistamisesta. Katsojille paljastetaan vain valmis tuote, ei sitg, kuin-
ka monta kertaa esitysta on korjattu. (Goffman 1959, 51, 126, 137, 139,141).

Opintojeni aikaan tyopaikallani Jyvaskylan kaupungilla toteutettiin tydhyvinvointi-
kysely. Kyselyn tulokset nuorisopalveluiden osalta olivat varsin huonoja ja niihin ha-
luttiin puuttua — ja puututtiinkin. Olen itse ollut aina hyvin kiinnostunut jatkokoulut-
tautumisesta tyonohjaajaksi ja huomasin, ettd juuri nyt on lahes taydellinen ajankohta
alkaa tutkia tyohyvinvoinnin taustoja sekd muokata ehdotuksia, kuinka jatkaa tasta
eteenpéin. Opinndytetydssani hyddynnén siis seké tyohyvinvointikyselyé ettd kevéaan
2011 kehittdmispaivien sisaltod, joiden aikana ty6hyvinvointia koetettiin yhdessa pa-
rantaa. Niinik&dan hyddynndan myds jo aiempia tydyhteis6oni kohdistuvia tutkimuksia.
Goffmanin ajatukset taustalla tarkastelen tyohyvinvointia nimenomaan yksilon nako-
kulmasta: mité jokainen voi itse tehdd sekd oman etté koko tydyhteison tydhyvinvoin-
nin eteen. Luonteeltaan tyoni on kehittdvaa tyontutkimusta, eli siind yhdistyy seka
tutkimus etta kehittdminen. Tutkin tydhyvinvointia kasitteend ja kerron, mitd osateki-
JOIté se pitad sisallaan. Kehittdmistehtdvanani on tarkastella suurimpia puutteita Jy-
vaskylan kaupungin Nuorisopalveluiden ty6hyvinvoinnissa sekd esitan ehdotuksia,

joilla ndmé puutteet voitaisiin korjata.



Nykyaddn on monta tapaa eldd hyva, merkityksellinen eldam&. Niin sanotulla y-
sukupolvella, eli vuosina 1980-1999 syntyneill& nuorilla ja nuorilla aikuisilla on tyo-
elamé&d kohtaan varsin erilaiset odotukset kuin heitd edeltavilld sukupolvilla: y-
sukupolvi haluaa hauskan, joustavan ja monipuolisen tyon, missa tyydytysté tuottaa
palkan sijasta osaaminen. Tyo6ta tehdaan itselle, eika yritykselle, hierarkiat on puretta-
va, johtajuus ansaittava, tyon vaihtuvuutta pidetddn mahdollisuutena ja itsedén ollaan

valmiita kouluttamaan jatkuvasti. (Miettinen 2009).

Haluan tdmén opinndytetyon avulla tarjota vaihtoehtoja tyohyvinvointiin. Aina ei tar-
vitse irtisanoutua tai tehdad jotain muuta suurta, vaan pienillakin teoilla voi vaikuttaa.
Omaa kaytostaan voi tarkkailla, tarvittaessa muuttaa, tai ainakin pyrkid muuttamaan
omaa ajatusmaailmaa leppoisampaan suuntaan. Aina on (oltava) aikaa pyséhtya poh-
timaan omaa itsedén, silla kuten moni asia yleensékin, myds tyéhyvinvointi lahtee
lopulta hyvasta itsetuntemuksesta (esim. Lundell 2008, 29). Yksi ihminen ei voi pelas-
taa koko tyOilmapiirid, mutta yhdenkin pdit6s muuttaa omaa toimintaansa edistéé yh-
teisen padmadrén saavuttamista (Paasivaara & Nikkild 2010, 138). Mallia kehotan

ottamaan esim. y-sukupolven ideologiasta.

Olen saanut kritiikki& siité, ettd tutkin omaa tyoyhteisoéni. VVoinko silloin olla riitta-
van objektiivinen, vai olenko liian syvalla samoissa ongelmissa joita yritan ratkaista?
Tarvitseeko tutkijan aina olla taysin objektiivinen, vai voiko tutkimus olla subjektiivi-
nen? Paasivaaran & Nikkildn (2010, 17) mielesté tyoyhteison oppiminen on yhteisol-
listd oppimista, eli yhdessé oppimista koko yhteison eduksi. Engestrém (1995, 11-12)
puolestaan kuvaa kehittavaa tyontutkimusta tutkimukseksi, joka yhdistaa tutkimuksen,
kéaytannon kehittdmistyon ja koulutuksen. Se on tutkimustapa, joka osallistaa tutkitta-
vat analysoimaan sekd muuttamaan omaa tyoskentelyaén. Kehittavassé tyontutkimuk-
sessa ei tarjota valmiita ratkaisuja ulkoa kasin, vaan ainoastaan vélineit& niiden suun-
nitteluun ja saavuttamiseen, silla parhaat ja toimivimmat ratkaisut 10ytyvat tutkittavilta
itseltd&n. Tavoitteenani on muodostaa téstd opinndytetydsta erinomainen tyokalu yh-

teiseen keskusteluun, yhteisen oppimisen pohjalle.



2 TYOHYVINVOINTI

2.1 Ty6hyvinvointi

”Parhaimmillaan ty6 on kuin leikki. Se on kevytta ja iloa tuottavaa toi-
mintaa, johon suhtaudutaan huumorilla ja josta saadaan voimavaroja.”
(Juuti & Vuorela 2002, 67).

Tyo6hyvinvointi on suomalainen késite, jolle ei 10ydy vastinetta esim. englannin kieles-
t4 (Monkkonen & Roos 2010, 240). Tybhyvinvointi perustuu pitkalti tyon iloon seka
tyopaikan ihmissuhteisiin. Tyd on myos tarked osa identiteettid. Mita kokonaisvaltai-
semmin ihminen laittaa itsensa likoon tydssddn, sen syvemmin ja laajemmin hanen
ammatillinen itsetuntonsa (luottamusta siihen, ettd selviytyy tyotehtévistdén) koskettaa
koko hanen identiteettid&n. (Lundell 2008, 30).

Ty0 voi olla kuin palkinto — tai kuin rangaistus. Jos ihminen tekee mieleké&std, merki-
tyksekéasta tyotd, jonka han kokee omakseen, tyosté tulee ik&d&n kuin harrastus. Tallgin
motiivit tyon teosta tulevat tyon sisélté ja tyo palkkaa tekijadnsa. Pitkakestoiselle tyo-
motivaatiolle luo perustan itselle sopiva, omia kiinnostuksen kohteita vastaava tyo,
jossa on mahdollista k&yttad sitd osaamista, jota itse ja jota myQds tydyhteiso arvostaa.
Talloin thminen myos tydskentelee parhaiten ja tuottavimmin. Jos tyon mielekkyys
puuttuu, tyésté voi kehkeytya rangaistus. Tallaiseen tuntemukseen johtaa esim. savus-
tus, vahtaaminen ja kontrollointi. (Colliander, Ruoppila & Harkdnen 2009, 61, 74;
Juuti & Vuorela 2002, 67).

Ty6hyvinvointi on moninainen kokonaisuus (kuvio 1) johon vaikuttaa niin yksilon
itsensd kokema hyvinvointi kuin tydympariston eri osa-alueet. Voidakseen hyvin ty6-
paikalla yksilon tyon ja vapaa-ajan on oltava harmoniassa. Tyon on vastattava omia

odotuksia, elintapojen oltava terveellisia ja laheisten ihmissuhteiden kunnossa. Lisaksi



yksilolla on oltava itsenséd kannalta mielekkaitd vapaa-ajan harrastuksia. Ty6 asettaa-
kin ehtoja ja ristiriitoja ihmisen eldmalle. Aikaa pitdisi osata jakaa riittavasti tyolle,
perheelle, muulle sosiaaliselle vuorovaikutukselle sek& tyostéd elpymiselle. Jos tyo
vaatii runsaasti voimavaroja, jaako niitd enad muuhun? Ovatko tyorooli ja vapaa-ajan
rooli sopusoinnussa keskendan? Tutkimukset kertovat, ettd suomalaiset eivat voi hy-
vin ty6eldmassé. Sairauspoissaolot ja tyduupumus kasvavat koko ajan. Lisdksi on-
gelmat siirtyvat helposti yksityiselaméstd tyoeldmaén — ja toisin pdin. (Colliander,
Ruoppila & Harkonen 2009, 171; Paasivaara & Nikkilg 2010, 8, 36). Myo6s epavarmat
tyosuhteet ovat lisdantyneet jopa niin, ettei kukaan voi olla varma omasta tyépaikas-
taan, teki tyonsa sitten kuinka hyvin tahansa. Niinpd tyoénohjauksen tarve on koko ajan
lisdantynyt. (Monkkonen & Roos 2010, 13, 159).

hyva tasa-arvo

hyva moninai-
suus osaaminen

hyva siséinen
yrityskuva

hyvé tyéhyvin
voin-

hyva ilmapiiri motivoiva ty6

ei kiusaamista
tai syrjintaa

KUVIO 1 Tyéhyvinvointi (Colliander, Ruoppila & Harkénen 2009, 323)

Erityisesti kunta-alaa tutkinut Soile Keskinen (2005, 9) kertoo hyvan tydsuorituksen
edellyttdvdn ammattitaitoisia, tyohonsa sitoutuneita esimiehia ja tyontekijoita, riittavia

resursseja, selkeitd tavoitteita sekd taitoja tehdd hyvaa, laadukasta tyotd. Keskisen



mielestd hyva alaistaito on tyontekijan kykyé saadelld voimavarojaan tyon tarkoituk-
senmukaisella tavalla niin, ett4 olennaiset tyotehtdvat tulevat suoritettua. (Keskinen
2005, 9, 12).

Ty0Ossé hyvinvoiva ihminen on yleensd hyvén itsetunnon omaava. Han arvostaa itse-
aan, kykenee asettamaan itselleen tavoitteita ja pitamaan niist4 kiinni muiden mielipi-
teisté rippumatta seka sietdd epatdydellisyyttd. Hyvan itsetunnon omaavalla henkildl-
I4 ei ole tarvetta todistella omaa arvoaan itselle tai muille omilla saavutuksilla. H&n
kykenee tuntemaan aitoa iloa ja ylpeyttd ja on valmis rohkeasti tarttumaan uusiin
haasteisiin. Han my6s kykenee kehittdmaan itseddn — myos rakentavaa kritiikkid vas-
taanottamalla. (Lundell 2008, 29-30). Kokonaho (2008, 12) nimitt&4 téallaista henkil6a
voimaantuneeksi. Voimaantumisen olennaiseksi osaksi hdn nimittad yhteisollisyyden,
vaikkakin pohjimmiltaan voimaantuminen lahtee oikeudesta olla omat itsensd, jolloin
energiaa ei kulu roolien esittdmiseen. Voimaantumista lisda positiivinen palaute, on-
nistumisen kokemukset, omien arvojen mukainen toiminta, joukkoon kuuluminen,
ymmarretyksi tulemisen kokemus seka tarkeys. Voimattomuus puolestaan ajaa itsensa

suojelemiseen, turhautumiseen ja konflikteihin. (Kokonaho 2008, 12-13).

Ty0ssa viihtyméattdomyyden suurimmat aiheuttajat ovat kiire, palkkauksen epakohdat,
oleellisen tiedon saannin vaikeudet (Kirjonen 2006, 126) seka erilaiset pelot. (Raura-
mo 2004, 76). Tydhyvinvointiin vaikuttavat kaikki tyoyhteison jasenet. Hyvé tyoilma-
piiri tuottaa tyoniloa, hyvaé mielté ja innostaa. (Paasivaara & Nikkilg, 2010, 8). Yhte-
na tyéhyvinvoinnin mittarina voidaan pit&d tyon oikeaa mitoitusta, eli kun toista lahtee
virkedmpéna, kuin on ollut sinne tullessaan, tyé on mitoitettu oikein (Juuti & Vuorela
2002, 70). Helpon tapa lisatad tyohyvinvointia on lisatd tyon mielekkyyttd (Juuti &
Vuorela 2002, 68).



Ty0 voi kuormittaa tekijaansé neljélla tapaa:
1) fyysisesti, esim. melu, fyysinen raskaus, toistuvat tyoliikkeet

2) psyykkisesti, esim. vahéiset vaikutusmahdollisuudet omaan ty6hon, tavoittei-
den epdselvyys, arvostuksen puute, tydon méérdaikaisuudesta johtuva epévar-
muus

3) sosiaaliset tekijat esim. yksin tydskentely, johtamisen tai tiedonkulun ongel-
mat, tydpaikkakiusaaminen)

4) selkedt puutteet tyoturvallisuudessa.

TyO6uupumus on hyvin yleistd 55-64-vuotiaiden naisten keskuudessa. Erityisen uupu-
neita ovat alhaisessa ammattiasemassa olevat vain vahan koulutusta saaneet. Ikajoh-
tamisessa pitéisi ottaa huomioon heidan tuen tarve ja méaaritellda tydolosuhteet ja —
tehtdvat sen mukaan. (Keskinen 2005, 15).

Oleellista tyduupumuksen ja/tai tyohyvinvoinnin muissa puitteissa on, ettd todetut
epékohdat korjataan. On huomattavasti helpompaa korjata tyon siséltéd ja tydoloja
kuin poistaa tyota haittaavia oireita ja tyokyvyn vajeita. (Colliander, Ruoppila, Harko-
nen 2009, 137-138, 149). Jos kone menee rikki, vika paikallistetaan ja korjataan sa-
man tien. Koneita huolletaan saannéllisesti, hankitaan varaosia ja laaditaan ohjekirjoja
niiden k&yttoon. Tyonantajan vastuulla on huolehtia yhté tarkkaavaisesti tyontekijois-
tdan. Tyohyvinvointi pitéisi rakentaa osaksi ty0té organisaatioiden rakenteisiin. Vali-
tettavasti tyohyvinvointiin liittyvat ilmiét ovat vaikeasti havaittavissa ja tyopaikoilta
puuttuu vélineet tarttua niihin. (Monkkodnen & Roos 2010, 244, 248, 254).

Tyohyvinvointia voi lisata tarjoamalla koko henkiléstdlle mahdollisuuksia litkuntaan
seka Kiinnittdméalla huomiota tybergonomiaan ja sisailmaan. Mikéli ilmenee huolta
yksittdisen henkilon tai yksikon jaksamisesta, hanelle/heille voidaan tarjota yksiloity-
ja, kohdennettuja palveluita, esim. tyonohjausta, kuntoutusta tai muuta ammatillista
tukea. Ongelman jo synnyttyd huomio kiinnittyy selviytymiseen seka ty6- ja toiminta-
kyvyn yllapitoon. Ongelmia ei kuitenkaan saa syséta pelkastédéan tyoterveyden hoidet-

taviksi tai esimiehen vastuulle, vaan jokaisen on ymmarrettdva vastuunsa. Myos tyon-



tekijan on pidettdva omasta hyvinvoinnistaan huolta! (Ménkkonen & Roos 2010, 235-
238, 261).

2.2 Yhteisollisyys osana ty6hyvinvointia

2.2.1 Hyva yhteisollisyys

Turvallisuus on yksi ihmisen perustarpeista (Rauramo 2004, 76) kuten my0s yhteen-
kuuluvuuden tunne. Naitd tuntemuksia ihminen hakee yhteisdista. Yhteisollisyys on
voiman lahde, joka tukee yksilon terveyttd, hyvinvointia, oppimista ja tuloksellisuutta.
”Yhteis6 muodostuu yksiloistd, mutta on enemméan kuin siind olevat yksilot.” Hyva
yhteisO auttaa jokaista toteuttamaan omaa yksilollisyyttédan ja tukee tdman itsetuntoa.
Hyvaan yhteisoon on helppo kuulua ja siihen kuuluvuudesta tunnetaan ylpeytta. (Paa-
sivaara & Nikkild 2010, 5, 12, 21, 37, 45, 50).

Turvallisessa tyoyhteisdssé kohtelu on asiallista ja kunnioittavaa kaikissa tilanteissa.
Tyontekijat luottavat oikeudenmukaiseen johtamiseen, reilujen pelisééntdjen noudat-
tamiseen ja kokevat saavansa tukea myds epdonnistumisen hetking. Ty6paikalla vallit-
see avoimuuden ja luottamuksen ilmapiiri, johon on helppo tulla omana itsendén. Tur-
vallinen tydyhteisé mahdollistaa keskittymisen tyotehtaviin, kun ei tarvitse puolustaa
tai suojautua. Turvallisen tydyhteison syntyyn vaikuttaa tyoskentelyolosuhteet, tyova-

lineet, tyotehtdvien jako ja tyOaikajarjestelyt. (Lundell 2008, 129).

Saksalainen filosofi Fernand Toénnies méaritteli yhteiskunnan ja yhteison eroja jo
1800-luvulla. Hanen mielestadn yhteiskunta (Gesellschaft) on keinotekoisesti muokat-

tu rakennelma, jossa ihmiset eldvat rationaalisesti vain itseddn varten ja jossa sosiaali-



set suhteet perustuvat laskelmointiin. Yhteiskuntaan on pakko kuulua, yhteisoon yksi-
10 liittyy vapaaehtoisesti. (Kurki 2002, 13).

YhteisOissé sen sijaan on tiiviit ja vaativat suhteet. Yhteison toisiin jaseniin luotetaan,
tunnetaan sympatiaa ja heist4 ollaan riippuvaisia. Yhteisollisyys (Gemainschaft) on
vakiintunutta ja sill4 on hyvaksytty asema jasenten arjessa. Yhteisgiden koko on mel-
ko pieni. YhteisOistd haetaan samankaltaisuuden kokemusta ja aitoa vélittdmista. Yh-
teisOllisyys on kyky kuunnella ja ymmaértdd muiden puhetta (Paasivaara & Nikkild
2010, 10, 46; Colliander, Ruoppila & Harkonen 2009, 14).

Erilaisia yhteisoja on lukuisia ja niitd voidaan tarkastella eri ndkdkulmista. On muo-
dollisia, symbolisia ja toiminnallisia yhteisdjd, verkkoyhteisoja ja véestfalueen mu-
kaan luotuja yhteisoja (esim. kyld). Tyoyhteisolld tarkoitetaan joukkoa ihmisid, jotka
muodostavat toiminnallisen kokonaisuuden ja jossa painopiste on ihmisten valisessé
vuorovaikutuksessa, yhteisollisyyden tunteessa ja ihmisten vélisten suhteiden kehit-
tymisessd. TyOyhteisossa jokaisella on oltava tarked rooli ihmisend, omana itsendén ja
jokaisella on my0s oikeus hyvéaan kohteluun. On tarke&d, ettd jokainen tulee hyvaksy-
tyksi tyoyhteis6on (Monkkonen & Roos 2010, 143). Yhteistyokykyinen tydyhteiso,
jossa ihmisilla on avoimet ja luottamukselliset suhteet, kykenee tulokselliseen tyohon.
(Paasivaara & Nikkild 2010, 10, 12, 44-45). Yhteisollisyys on erityisen tarke&é siiné
tyOyhteisdssd, jossa viettdd suurimman osan aktiivisesta ajastaan (Colliander, Ruoppi-
la & Harkonen 2009, 64).
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TAULUKKO 1 Yhteisollisyyden tukeminen (Paasivaara & Nikkila 2010, 18)

tekija vaikutus
muutosvalmius
uudistusmielisyys innostus/halu uuden oppimiseen

aikaa ja tukea ideoille
riskinottoa, epdonnistumisten sallimista
vapaus toimia riittdva vapaus yrittaa
halu kehittdd asioita yhdessé
halu katsoa asioita uudesta ndkokulmasta ei-
k& pidattaytya perinteissé ja rutiineissa
tasa-arvoisuutta ihmisten vélilla
salliva ilmapiiri leikkimielisyys, huumori
rakentava vaittely
luottamus, avoimuus

YhteisoOllisyys edellyttdd avointa vuorovaikutusta, luottamusta, omista kokemuksista
puhumista sekd koko henkildston sitoutumista. Yhteisollisyytta kehittédé (taulukot 1 ja
2) tiimi- ja vertaistyoskentely, yhdessd kehittdminen ja yhteiset oppimiskokemukset,
moniammatillinen yhteistyd eri muodoissa, mentorointi ja uuden tyontekijan rinnalla
kulkeminen, tavoitteellinen tyonkierto sek& verkostoituminen. (Paasivaara & Nikkila
2010, 19).

Yhteisollisyys ei ole pysyva tila, vaan jatkuva muutos. Tyoyhteiso on jatkuvassa liik-
keessé ja verkostoituu koko ajan uudelleen ihmisten vertaillessa itseddn suhteessa toi-
siin. Ihmisten tulkinnat ja reagointitavat ovat erilaisia ja sdédnnot muuttuvat. (Paasivaa-
ra & Nikkila 2010, 30, 45, 108). Yhteisollisyys syntyy yhteisestd tavoitteesta, johon
on sitouduttu (Colliander, Ruoppila & Harkénen 2009, 64).
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TAULUKKO 2 Yhteisollisyyden yllapito ja edistdéminen (Paasivaara & Nikkila
2010, 50)

yhteiset hankkeet

yhteisollisten tavoitteiden iloitseminen toteutuneista tavotteista
korostaminen (ei yksilon) vuorovaikutus, kommunikaatio
omaehtoinen osallistuminen

yhteenkuuluvuuden tunne
ylpeys jasenyydesté toimivat suhteet tyokavereihin
vapaamuotoiset tyoasioiden liittymat tai
yhdessa olo
erilaisuuden hyvéksyminen

osallistumisen edistdminen

kaikkien asiantuntemuksen ja avoimuus, asioista tiedottaminen

0saamisen arvostaminen tyoméaéaran kohtuullistaminen,
toiden priorisointi

tulevaisuuteen suuntautuminen painopiste tulevaisuudessa
optimismi

Etenkin naiset kokevat yhteison ulkopuolelle jgdmisen pahimpana mahdollisena ran-
gaistuksena. Tama tuottaa hdpedn ja huonommuuden tunteita. Naiset myos kayttavat
tat4 hyvakseen ja vaitetadn jopa, ettd ko. dynamiikka olisi vahintdan yhtad merkittava
este naisten urakehitykselle kuin sukupuolten valinen taistelu. (Lundell 2008, 23).

2.2.2 Yhteisollisyyden puute

Yhteisollisyyden puute aiheuttaa pahoinvointia. Yksilollisyys ja yhteisollisyys eivét
kuitenkaan ole toisensa poissulkevia ominaisuuksia, vaan tyoeldman eri ulottuvuuksia.
(Paasivaara & Nikkild 2010, 9, 19).1

YhteisOllisyyttd on montaa eri laatua, eiké yhteisollisyys suinkaan aina ole ihannetila.
Kaikki yhteisot eivat tuota hyvinvointia. Esim. rasistiset yhteisot ovat selkeésti vaara
ympaéristolleen, mutta my6s ulkoapdin hyvalta nayttavé yhteisd voi aiheuttaa pahoin-

vointia esim. kontrolloimalla jaseni&én liikaa tai jopa tukahduttamalla ndiden minuut-
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ta. (Paasivaara & Nikkild 2010, 11, 49). My0s liian tiivis yhteenkuuluvuuden tunne on
haitaksi tyoeldmassa. Tyoyhteison ei tarvitse tai kuulu olla ”onnellinen perhe” joka on
yht& mielté jokaisesta asiasta.

Ihmisen &ly on sosiaalista dlya ja parhaita tuloksia saavutetaan, kun verkoston jasenil-
I4 on toisiaan tdydentédvad osaamista: yksi ndkee asian ytimeen, toinen muuttaa ideat
organisoituneeksi toiminnaksi, kolmas rakentaa verkoston, neljas tarjoaa olkap&an.
Tyontekijan taidot kasvavat tyoskennellessa erilaisissa yhteisdissa. Kun huomaa kay-
tantdjen vaihtelun, huomaa, ettd tyoté voi tehdd monella erilaisella tavalla. Monet or-
ganisaatiot ovat huomanneet tdman ja ovatkin alkaneet etsid erilaista, jo olemassa ole-
van henkiloston osaamisen taydentévid henkilditd. Joskus myds tyotehtdvien tai —
roolien vaihtaminen auttaa. (Monkkonen & Roos 2010, 73, 147, 169).

Taman vuoksi olisikin hyva, mikéli tydyhteisd ei muodostuisi lilan samanlaisista yksi-
I6istd, joiden ajatusmaailma on lilan samankaltainen. Tyopaikoilla tarvitaan erilaisuut-
ta. Erilaisia nakemyksid ja nakOkulmia tarvitaan, jotta tyota voidaan kehittad. Asioi-
den tarkastelu toisten ndkdkulmasta vahvistaa empatiaa, mutta myds opettaa erilaisia
toiminta- ja ajattelutapoja. Kriittinen keskustelu ndisté saa aikaan innovatiivisia ideoi-
ta ja auttaa tyoyhteis6d kehittymadn. Parhaimmillaan osa tydyhteison toimivuutta on
kyky hyddyntad erilaisten, eri-ikdisten ihmisten sek& eri ammattiryhmien kokemusta

ja osaamista. Myo0s asiakkaat ovat erilaisia! (Paasivaara & Nikkild 2010, 27, 29, 42).

Erilaisuus pitdisi ndhd& rikkautena, mutta vain vahva ja rohkea (hyva itseluottamus ja
—tuntemus) uskaltaa olla erilainen. Helpompaa on tasapdistéa. Yksilollisyydestad on
luovuttava, jotta voi kokea yhteenkuuluvuutta ja saada yhteisoon kuulumisen muka-
naan tuomaa turvaa. Tasapdistaiminen tappaa luovuuden ja estéa tydyhteison kehitty-
misen. Niinpa etenkin ihmiskeskeisissa tyotehtavissd joissa tyoskennelld&n l&helld
asiakasta, on erittéin tarkeéd, ettd tyontekiji saa tydskennelld ilman valvontaa. (Néis-
sd) ammateissa, joissa persoona on yksi tyovalineistd, henkinen kuormitus on muuten-
kin keskimaaraista suurempi. (Lundell 2008, 67-68, 84, 130; Paasivaara & Nikkil&
2010, 37, 40).
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Colliander, Ruoppila ja Harkénen (2009, 24) ovat piirtédneet erilaisuuden kohtaami-
seen hyvin sopivan kaavion (kuvio 2). Kaavio voi helpottaa kasittelemd&n omia tun-

temuksiaan tyotehtavia ja kollegoita kohtaan.

neutraali alue

vaikea
sietda

negatiiviset, torjuvat
asentest

tavoiteltavat, tarkest voin ymmartaa, a?orgﬁksesta
?nsi:ea;tenjohtokeskus mutta en juuri hmy%gisn pida
kulttuurisidonnaisuus arvosta (esim_ myohastely)

asenteet,
maailmankuva

(Colliander, Ruoppila, Harkénen,
2009, 24)

KUVIO 2 Erilaisuuden kohtaaminen (Colliander, Ruoppila & Harkdnen 2009,
24)

Pahimmillaan yhteis0 on sekd perhe ettd vankila. Liian tiivis yhteenkuuluvuuden tun-
ne ja samanmielisyys johtaa kontrollointiin, jahmettdvaén toimintakulttuuriin ja jopa
oman identiteetin haviamiseen. Talloin kyse on kielteisesta yhteisollisyydesté. Jokai-
nen yhteiso tarvitsee kehitystd, vaihtoehtojen punnitsemista ja kriittistd keskustelua.
(Paasivaara & Nikkild 2010, 23, 107).

Kielteisessd yhteisollisyydessa tydyhteison negatiiviset puolet voivat nousta yllapité-
vaksi voimaksi. Yhteisollisyys on erddnlaista leikkid, jossa ristiriidoista vaietaan tai ne

lakaistaan piiloon, koska paineet yhdenmukaisuudesta ja samanmielisyydesta ovat
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niin suuret. Tallaisissa yhteisoissé esiintyy herk&sti muiden mustamaalaamista ja mi-
tatointia. (Paasivaara & Nikkild 2010, 49). Pahimmillaan erilaisuuden sietdminen on
olematonta, jolloin yhteisossé esiintyy sulkevaa ja kapeuttavaa toimintaa: kuppikun-
taisuutta, kiusaamista ja kateutta (Paasivaara & Nikkila 2010, 38).

Kielteisen yhteisollisyyden purkaminen ei ole helppoa. Se vaatii todellista ponniste-
lua: Kkielteisten tunteiden, h&mmennyksen sek& ahdistusten kasittelyd. Kielteinen yh-
teisOllisyys saa aktiivisen, innostuneen tydotteen katoamaan. Jo pelkk& ajatus tdihin
tulosta voi ahdistaa. Kielteistd yhteisollisyytta lisdavat esim. kasittelemattomat ristirii-
dat, epéluottamus, katkeruus ja pelot. (Paasivaara & Nikkila 2010, 49-50).

3 PUUTTEITA TYOHYVINVOINNISSA

3.1 Mita tyopaikoilla tapahtuu?

Ongelmatonta tydyhteisod ei ole. Terveessa tyoyhteisossé ei keskitytd ongelmiin, vaan
niiden ratkaisuihin. (Paasivaara & Nikkild 2010, 20,118). EVVK! eli ei valiteta vaan
kehitetdan, kuten Cederlof (2007,11) kehottaa. Toisaalta sopii kysya, tullaanko tyo-
paikalle viihtymé&éan vai tekemaan toit4, kuten Colliander, Ruoppila & Harkénen(2009,
63) ihmettelevt.

Monkkonen ja Roos (2010, 188-189) vertaavat tyoeldamaa tosi-tvion. Molemmissa
verkostoidutaan selittelemalld toisten tekemisia seka spekuloidaan henkildiden suhtau-
tumisia tiettyihin asioihin. Kun k&ytetddn enemman aikaa syiden pohtimiseen ja ima-
gojen luomiseen takanapéin, eikd siihen, ettd asioista kysyttéisiin suoraan, puhutaan

epasuoran vaikuttamisen kulttuurista, joka leviéé helposti.
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Hyva ty6ilmapiiri antaa voimavaroja vaikeuksien kohtaamiseen sek& niiden voittami-
seen (Colliander, Ruoppila & Harkénen 2009, 61). Huonossa tydilmapiirissa esiintyy
riittdmatonta tiedonkulkua, yhteistyon puutetta, epéselvyyksia vastuu- ja tehtavéalu-
eista ja mahdollisesti my6s ulkoisia uhkia, etenkin epdvarmuutta tyon jatkuvuudesta.
Kipeistd asioista ei puhuta, vaikka ne vaikuttavat ja tuntuvat ilmapiirissa ja nékyvét
jokapéivaisessa tyossa jaksamisessa. Tyoilmapiirin puhdistamiseen tarvitaan jokaisen
panosta. Jokainen ihminen on vastuussa omasta toiminnastaan. Yksi ihminen ei voi
pelastaa koko ty0ilmapiirid, mutta yhdenkin paatdés muuttaa omaa toimintaansa edistéa
yhteisen padmadran saavuttamista. (Paasivaara & Nikkila 2010, 138, 145).

Myonteinen ja ammattimainen tyoskentelyilmapiiri sekd henkilokunnan motivaatio
nakyvat organisaatiosta ulospéin. Niill4 luodaan yrityksen mainetta, imagoa sek& mie-
likuvia, joten henkilékunnan tyohyvinvointi ei ole ollenkaan samantekevad. (Ko-
konaho 2008, 43). Innostavassa tydilmapiirissa pyritdédn saamaan positiivista muutosta
yhteiseksi hyvaksi. Se vaatii aikaa ja tukea ideoinnille, haasteita, vapautta, tasa-
arvoisuutta, luottamusta ja avoimuutta, leikkimielisyytté ja huumoria, riskien ottoa ja

konflikteja rakentavan véittelyn merkeissa. (Paasivaara & Nikkild 2010, 142).

Viime vuosina Suomessa on herétty keskustelemaan alaistaidoista. Englanninkielinen
termi samalle on organizational citizenship eli ”organisaatiokansalaisuus”. Hyvéén
kansalaistaitoon kuuluu kanssaihmisistd sek& ympariston siisteydesta ja viihtyvyydes-

ta huolehtiminen. Keskinen (2005, 20) listaa tast4 johdettuna alaistaidon kriteereiksi:

1) tyopaikan viihtyvyydestd huolehtiminen

2) resurssien jarkeva kaytto

3) yhteistyo tyotovereiden ja esimiehen kanssa

4) mielipiteiden ilmaisu asioiden eteenpéin viemiseksi ja

5) aktiivinen osallisuus tydpaikan asioiden esittdmiseksi.

Alaistaidon mittareiksi on esitetty altruismia eli tydkaverin auttamista eri tilanteissa

sekd kohteliaisuutta, ystavallisyyttd ja huomaavaisuutta. Se on osallistumista "yli” ja
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”ohi”, halukkuutta toimia muiden ja koko organisaation edun mukaisesti ilman etta
siitd erikseen virallisesti palkittaisiin tai tehtéisiin ndkyvéksi. Se on myos vastuulli-
suutta, yhteistyotd edistavaa toimintaa seké osallistumista tehtéviin, joista ei virallises-
ti makseta palkkaa. (Keskinen 2005, 21-24).

3.2 Yhteisty0 ja rakenteet

Ty0Oyhteisd on olemassa toteuttaakseen jotain hyvad. Organisaation perustehtéva liit-
tyy siihen, miksi ja keté varten se on olemassa. Mitd paremmin tydyhteison voimava-
rat saadaan kohdennettua perustehtdvan palvelukseen, sitd paremmat mahdollisuudet

organisaatiolla on menestya. (Lundell 2008, 118).

Yhteinen kasitys perustehtdvasté ja tydyhteison pelisadnndista vahentdd vaaristyneité,
energiaa vievid ja yhteistyota estavia mielikuvia, paallekkaistyoté ja jalkipaikkauksen
tarvetta. Periaatteessa kaikella, mit4 tyoyhteisossa tapahtuu, pitdisi olla yhteys perus-
tehtdvaan. (Cederlof 2007, 225; Paasivaara & Nikkild, 2010 57). Tyo6tehtaviin pitaisi
pystyd suhtautumaan ammattimaisesti ja vakavasti. Tyontekoon liittyy aina myos

tylsid tyotehtavid, jotka on kuitenkin aina tehtdva (Paasivaara & Nikkila 2010, 143).

TyOyhteiso vaatii rakenteita toimiakseen. Rakenteita on muistettava tarkastella s&dan-
nollisesti, jotta ne edistavat/mahdollistavat eivatka rajoita itse toimintaa. (Paasivaara
& Nikkila 2010, 43). Yhteistytrakenteen pitdisi olla sidottu organisaation rakenteisiin,
el henkilokemioihin (Cederlof 2007, 122). Yhteistyoté on osattava ja haluttava tehda
(Colliander, Ruoppila & Harkénen 2009, 15). Jokaisen on suostuttava tydyhteison
jaseneksi ja ymmérrettavd oma rooli siind. Jokaiselta odotetaan oman tyotehtévén vas-
tuullisen hoitamisen lisdksi muiden tukemista. Ei riitd, ettd osaa oman tyonsa, vaan
sita taytyy osata ja haluta tehdd myds muiden kanssa. (Keskinen 2005, 43; Monkko-
nen & Roos 2010, 137, 145-146).
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Substanssiosaamisen (lainsd&danto, toimintaperiaatteet, tydmenetelmat, ty6ta ohjaavat
késitteet ja teoriat) liséksi ammattilainen pohtii, kuinka jakaisi oman osaamisen ja
tietotaidon toisten ammattilaisten kanssa. Kuinka omaa ammattitaitoa tai asiantunti-
juutta voisi entisestddn kehittdd yhteistoiminnassa muiden kanssa tai heitd varten?
Kuinka voisin itse toimia, jotta minua olisi helppo ja/tai hyva johtaa? Miké&li paastaan
tilanteeseen, jossa ammattilainen kykenee hy6dyntamaan muiden substanssiosaamista,
voidaan puhua organisaation laaja-alaisesta osaamisesta jossa erilaiset osaamiset tay-
dentdvat toisiaan. (Keskinen 2005, 33, 43; Monkkonen & Roos 2010, 201, 206).

"Ammattilainen kayttaytyy aikuisen ihmisen tavoin. Han tuntee oman
arvonsa ihmisena ja yrityksen elinvoimaisuuden edistdjand, ja osaa an-
taa arvoa muille ihmisille. Yksinkertaisesti ilmaistuna ammattimainen
ihminen hoitaa hommansa esimerkillisesti tilanteista ja olosuhteista
huolimatta.” (Kokonaho 2008, 70).

Toimivassa tydyhteisossa johtajan tehtdvana on huolehtia siita, etta tyo-
yhteiso toimii tarkoituksenmukaisesti suhteessa tavoitteisiinsa. Jokainen
tietdd, mita hanelta edellytetdén ja miten oma tehtava liittyy kokonaisuu-
teen. Asianmukaisella organisoinnilla varmistetaan, etta tyoyhteisolla on
mahdollisuus toimia tehokkaasti. (Lundell 2008, 121).

Y hteistyon laatuun vaikuttavat pienet arkipéivaiset asiat (Kokonaho 2008, 45). Y hteis-
tyon térkeys ja merkitys on yleisesti tunnustettu tosiasiaa, mutta silti omasta reviiria
varjellaan tiukasti, eikd muita haluta laskea sinne. Yhteisty0 ja muu sosiaalinen toi-
minta unohtuu usein organisaation laatujarjestelmistd. Auditioinneista voidaan saavut-
taa huipputulokset, vaikka todellisuudessa tyontekijat eivat ole edes puhevaleissa!
(M&nkkonen & Roos 2010, 33, 89).

Y hteisoOllisyyttd voi hahmottaa seuraavien kysymysten avulla:

1) Vallitseeko yhteistssa yhteinen kasitys perustehtévésta ja arvoista? Onko néi-
hin sitouduttu?

2) Tukevatko rakenteet mielekk&alla tavalla yhteison perustehtévaa?
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3) Onko yhteisossd valmiuksia kasitelld sen piirissé syntyvié tunteita? Millaiset
rakenteet edistavat tata?

4) Miten suhde johtajuuteen ja johtamiseen on ratkaistu?
5) Millainen tydyhteisdn suhde on sitd ympérdivaan maailmaan?

(Paasivaara & Nikkila 2010, 58).

Joskus organisaation velvoittamat roolit helpottavat tilannetta. Esim. esimies saa palk-
kansa siitd, ettd toimii esimiesroolissa. Toisen roolin ymmartdminen voi auttaa omien
tunteiden hallinnassa ja projisoinnissa: toimintaan kohdistuva viha, pelko tai ahdistus
ei liity persoonaan, vaan rooliin. Jos taas rooli on hukassa, voi toinen tarttua siihen
ilman yhteistd sopimista, jolloin konfliktit ovat erittdin todenndkoisid. (Keskinen
2005, 46, 49-50).

TyOyhteison ilmapiiriin vaikuttavat yhteison siséiset toimintatavat ja yhteistyokaytén-
teet. Ajan kuluessa ilmapiiri ja vallitsevat k&ytanteet periytyvét uusille tyontekijoille.
(Paasivaara & Nikkila 2010, 138). Aika ajoin olisikin syyta pyséahtyd miettimaan, mil-
laisia juurtuneita tapoja uusille tyontekijoille siirtyy tai siirretddn. Mitd hyvinvointi on
ja miten se nakyy tyopaikalla? Onko pitkd kokemus aina parempaa tai vasta-alkajan
ajatus uusi? (Lundell 2008, 118; Mdnkkdnen & Roos 2010).

Uusien tyontekijoiden kohdalla tyonkuvaan olisi hyva liittéa linjaukset vakioluontei-
sista yhteistyosuhteista ja monialaisista verkostoista, jolloin henkilokemiat eivat olisi
esteend yhteistyolle. (Cederlof 2007, 209). Yhteistyotd helpottaa, mikéli tyolle on
selkeét tavoitteet ja selked ryhmérakenne. Myos yhteisen keskustelun taito on tarke&a.
(Paasivaara & Nikkila 2010, 84). Uusien liséksi my6s vanhoja tyontekijoité pitéisi
muistuttaa jokaisen oleva omalta osaltaan vastuussa pelisdéntdjen noudattamisesta
(Lundell 2008, 109).

Rakenteiden liséksi tydyhteiso tarvitsee toimiakseen pelisd&dnnot, jotka ovat kaikkien

tiedossa ja joita noudatetaan. Teoriassa ja paperilla ne on helppo maaritelld, mutta
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kéytantd on usein hankalampaa (Colliander, Ruoppila & Héarkénen 2009, 67). Pe-
lisdédnnoissé olisi hyva mainita esim. tydskentelytavat (palaverit, paatokset, tiedotus),
tyonjaot ja vastuukysymykset, ty0ajat ja aikataulut, ongelmien késittely sekd hyvén
kaytoksen aakkoset (eli mité siedetadn, mité ei). Johtajan tehtdvand on kertoa rajoista,
joita tydyhteistssa noudatetaan. Johtajan tehtaviin kuuluu myds vahvan toimintakult-
tuurin luominen, joka antaa selkedt ohjeet arjen hallintaan. (Paasivaara & Nikkild
2010, 81-82).

Saantdjen ja ohjeiden noudattaminen on jokaisen vastuulla, jotta tydnjako pysyy tasai-
sena. Kontrollin ja valvonnan sijaan tarvitaan luottamusta. Syyllisten etsiminen ja
osoittaminen johtaa vain virheiden peittelyyn. Virheiden késittely taas vaatii erityista
ammattitaitoa, mutta niiden késittelematta jattdminen johtaa lisdéntyneeseen valvon-
taan ja luottamuksen védhenemiseen. (Paasivaara & Nikkil4d 2010, 83-84). Jos tyOpai-
kalla keskitytadn liiaksi tekemaan oikein, paadytédan helposti kontrollin tiukentami-
seen. Lieveilmiond seuraa kyttddmistd ja huomion Kiinnittamista toisten tekemisiin sen
sijaan, ettd jokainen hoitaisi omat velvollisuutensa ja tehtdvénsa ja vaalisi ndin yhtei-
sOllisyytté ja hyvaa tydilmapiirida omalla kayttaytymisellaan. (Colliander, Ruoppila &
Hérkonen 2009, 54). Tyoyhteison luovuutta liséisi se, ettd ainakin hetkittain uskallet-
taisiin kaantaa “viralliset totuudet” ja totutut vuorovaikutusasetelmat ylésalaisin, ky-
sya kokonaan uusia kysymyksia ja asettua rohkeasti ihmettelemaén niit& toisten ihmis-
ten kanssa (MOnkkonen & Roos 2010, 165).

3.3 Vuorovaikutus

”’Tyoyhteiso on sellainen, jollaista sen viestinta on.”

(Paasivaara & Nikkila 2010, 89).

Ihmisten valinen vuorovaikutus on tyoyhteisollisyyden perusta (Monkkonen & Roos
2010, 8). Kommunikaatiotaitoja ja osallistamista korostaa myos Kirjonen (2006, 132).

Puhumattomuus on kuitenkin yksi yleisimmista tyoyhteisdjen ongelmista ja se kertau-
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tuu palautteen saamisen véhyytend. Ndenndisesti kaikki voi olla hyvin, mutta pinnan
alla kuohuu, kunnes lopulta kaikki patoutuneet asiat ammennetaan kerralla ulos. (Col-
liander, Ruoppila & Harkdnen 2009, 255-256).

Monkkdnen ja Roos (2010, 151) vertaavat ihmisten valista vuorovaikutusta tanssiin.
Siin& on ennalta sovitut ja opetellut askelkuviot, joita jokainen noudattaa. Jokaisen
osallistuminen on tdrke&4, vaikka valilla tanssin johtaja/vieja vaihtuu. Aina I0ytyy

my0s niitd, jotka pyrkivat véhattelemddn muiden osaamista ja korostaa omaa pate-
vyytta.

TyOyhteison menestyminen riippuu paljolti siitd, miten hyvin tydyhteisd kykenee ja-
kamaan ja kasittelemaan siell& olevaa tietoa. Aktiivinen keskustelu (my6s vaikeista
asioista) on jokaisen vastuulla, vaikkakin esimiehelld on keskeinen asema avoimen
keskustelukulttuurin luomisessa (Colliander, Ruoppila & Harkénen 2009, 257). Mika-
li kommunikointi on vahaista, syntyy herkasti luuloja olemassa olevasta tiedosta, jota
tosi asiassa ei ole olemassa. Huhut, epdluulot, olettamukset ja piiloviestien etsiminen
ja lukeminen saavat aikaan pelkoja ja epavarmuutta. (Paasivaara & Nikkila 2010,
116). Niiden liséksi jokainen tulkitsee asioita eri tavalla ja luo niille omia merkityksia
(M&nkkonen & Roos 2010, 71).

Kunnan tyontekijoita tutkinut Keskinen (2005, 40) kertoo tyontekijoiden odottavan
esimiehiltd mahdollisuutta kertoa toiveistaan ja tarpeistaan seka valmiutta yhteistyo-
hon, keskusteluihin ja yhteisen tyon kehittdmiseen. Tyontekijat kannattaakin osallistaa
mukaan mahdollisimman moneen: sen lisaksi ettd osallistaminen tuo yksildiden kyvyt
esiin ja tarjoaa valineitd niiden kehittamiseen, valittyy paatoksenteon oikeudenmukai-
suus nimenomaan siitd miten toimitaan eikd sen, mitd on péatetty mukaan (Keskinen
2005, 40-41; Paasivaara & Nikkila 2010, 146).

My0s yhteisollisyys vahenee, jos asioista ei voida tai ei uskalleta puhua. Erityisen

haitallista tdmé& on, mikali johto ei suostu keskusteluun. Tyontekijoiden voi olla vaike-
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aa puhua suoraan esimiehille, jos heidén tulkinnat ja kokemukset esimiesten paatok-
sistd ovat ristiriidassa esimiesten nédkemyksiin. Vihjailuista pitéisi kuitenkin pyrkia
padsemaan eroon ja ns. nostaa kissa poydalle, jotta asioista voidaan avoimesti keskus-
tella. Vaikeilla asioilla on taipumus paisua ja muuttua entistd pahemmiksi kuin ne
ovat, mikali avoin keskustelu puuttuu. T&lloin syntyy herkésti kuppikuntia ja selén
takana puhumista. (Colliander, Ruoppila & Harkoénen 2009, 66, 231, 255). Syyttely ja
Jo pelkastadn syyttava asenne ei johda mihinkaan (Lundell 2008, 134). Helposti parja-
taan esimiehid ja heidan tydskentelyadn. Alaisten pitéisi pystyda maéarittelemaan selke-
asti, mitd odottavat esimieheltd (Keskinen 2005, 18).

Aito keskustelu on yhteistd ajattelemista. Kumpikin/jokainen osapuoli kayttaytyy
kunnioitettavasti, havaitsee, myont&4 ja tunnustaa toisen olemassa olevaksi silloinkin
kun vastustaa tdman mielipidettd. Jokaisella ihmisellda on oma historia, kulttuuri ja
uskomukset jotka ovat hénelle totta ja jotka han tuo mukanaan vuorovaikutustilantei-
siin (Monkkonen & Roos 2010, 45). Sen sijaan, ettd tyrmaisi toisen erilaisen ajatuk-
sen, voi pohtia, voisiko saman asian esittad kysymyksen muodossa. Joskus, esim. ko-
kouksissa, keskustelu aityy vaittelyksi, joka koetaan helposti negatiiviseksi, jopa riite-
Iyksi, vaikkei tat4 olekaan. (Paasivaara & Nikkild 2010, 97). Olisikin syytd muistaa,
ettd vuorovaikutus on erilaista eri tilanteissa, esim. kokouksissa, keskusteluissa tai

avoimissa tilanteissa (Monkkonen & Roos 2010, 181).

Tietoa kaytetdan vallan vélineend. Sitd pantataan seka tahallisesti ettd tahattomasti ja
sen saamattomuudesta huolestutaan. Yksi tyypillisimmistd ongelmista tydyhteisdissa
on, ettd henkilostd kokee jadvénsa paitsi tiedosta ja palautteesta. Tata kokevat etenkin
sijaiset ja muut maaréaikaiset tyontekijat. Samaan aikaan tietoa kuitenkin jaetaan lii-
kaa ja suurin osa jaetusta tiedosta on turhaa. Ongelmana onkin se, ettd oikeanlainen
tarpeellinen tieto ei siirry sitd oikeasti tarvitseville. Viestinnan perusolettamuksena voi
olla, ettd tarpeellinen tieto l6ytyy muistiosta, intranetista tai erillisestd julkaisusta.
Toinen perusvéara olettamus on, ettd ihmiset eivat olisi kiinnostuneita tai halukkaita
vaikuttamaan. Aivan varmasti ovat. Lisaksi isoista asioista tiedotetaan usein vasta sen
jalkeen, kun paatokset on jo tehty ja tdsmatietoa annetaan vain tarpeen vaatiessa kun

sitd ensin &lytdan pyytdd. Auktoriteettiasemassa olevat unohtavat usein, ettd heidéan
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nakemykset asioista ovat voimakkaita todellisuuden muokkaajia, vallankayton vélinei-
t4. (Monkkonen & Roos 2010, 154; Paasivaara & Nikkilad 2010, 117-118).

Hiljaiseksi tiedoksi kutsutaan sitd yksiloilla ja yhteisoilla olevaa pitk&aikaista koke-
musperaista tietoa, jota ei aina osata pukea sanoiksi ja joka on osin tiedostamatonta
tietdmistd. Hyvin vahélle huomiolle on j&&nyt ns. negatiivinen hiljainen tieto, jolla
pyritddn estdmadn muutoksia ja eristdmaan ihmisia vuorovaikutuksesta. T&té on erit-
tain vaikeaa osoittaa todeksi, erityisesti silloin jos koko tydyhteisé on toiminnassa
mukana. (Monkkodnen & Roos 2010, 175-176).

Jo tybsopimusta tehtdessa tyonantaja ja tyontekijé solmivat erdénlaisen psykologisen
sopimuksen. Aadnettdmaan sopimukseen liitetdan ne molempien osapuolten sitoumuk-
set, odotukset ja velvoitteet, joita on aina lasnd, kun tydsopimus alkaa. Sopimuksen
realistisuudella, pitavyydelld ja houkuttelevuudella on suuri merkitys sen ajanjakson
pituuteen, jonka tyontekij& organisaatiossa pysyy, kuinka sitoutunut han on tehtéviinsa
ja kuinka laadukasta ty6td hén tekee. Esimiehen on helppo toimia laadukkaasti ja si-
toutuneesti kun tyontekijat suhtautuvat tyohonsé vakavasti ja arvostavasti. Sitoutumi-

nen puolestaan on edellytys laadukkaan tyon tekemiselle. (Keskinen 2005, 13, 19, 25).

Ihminen haluaa kuulua ryhmaan, saada arvostusta tyossaén ja tyostaan, tulla kuulluksi
ja kuunnelluksi sek& osallistua yhteisten ongelmien ja ristiriitojen ratkaisemiseen
(Colliander, Ruoppila & Harkdnen 2009, 14). Selviytyékseen tyotehtavistaan jokainen
tarvitsee toisten tukea ja arvostavaa, ymmartavaa suhtautumista. Tyontekija, joka ko-
kee, ettei kukaan arvosta héntd, ei pitkdan pysy tyokykyisend (Paasivaara & NikKkila
2010, 144). Esimieheltd saatu tuki ja kannustus yll&pitdd vahvemmin ja todennakai-
semmin sitoutumista organisaatioon kuin tyokavereilta saatu tuki (Keskinen 2005,
30). Arvostus on toisten vahvuuksien tunnistamista, toisten ainutlaatuisuuden néke-
mista (Lundell 2008, 126).
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3.4 Tyon mielekkyys seka siihen sitoutuminen

Tyo6hon sitoutuneisuudella on selked suhde tyon mielekkyyteen. (Paasivaara & Nikki-
14 2010, 99). Kun tyontekijat kokevat, ettd heitd arvostetaan ja heilld on tilaa tulla it-
sekseen, he kokevat tyon mielekk&éksi (Kirjonen 2006, 125). Ty6hon sitoudutaan sitd
voimakkaammin, mit4 enemmaén tyontekija arvostaa organisaation padmaéaria ja arvo-
ja. Sen enemman hadn myods haluaa toimia organisaation hyvéksi ja olla sen jasen.
(Tiuraniemi 1994, 6). T&té helpottaa, jos arvot ovat helposti ymmarrettavid, uskottavia
ja konkretisoituvat paivittdisessa tygssa (Paasivaara & Nikkila 2010, 14). Valitettavan
usein nakyy kuitenkin ristiriitoja julkituotujen arvojen ja todellisen kayttaytymisen
sekd ilmaistujen tavoitteiden ja toiminnan vélill4, jotka eivat aina ole tiedossa.
(Mdnkkonen & Roos 2010, 145). Hyvin tyolleen sitoutunut henkild alkaa ennen pit-
k&a johtaa itse itseddn organisaation strategian mukaisesti (Kokonaho 2008, 51) eik&
tallaista voimavaraa kannata hukata (Monkkonen & Roos 2010, 198).

Colliander, Ruoppila & Harkonen (2009, 65,147) kysyvét tydnantajan sitoutumisen
perddn: kuinka estéa tyolleen vahvasti sitoutuneet palamasta loppuun? Tyolleen moti-
voitunut henkild kéayttad tyokapasiteetistaan % tai 4/4 tyon tekemiseen, kun taas tur-
hautunut henkil® tekee vain sen verran, n. ¥4, ettei saa potkuja (Kokonaho 2008, 76).

Tai kuinka estéé tyblleen sitoutuneita, tuottavia tyontekijoitad vaihtamaan tyonantajaa,
mikali toinen tyonantaja tarjoaa paremmat puitteet tyoskentelyyn? (Colliander, Ruop-
pila & Harkdnen 2009, 65, 147) Pitdisikd jokaisen johtajan mantrana olla pitaa par-
haimmat henkil6t tyytyvaising tyohonsa ja tyopaikkaansa (Kokonaho 2008, 86)? Kes-
kinen (2005, 27, 32) antaa ohjeeksi ettd mit4 sitoutuneempi tyontekija, sen enemman
hanelle kannattaisi antaa mahdollisuuksia vaikuttaa omaan tyohonsa, aikatauluihin ja
toimintatapoihin. Joustaminen sitouttaa ja motivoitunut tyontekijé siet&a ja sallii tyo-
honsa liittyvid muutoksia menettdmatta malttiaan liiallisesti tai hakeutumalla muualle

toihin.
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3.5 Luottamus ja oikeudenmukaisuus

Yhteisollisyyden edellytyksend on yhdessé vietetty aika. Yhteishenki kehittyy tutta-
vallisessa tyoyhteisossd, jossa ihmiset vélittavat toisistaan ja tarjoavat toisilleen apua
ja tukea. Me -henki syntyy ylpeydestd omaan tyohon ja tydyhteis6on. Suuriakin on-
gelmia ja murheita voi esiintyd, mutta yhteisen arvomaailman ja luottamuksen avulla
paastaan ongelmien yli ja ratkaistaan asiat yhdessd, tyoyhteisona. (Paasivaara & Nik-
kila 2010, 21-22).

Luottamus on ihmisen synnynnéinen taipumus joka kehittyy jo vauvaidssa. Eri ihmi-
silla on erilaiset taipumukset luottaa toisiin ihmisiin ja asioiden jarjestymiseen. Tyo6-
paikoilla erilaiset ihmiset erilaisine lahtokohtineen joutuvat muodostamaan yhteisen
nakemyksen luottamuksesta. Luottamus lisd4 turvallisuutta ja auttaa ké&sittelemaan
ongelmia. Luottamus ohjaa valinnoissa ja motivoi kaskeméttd. Se kannustaa ja palkit-
see, luo yhteistd tietoisuutta ja Kieltd sekd vahentda ristiriitoja. Luottamus poistaa epa-
luuloja ja auttaa suuntaamaan energiaa oikein, kun huomio keskittyy oleellisiin asioi-
hin. Se on myos edellytys osaamisen jakamiselle. Satojen tutkimusten mukaan hyvé
ilmapiiri perustuu ihmisten véliseen luottamukseen, avoimuuteen sek& avuliaisuuteen.
(Juuti & Vuorela 2002, 71; Keskinen 2005, 80-81, 83; Paasivaara & Nikkila 2010,
89).

Luottamus ja oikeudenmukaisuus ovat parivaljakko, jotka liittyvat vahvasti toisiinsa ja
lisddvat toisiaan. Esim. oikeudenmukaiseksi koettu tyonjako auttaa luottamaan koko
organisaatioon. Kaikista tarkeintd on kuitenkin se, ettd kokee itsensa luottamuksen
arvoiseksi. T&ma on jopa tarkedmpad, kuin luottamus johtajaan. Itseensé luottamisella
on suuret vaikutukset toimintaan, sitoutumiseen seké tyotyytyvéisyyteen. (Keskinen
2005, 80; Paasivaara & Nikkild 2010, 89).
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Luottamusta lisaa

1) esimiehen pysyvéluonteinen kaytos eri tilanteissa eri aikoina, jolloin tuttu ja
turvallinen olotila mahdollistaa riskien ottoon

2) johdonmukainen kayttdytyminen jossa sanat ja teot ovat yht&, ollaan rehellisia
(mutta muistetaan hienotunteisuus), pidetédan lupaukset ja moraali on korkea

3) oikeudenmukainen kohtelu

4) kontrollin jakaminen, tehtdvien delegointi joka samalla sitouttaa
5) kommunikoinnin avoimuus, oikea ajoitus ja perustelut

6) henkil6kunnan hyvinvoinnista huolehtiminen

7) arvostus seka ”puolella oleminen”, tapahtuipa mit4 tahansa

8) pyrkimys siihen, ettd molemmat voittavat

9) yhteinen toiminta myos varsinaisen tyon ulkopuolella, esim. liikunta. Tama
auttaa ndkemaan ihmiset ihmising, eikd pelkkina tydpaikan rooleina.

(Juuti & Vuorela 2002, 41, 74; Keskinen 2005, 81-82).

TyoOyhteison hyvaa ilmapiirid edistda ja vastaavasti henkistd kuormittavuutta vahentaa
oikeudenmukainen tyonjako, jossa huomioidaan ammattitaito, kokemus sek& yksilolli-
set voimavarat, selkeédt vastuualueet ja tyotehtévien johdonmukaiset kokonaisuudet
sekd vastuun oikea suhde paatoksentekomahdollisuuksiin (Rauramo 2004, 91; Keski-
nen 2005, 31). Oikeudenmukaisuuden kokemiseen vaikuttavat lisaksi myos puolueet-
tomuus, sédéntdjen johdonmukaisuus (samat séannot/ohjeet kaikille, eri aikoina), tie-
don tarkkuus, oikaistavuus, eettisyys seka edustettavuus eli jokaisen mahdollisuus ja
oikeus tuoda esiin oma mielipide (Colliander, Ruoppila &Harkonen, 2009, 71-72,
Lundell 2008, 138). Edelld mainittujen lisaksi oikeudenmukaiseen johtamiseen liittyy
olennaisesti tyoyhteison tuntemus ja tilannetaju (Keskinen 2005, 41). On tarkeaa

huomata, arvioiko tydsuoritusta vai persoonaa (Lundell 2008, 151).

Teoriassa on helppo madaritelld, mit& ja mikd on oikeudenmukainen tydyhteiso ja me-
netelmat. Jokainen kuitenkin tulkitsee ja kokee asiat eri tavalla. Oikeudenmukaisuu-
den kokemuksilla on yhteys tyontekijan terveyteen, psyykkiseen hyvinvointiin, tyéhén

ja tydnantajaan sitoutumiseen, ristiriitojen ratkaisemisiin, sairauspoissaoloihin, yhteis-
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tyon sujuvuuteen ja jopa asiakastyytyvaisyyteen. Vastaavasti kokemukset epéoikeu-
denmukaisuudesta lisadvéat stressid ja sairauspoissaoloja, eriarvoisuutta, véhentavét
luottamusta, yhteisollisyytta seké toisten auttamista. (Lundell 2008, 136-137).

3.6 Kilpailua vai tasa-arvoa?

Kilpailu véhentdd avoimuutta, heikentdd luottamusta ja aiheuttaa etd&ntymistad sekd
vaaristyneitd mielikuvia. Nama lisdavat epéluuloja ja tuovat turvattomuutta. Tallgin
ihminen kokee olevansa uhattu ja tarpeen puolustautua. Yhteinen tehtdva unohtuu,
alkaa toisten kyrdily, kilpailu ja kateus ja noidankeha on valmis. (Lundell 2008, 67).
Narsistinen henkild haluaa korostaa omaa paremmuuttaan ja erottua joukosta. Yhteis-
ty0 ja tiedon kulku vaikeutuu, kun muut ndhdaan kilpailijoina. Liehakoinnilla pyritd&n
peittdmaan kateutta, mutta heitd vastaan juonitellaan keinoja kaihtamatta. (Lundell
2008, 99).

Tasa-arvo ei ole yhtd kuin samanlainen kohtelu tai tasapdistaminen (Lundell, 2008,
139; Paasivaara & Nikkilg, 2010, 42). Siitd huolimatta kaikki tyontekijat asemasta
rilppumatta haluavat heité kohdeltavan samalla tavalla. Usein kokemukset ja tulkinnat
tasa-arvoisesta kohtelusta vaihtelevat: itse olettaa toimivansa oikein, mutta muiden
kokemukset ovat erilaisia. (Colliander, Ruoppila & Hérkdnen 2009, 70, 72). Kun
tyontekija kokee, ettd hadnen kykyjéan ja tydpanostaan arvostetaan tyoyhteisossd, han
VoI tuntea itsensé tasavertaisena. Tasavertaiseksi itsensd tunteva tyontekija kykenee
vastavuoroisuuteen, jolloin yhteistyd sujuu, keskindinen tuki toimii ja yhdessé opitaan.
(Lundell 2008, 10, 155). Tasa-arvoisessa ja oikeudenmukaisessa tyoyhteisossa tyoilo,
tyohyvinvointi, tyohon sitoutuminen ja tyotehokkuus ovat huippu luokkaa. Sairaus-
poissaolot véhenevat, tyon laatu nousee ja tydilmapiiri paranee. Henkilokemiat seka
suhteet johtoon vaikuttavat hyvin paljon. (Colliander, Ruoppila & Hérkdnen 2009,
297).
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Tyopaikoilla kuitenkin kilpaillaan etenkin mielenkiintoisista, haastavista tyotehtavista,
vakinaisista tyosuhteista, urakehitysmahdollisuuksista, asemasta, resursseista seké&
eduista ja palkasta. Myos esimiehen ajasta kdydaan kilpailua ja odotetaan hénen ole-
van vain itsed varten (Monkkonen & Roos 2010, 141). Pohjalla on ihmisen perustarve
olla arvostettu ja saada tunnustusta omista ansioista. Niinp& tasa-arvo jopa liséé kilpai-
lua, kun kaikki on periaatteessa ulottuvilla ja saavutettavissa. Arvostuksen tarve saa
ihmisen my0s kadehtimaan muita ja jattdmé&an heidan ansionsa tunnustamatta. (Lun-
dell 2008, 61, 85, 92).

Henkilostolla oletetaan olevan halu tehdd toita tyopaikkansa parannusten eteen. Hei-
dan oletetaan jatkuvasti hakevan tapoja, joilla he voivat tehda tyonsa paremmin. (Paa-
sivaara & Nikkilad 2010, 101). Kilpailu voikin olla tyopaikan edun mukaista, mutta
yhtd lailla se voi olla luonteeltaan arvokkaita yhteisollisyyden voimavaroja kuluttavaa.
Kilpailutilanteita pitdisi pystya ndkemdin perinteisen win-win (sind ja mind) —
asettelun lisaksi myds win-win-win —asetelman kautta, eli asetelma, jossa voitolle jaa-

vat niin ming, sind kuin kokonaisuus. (Colliander, Ruoppila, Harkdnen 2009, 49-50).

3.7 Tunteet

Tunteiden merkitykseen on alettu Kkiinnittdd huomiota vasta hiljattain. Tunneélylla
tarkoitetaan omien tunteiden tunnistamista. Tunneédlyké&s ihminen kykenee tunnista-
maan ja ilmaisemaan omat tunteensa, ilmaisemaan positiivista itsearvostusta ja ela-
méaan onnellista eldmaa. Itsetuntemus auttaa stressinhallinnassa ja edistdd omaa tyo-
hyvinvointia. Vastaavasti tunteiden piilottelu ja kdtkeminen on yhteydessa tyéuupu-
mukseen. Hyvé tydilmapiiri rakentuu jokaisen tunteista ja niiden rakentavasta kasitte-
lystd. Ammatillinen ihminen on tunteva ja toisten tunteita kunnioittava olento. (Paasi-
vaara & Nikkild 2010, 24-25, 30)

Tunteet tarttuvat herkasti, ilo tuo iloa, viha vihamielisyyttd (Kokonaho, 2008, 15).

Tunteita, myos negatiivisia taytyy voida nayttad tyopaikoillakin. Sallivassa ilmapiiris-
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sd on lupa itked ja nauraa. Puhumattomat tunteet ja kasittelemattomat asiat eli ne
haastavat ja kuluttavat, joista ei haluta puhua, johtavat helposti kokemuksiin ep&oi-
keudenmukaisuudesta seka valinpitamattomyydesté ja johtavat ep&aitoihin kohtaami-
siin. Tyopaikoilla tunteiden ilmaisua on perinteisesti rajoitettu. Muodollinen tyoyhtei-
sO pyrkii neutralisoimaan tunteita. Puskuroinnista puhutaan, kun hairitsevét tunteet
koetetaan eristad tai piilottaa. Jo etukéteen on voitu maéritelld, millaisia tunteita on
lupa tuoda esiin. Tunteiden normalisointi puolestaan tarkoittaa tydyhteison tasapainoi-
lua tunteiden vaikutuksesta. Yksi yhteisollisyyden onnistumisen edellytyksisté onkin
ymmartaa tunteiden vaikutus vuorovaikutukseen. Samalla on kuitenkin muistettava,
ettd tyopaikalle tullaan tekemdaan tyotehtévid, ei terapoimaan muita. (Paasivaara &
Nikkild 2010, 22, 24-25, 29-30, 32).

Ty0paikoille tullaan monin odotuksin, toivein, tuntein ja tarpein. Usein epéaviralliset
ryhmadt, joilla ei ole mitdan tekemisté virallisen paamadrén kanssa toimivat tyopaikan
henkireikind. N&ma ryhmat muovautuvat spontaanisti henkilokemioiden mukaan,
esim. lounastauolla. (Paasivaara & Nikkild 2010, 71). Joskus ryhmia k&ytetdan peit-
tdméaan tyoyhteison ristiriitoja. Yhdessé tydskentelyn oletetaan automaattisesti poista-
van hankalat tilanteet tai auttavan niiden hallinnassa. Valitettavasti ne siirtyvat kuiten-
kin helposti toisiin ryhmiin. (Paasivaara & Nikkila 2010, 110).

Johdon tehtédvéand on luoda tehokkaita ryhmié kehittdmalla palkitsevia ja hyvid ihmis-
suhteita (Paasivaara & Nikkild 2010, 68). Hyvé johtaja kunnioittaa tyontekijoiden
arvomaailmaa ja tunteita niin ettei uhkaile, nolaa tai tuota hdpedd. Hanella on rohkeut-
ta puuttua myos vaikeisiin asioihin. (Paasivaara & Nikkild 2010, 123). Kateus on yksi
vaikeista asioista puuttua. Kateudesta syyttdminen on loukkaavaa ja saa toisen puolus-
tuskannalle. Samalla silla voidaan katevésti valttaa itsetutkiskelu ja mahdollinen oma
osuus ihmissuhdeongelmille. Vaikka kateus on luontaista ihmisille, sitd on todella

vaikeaa myontaa &aneen. (Lundell 2008, 101).

Sosiaalinen &ly puolestaan on tietoista sosiaalisuutta, eli valmiutta ja taitoa ohjata

omaa sosiaalista kayttaytymista erilaisissa tilanteissa. Se on toisten huomioimista,
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myoOnteistd vuorovaikutusta, yhteisty6td, vuorovaikutteisen tyoyhteison rakentamista,
sekd toimimista positiivisesti vastuullisella tavalla yksin, parin kanssa ja ryhmissa.
Lyhykaisyydessédén sosiaalinen aly on kykyd ymmartdd muita ja heidan nakdkulmi-
aan, empatiaa. Tyoeldaméssa tama korostuu kumppanuutena seké tilannetajuna. (Paasi-
vaara & Nikkild 2010, 23, 27).

Juutin ja Vuorelan (2002, 100) mukaan ihmiset kiinnittavat persoonallisuuteen aivan
lilkaa huomiota. Yleinen harhaluulo on, ett& persoonallisuus on pysyva tila ja maarit-
ta& ennalta millainen henkild on ja miten han k&yttaytyy. Tietynlainen k&yttdytyminen
normalisoituu ja (mahdollisesti muiden luoma) persoonallisuus onkin sisdinen vankila,
josta on vaikeaa paeta. Myo6s mielikuvat kiinnittyvat voimakkaasti henkilihin. En-
nakkoluulojen ohjaamina ihmiset eivat endd kykene kuulemaan, millaista tietoa on
tarjolla, kun ndhd&én ainoastaan se, kuka puhuu. IThmiset kuuntelevat ainoastaan niité,
joita arvostavat ja joihin luotetaan. Suurin huomio pitdisi olla puheen asiasisallolla, ei
puhujalla tai tunnetilalla. Jos puhutaan varovaisesti, tai huomioidaan kenelle puhutaan,
eli annetaan erilainen sanoma eri ihmisille, on aito yhteisollisyys kadonnut. (Juuti &
Vuorela 2002, 37; Kirjonen 2006, 125; Kokonaho 2008, 16; Paasivaara & Nikkila
2010, 97).

Pohdittavaksi omassa tydyhteisossa (Paasivaara & Nikkila 2010, 112):

1) Millaisia tunteita on lupa nédyttda ja miten? (Erityisesti seksuaalisuutta ja vi-
hamielisyyttd saddelld&n vahvasti.)

2) Kuka saa osoittaa tunteita ja kenelle? Miten hierarkia vaikuttaa, miten suku-
puoli tai ammattiryhma? Saako poliisi itked?

3) Missa ja milloin tunteita saa osoittaa? Mitka ovat tyoyhteison emotionaaliset
alueet?

4) Miten persoonallisuus vaikuttaa tunteisiin? Saako hauska olla joskus vakava?
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3.8 Ristiriidat ja kiusaaminen

Jokaisella on uskomuksia, ennakkoluuloja ja stereotyyppisia (eli kaavamaisia, yleista-
vid) kasityksid ja reagointitapoja. Ihminen vertailee itseddn muihin automaattisesti kun
on tekemisissd muiden kanssa. Stereotypioista puhutaan usein negatiiviseen savyyn,
vaikka ne ovat ihmiselle luontaisia ja auttavat hahmottamaan ja jasentdmaan ympéroi-
vad maailmaa. Kaikki ajattelu vaatii luokittelua ja tyypittelya jéarjestyksen yllapitdmi-
seksi. Erottelu auttaa ndkemé&éan, mika on ainutlaatuista ja erityista ihmisissé ja elé-
massé, sekd auttaa saavuttamaan harmoniaa ja sopusointua. On tarked4 huomata, mil-
loin erottelussa on kyse erilaisuuden arvostamisesta ja kunnioittamisesta, milloin puo-
lestaan syrjinnastd, hylkd&dmisestd, tuomitsemisesta tai huomiotta jattdmisesta. Selke-
asti erilaiset saavat osakseen ihailua, samankaltaisia, esim. sisaruksia tai tyokavereita
vertaillaan. Organisaatioissa mika tahansa liiallisena koettu erilaisuus altistaa syrjin-
nalle ja henkiselle vékivallalle. Toisen kuviteltu tai todellinen paremmuus saavat hel-
posti aikaan kateuden tunteita. Itseens liitetyt positiiviset piirteet tukevat omaa identi-
teettid ja itsetuntoa, joten on helppo ymméartad, miksi stereotypioilla suositaan omaa
ryhmaa. (Colliander, Ruoppila & Hérkonen 2009, 22, 38-39, 53; Lundell 2008, 25-
26).

Sosiaalisella vertailulla on yhteys ihmisen psyykkiseen hyvinvointiin ja onnellisuu-
teen. Alituinen vertailu muihin vie mielenrauhan, sill& se saa huomaamaan heti, mité
itseltd puuttuu. Aina on l0ydettévissd, joku jolla asiat ovat paremmin kuin itsella.
Omaan eldmé&ansa tyytyvéinen ei tunne tarvetta vertailla itseddn muihin ja kun on
vahva itsetunto, muiden paremmuus ei héiritse tai uhkaa. (Lundell 2008, 27, 29, 37).
Moninaisuusosaaminen auttaa irrottautumaan omista ndkokulmista ja tarkastelemaan
myos itseddn muiden silmin. Kun huomaa olevansa itse erilainen muiden silmissg,
huomaa erilaisuuden nousevan yhteiseksi piirteeksi, eli olemme samanlaisia, koska

olemme erilaisia. (Colliander, Ruoppila & Harkonen 2009, 39).

Katkeroitunut ihminen nékee vain sen, mink& on menettanyt ja on altis kateudelle.

Lievittddkseen kateuden tunnetta (joka aiheuttaa syyllisyytté ja hapead) pyritdan 10y-
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tdmaan oikeutusta vihan ja kaunan tunteille. Tall6in etsitd&n vikoja kadehditun per-
soonasta ja epékohtia hdnen toiminnasta. Kadehditun menestys selitetd&n esim. mielis-
telyll4 tai muilla moraalisesti arveluttavilla keinoilla, ei omilla ansioilla. Ndin voidaan
ihailun sijaan tuntea halveksuntaa ja kateus on karkotettu. Tunteiden perimmainen

syy, tunne omasta arvottomuudesta on edelleen hoitamatta. (Lundell 2008, 41).

Joskus voimakkaat erimielisyydet menevét niin pitkalle, ettei endd edes yritetd ym-
martdd toista osapuolta. Rooli on henkilditynyt vahvasti ja henkild ja&nyt roolinsa
vangiksi. Omia mielipiteitd puolustetaan tiukasti ja toista pyritddn muuttamaan niiden
mukaiseksi. (Paasivaara & Nikkild 2010, 109). My0ds liian ehdottomien rajojen aset-
taminen itsen ja muiden valille aiheuttaa samanlaisia ongelmia. Aito itsekunnioitus
voi korvautua omasta persoonasta vieraantumiseen ja puolustusasemissa pysyttele-
vaan eriytymiseen, jolloin menetetddn kosketus eldman tosiasioihin. Vahvan itsetun-
non sijaan tdma kertoo enemmankin toisten tahdon vastustamisesta, pelosta menettaa

oma itsendisyys joka ajaa kontrolliin. (Colliander, Ruoppila & Harkdnen 2009, 23).

Tallaisessa tilanteessa ty0yhteisd voi ajautua lukkiintuneeseen tilanteeseen. Ollaan
jakauduttu kuppikuntiin, joissa vallitsee kateus ja seldn takana puhuminen. Tyypillista
on, ettd ryhméakayttdytyminen on hiljaista vaheksymistd, juoruilua, jopa uhkailua,
mutta se voi olla myos &&nekastd, toistuvaa perusteetonta moittimista, arvostelua seké
arvostelukyvyn kyseenalaistamista. Talloin vallitsee ”me ja nuo” —ajattelumalli. Yh-
teydenpito vahenee, tydilmapiiri heikkenee entisestdan ja koko toimintakyky huono-
nee. Pitkaan jatkuvana tdma aiheuttaa stressid, lisaa sairauspoissaoloja ja saa tyonteki-
jat hakeutumaan toisiin tyopaikkoihin. My0s organisaation ulkoiseen kuvaan vélittyy
negatiivisia piirteitd. (Paasivaara & Nikkild 2010, 114-115).

Erityisen otollista maaperéé ristiriitojen, kuppikuntien ym. konfliktien rakentumiseen
ovat yhteisot, joissa on huonot vuorovaikutustaidot yhdistettyina tiukkoihin rajoihin ja
s&antoihin. Virallinen johtaja voi olla liian tiukka tai lilan lemped, tai vetaytynyt syr-
jaan, jolloin vallan on napannut epévirallinen johtaja. Koska yhteisdssa ei ole selkedé

johtajaa, johtajan paikasta kdydaan valtataistelua. Riitapukareiden vélille tarvitaan
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viestin tuojaa, jonka tehtdva on mahdollisimman epékiitollinen, saahan hén harteilleen

molempien osapuolten kaunat. (Paasivaara & Nikkila 2010, 114).

Ristiriidat voidaan jakaa rakentaviin ja repiviin. Rakentavat ristiriidat ovat myonteisia,
luonnollisia, kehitysta edistévia joissa faktoista pystytadn keskustelemaan avoimesti ja
paamaarand on yhteinen hyva. Eriavat mielipiteet ja ndkemykset pitdisikin nahda rik-
kautena, joiden avulla l16ydetaan luovia ratkaisuja vaikeisiinkin ongelmiin (Colliander,
Ruoppila & Harkdnen 2009, 254-255). Repivat ristiriidat ovat hankalia, tyota tukah-
duttavia. Niiden tunnusmerkkeind on ehdoton oikeassa olo, muiden halventaminen
sekd virheelliset juorut. (Paasivaara & Nikkilda 2010, 124-125). Lundellin (2008, 83,
101) mukaan

“kateus voi ilmeta hallitsemattomina vihamielisind purkauksina, jotka
tuntuvat usein kasittamattomilta, koska kateellisen reaktioille on vaikea
Ioytaa loogista selitystd omasta toiminnasta tai ulkoisista tapahtumista.
Kasittamattomilta tuntuvien ja toistuvien hyokkayksien taustalla piilee
usein kateus. Kateellinen pyrkii 16ytamaan kadehditusta vain virheita ja

osoittamaan hanen ajatuksensa ja aikaansaannokset mitattomiksi.”

Toisaalta on helppo syyttaa tyokaveria kateudesta, jolloin voi valttaa itsetutkiskelun ja

mahdollisen oman osuuden ongelmiin. Ihmissuhdeongelmille on myds muita syita!

Yksi yleisimmistd ihmissuhdeongelmien aiheuttajista on kateus, jonka késittelyyn
Susanna Lundell keskittyy teoksessaan Kateus tyoyhteisdssé (2008). Kateutta esiintyy
Lundellin mukaan kaikkialla, miss& ihmiset ovat keskend&n vuorovaikutuksessa. ”Ka-
teus ei kerro siitd, miten asiat todellisuudessa ovat, vaan siitd, miten kateellinen kohde
kokee niiden mielessdan olevan”. Kateus ei myoskaan kerro kadehditusta, vaan
enemminkin kadehtijasta. Hyvé kateus on halua tavoitella itselle sitd hyvaa, mité toi-
sella jo on. Hyvé kateus kannustaa kehittdmaan itsedan ja piristad tydeldmaa kilpailul-
la. Paha kateus puolestaan on vihan ja katkeruuden kyllastdama tunnetila, johon liittyy
halu mitdtoida tai tuhota toisen onni. Mikéli omia tiedostamattomia tunteita ja tarpeita
pystyy kohtaamaan, tunnistamaan ja kasittelemaan, niist4 voi p&asté eroon eiké katke-

roidu. Kun hyvéaksyy omat kielteiset tunteet osaksi itseddn, ei niitd tarvitse projisoida
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muihin ihmisiin. Nain myo6s positiivisille tunteille ja& tilaa. (Lundell 2008, 16, 169-
171)

On hyva muistaa, ettd ongelmatonta tyoyhteisod ei ole olemassa. Ristiriidat eivat kui-
tenkaan ole ongelman ydin, vaan niiden kéasitteleminen — tai kasittelematta jattaminen.
Ongelmana ei myoskaan ole se, ettd ihmiset ndkevat saman asian eri tavoin, vaan se,
etta naista erilaisista ndkemyksista ja lahestymistavoista ei osata yhdessa keskustella.
Ristiriitoihin my0s suhtaudutaan eri tavoin: osa unohtaa ne nopeaan, osa hautoo pit-
k&an. (Paasivaara & Nikkild 2010, 119-120, 127). Ristiriitatilanteissa on kyse osapuol-
ten mieltymyksistd, arvoista, eduista ja tarpeista seka niiden yhteen sovittamattomuu-
desta tai siit4, ettei resursseja riita kaikkien osapuolten etujen ja/tai tarpeiden tayttami-
seen. Jokainen haluaa séilyttdd oman aseman ja omat edut. (Colliander, Ruoppila,
Hérkonen 2009, 216, 224).

Ty0Oprosessien ongelmana eivat ole heikot yksilot, vaan yksiloiden erottaminen yhtei-
sOstd, mikd saa heidat nayttdamaan heikoilta (Engestrom 1995, 107). Syntipukki on
yhteisossé vellovien negatiivisten tunteiden sijoituskohde. Se on my6s keino valttaa
vaikeiden, ahdistavien tunteiden kohtaaminen ja kasittely, onhan syntipukki syyllinen
kaikkiin ongelmiin. Jos syntipukista paastéan tai hankkiudutaan eroon, tilalle etsitaan
uusi syyllinen. (Lundell 2008, 107).

Mité herkemmin ristiriitoihin puututaan, sen helpompia ne ovat purkaa, mutta on hyva
huomioida, ettd ristiriitojen selvittdmiseen kéytetty aika on aina pois varsinaisesta
tyonteosta. Niinpa tulisi keskittya ristiriitojen ennaltaehkéisyyn. On todettu, ett4 orga-
nisaation poikkisuunnassa syntyvié ristiriitoja ja ongelmia on huomattavasti hanka-
lampi nostaa esille ja pa&sta niissé yhteisymmarrykseen, kuin pystytasolla syntyvissa.
(Colliander, Ruoppila & Harkénen 2009, 233). Kuviossa kolme kerrotaan ristiriitojen

eteneminen taystuhoon.
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eri ndkokulma puheeksi ottamisen

eri mielipide vaihe

toimenpiteiden aika

jyréddminen

JAKSAMIS-JA mustamaalaus
voimakeinoilla
VIITSIMISKYNNYS uhkaaminen korjaaminen ja hoitaminen
kasvojen
PELKO menetys
luovuus ja innovatiivisuus vahenee rajoitettu tuho
hy6kkays hermo-
avoimet konfliktit keskukseen

TAYSTUHO

KUVIO 3 Ristiriitojen eteneminen (Colliander, Ruoppila & Harkénen 2009, 226)

Usein esimiehiltd puuttuu tarvittava tieto ristiriitojen dynamiikasta. Mikali he tdméan
turvin vetdytyvat hankalasta tilanteesta, on se samalla viesti tyontekijoille, ettd heidén
kéaytoksensa on sallittua. Joskus, tilanteiden &iyttyé todella pahoiksi voi ulkopuolinen
apu olla tarpeen, tai silloin, jos taustalla on henkiloristiriidat tyota koskevien ongelmi-
en sijaan. Hankalien tilanteiden, kuten ristiriitojen purkutilanteissa on hyva kéyda l&api
ainakin seuraavat asiat, mutta muistaa, ettd yhté oikeaa tapaa kasitell& ristiriitoja ei ole

olemassa, vaan kasittelytapa on valittava tilanteen mukaan:

e Mmuistetaan, etta ristiriidat eivat raukea itsestaan
e otetaan asia puheeksi heti

e arviointi siit4, keiden mukana olo on tarkoituksen mukaista (ovatko kaikki
osapuolet halukkaita sopimaan? onko esimies paras henkild purkamaan on-
gelmaa, vai onko ulkopuolinen auttaja tarpeen?)

e saada kaikkien osapuolten nakokulmat esille, mutta pohtia, mika on mielipi-
dettd, mika kokemuksiin perustuvaa. Esim. kiusatun on hyva dokumentoida ti-
lanteita, joissa koki kiusaamista.

e ongelmakohtien tdsmennys (”ydinongelma”)
o pit&d yll& rauhallista, neuvottelevaa ilmapiirié asialinjalla pysytellen

e pohtia yhdess4, mistd tilanne johtuu ja miten sitd on aiemmin yritetty ratkaista,
syyllistdmatta ketééan



35

e etsid yhdessa ratkaisua ongelmaan, tehdéd paatds ja maaritellda jatkotoimenpi-
teet. Yksipuolinen ratkaisujen sanelu toimii vain harvoin

(Colliander, Ruoppila, Harkénen 2009, 216, 221, 236; Monkkonen & Roos 2010,
69, 257; Paasivaara & Nikkila 2010, 119,122).

Ristiriidat voivat muuttua tai ne voidaan kokea kiusaamiseksi. Se, ettd kaksi tasaver-
taista vaittelee, voi olla riitelyd, mutta ei kiusaamista (Lundell 2008, 105). Kiusaami-
nen on henkisté vakivaltaa joka ilmenee esim. hdirintand tai epéasiallisena kohteluna
ja saa kiusatun tuntemaan olonsa puolustuskyvyttomaksi. Kiusaamisen tunnuspiirre on
my0s toistuva kielteinen, loukkaava tai alistava kaytds. Héirinta on helppo tunnistaa,
mutta vaikeaa maéritelld. Siihen liittyvat esim. vihjailut tai loukkaava k&ytos sanoin,
toimin tai asentein. Se voi olla my6s tydtehtdvien hienovaraista hankaloittamista, josta
on vaikeaa saada ketdan kiinni. Epéasialliseen kohteluun kuuluvat esim. tydsuorituk-
sen jatkuva perusteeton arvostelu, mustamaalaaminen, nimittely ja sosiaalinen erista-
minen. Jos tilanteisiin ei puututa ajoissa, se voi johtaa sek& fyysisten ettd psyykkisten
voimavarojen ehtymiseen, ahdistukseen, masennukseen, unihéiridihin, uupumukseen,
seksuaalisiin ongelmiin, sairaslomiin ja jopa enneaikaisiin elakoitymisiin. Kiusaajalla
itselld&n on usein ongelmia tai h&n voi olla aiemmin joutunut itse kiusaamisen koh-
teeksi. (Colliander, Ruoppila & Héarkénen 2009, 238, 240-242; Lundell 2008, 105-
106; MoOnkkonen & Roos 2010, 175, 177; Paasivaara & Nikkild 2010, 131-132).

Esimiesasemassa valtaa on helppo kéyttaa koston vélineend, mutta esimiehen harjoit-
tamaa kiusaamista on erittéin vaikeaa tuoda nakyviin. Se voi olla esim. tehtavien yksi-
puolistamista tai vahentamistd. Myos tyontekijan tyokyvyn tai mielenterveyden ky-
seenalaistaminen voidaan tulkita kiusaamisena. Yhteis0 pyrkii piilottamaan vékival-
lan, sivuttamaan sen hiljaisuudella ja vaientamaan sen uhrit. Lopulta voidaan pé&atya
uskomaan, ettd uhri on itse syyllinen. Kiusattu kun alkaa kayttaytya itselleen epéatyy-
pillisella tavalla, mika ”oikeuttaa” hdnen kiusaamisen. Kiusaaja voi vaittdd kokevansa
olevansa itse kiusattu tai han voi vaittaa toisen ymmartaneen vaarin ja pyytaad muodol-
lisesti anteeksi. Joskus kiusaaminen naamioidaan huumoriksi, jolloin on tarkkailtava,

nauraako jokainen aidosti mukana. (Colliander, Ruoppila & Héarkoénen 2009, 238, 240-
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242: Lundell 2008, 105-106; Monkkonen & Roos 2010, 175, 177; Paasivaara & Nik-
kil 2010, 131-132).

Kiusatun huonoa osaa korostaa se, ettd kiusaaja koettaa usein saada tydyhteison joh-
don puolelleen. Tybkaverit puolestaan voivat vetaytyd ongelman ulkopuolelle vaitta-
malla, ettei heilld ole koskaan ollut mitadn ongelmaa kenenk&én kanssa. Kiusaaminen
voi siis olla syvalla organisaation rakenteissa, jolloin kuka tahansa voi alkaa selitelld
tilannetta itselleen parhaiten pain. Moénkkonen ja Roos (2010, 257) kertovat Stanley
Milgramin séhkdiskukokeista, jossa koehenkilot olivat valmiita antamaan jopa kuolet-
tavia sdhkoiskuja kun yhteisossa sité pidettiin hyvaksyttavana ja oikeutettuna ja aukto-
riteettiasemassa oleva henkild néin kaski. Mitd kaikkea tydyhteisoissa tapahtuukaan?
(M&nkkonen & Roos 2010, 255).

Kiusaamisen kielto ja siihen puuttumisen ohjeet olisi hyva olla jo organisaation pe-
lisddnnoissé. Y lipdataan tyoyhteisod pitéisi kehittdd ja sosiaalisia verkostoja yllapitaa
niin, ettei kiusaamiselle tai héirinndlle jaa tilaa. Terveessd, toimivassa ja turvallisessa
tyoyhteisossa jokaisella on mahdollisuus keskittya tyon tekemiseen. Jos kiusaamisti-
lanne tulee péalle, tulisi kiusaajalle/hairitsijalle ilmaista yksiselitteisesti, ettd kokee
hanen kaytoksensa loukkaavaksi ja pyytéé tata lopettamaan. Kiusaaja ei ole aina itse
tietoinen siitd, ettd hanen kayttdytyminen koetaan kiusaamiseksi. Mikéli tastd ei ole
apua, jatkoselvittelyd varten on hyva kirjata muistiin tapahtuma-aikoja ja paikkoja
seka se, ketd oli paikalla. Ep&asiallisesta kohtelusta tulisi joka kerta vélittya tieto esi-
miehelle, tarvittaessa myos tydsuojeluvaltuutetulle ja/tai tyoterveyteen. Mikali neuvot-
telu ei auta, on ratkaisua haettava huomautusten ja varotusten kautta kiusaajan irtisa-
nomiseen tai siirtoon muihin tehtdviin. (Lundell 2008, 109; Paasivaara & Nikkil&
2010, 132-133).
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3.9 Oppiva tydyhteiso

Ty0Oyhteiso ei voi hyvin, ellei sitd kehiteta jatkuvasti (Juuti & Vuorela 2002, 60). Tyo-
yhteison kehittdminen on yhteisollista oppimista, eli yhdessa oppimista koko yhteison
eduksi (Paasivaara & Nikkilg 2010, 17). Yksiloiden menestysté tukevat yhteisot, jois-
sa uskalletaan kysya ja kyseenalaistaa asioita; tehda yhdessd, oppia yhdessa (Collian-
der, Ruoppila & Harkonen 2009, 61). Ei riit4, ettd tiedetddn, mitd pitaisi tehda. Taytyy
oivaltaa yhdessa miten se tehdéan ja olla valmiita tekemaén se. (Monkkénen & Roos
2010, 224, 261).

Oppivan organisaation edellytyksend on yhteisollisyys. Y hteisOllisyyteen ei kuiten-
kaan voida pakottaa eikd vastavuoroisuutta synny kaskyttamalla. Vaikka johtamisen
tulos voi olla tottelemista ilman ymmarrystd (Kirjonen 2006, 118) eivat pelk&stédén
ylhaalta tulevat suorat maaraykset saa aikaan muutosta. Etenkin tyoyhteisoissa yhtei-
sOllisyys on henkinen tunnetila, joka perustuu vapaaehtoisuuteen ja omaan kiinnostuk-
seen sekd ohjaa yksiloiden kayttaytymistd toisiaan kohtaan. Hyvaa yhteisollisyytta
rakennettaessa on ymmaérrettava niin yksilollisyyden, yhteisollisyyden kuin vuorovai-
kutuksen olemukset. Hyvalta tyoyhteisolté vaaditaan rohkeutta ottaa riskejd, uskallus-
ta tutustua erilaisuuteen sek& epé@onnistumisten ja epatéydellisyyden sallimista. (Paa-
sivaara & Nikkila 2010, 12-13, 16-17, 42, 80). Tyoyhteisojen kehittdmistydssa on
loppujen lopuksi kyse suhteista ja niiden toimivuudesta. Myo6s osaamista taytyy joh-
taa. (Monkkonen & Roos 2010, 169, 203).

Tyon laadulliselle muutokselle on tyypillistd ns. ”hyppy tuntemattomaan”. Muutos
pakottaa yhteison oppimaan jotain, jota ei ole viel& olemassa. Pelkona on usein jo saa-
vutettujen etujen menetys. Toimintajarjestelman laadullinen muutos on pitk&kestoi-
nen, kollektiivinen, sykliméisesti eteneva tapahtuma. (Engestrom 1995, 87-88). Ty6-
yhteison rutiinit, tavat, moraali, sadnnot, ehdot, vuorovaikutus ja asiakkaiden kohtelu
muuttuvat hitaasti ja kulkeutuvat perimatietona uusille tyontekijoille, joita palkitaan
tyokulttuurin omaksumisesta, rangaistaan siitd kieltdytymisestd. Tama ilmenee usein

kielteiselld tavalla ja vaikuttaa péivittaiseen hyvin- tai pahoinvointiin tydyhteiséssa ja
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my0s sen ulkopuolella. (Paasivaara & Nikkila 2010, 61-62). Aina 16ytyy tyontekijoita,
jotka ovat tyouransa aikana kokeneet niin monta turhauttavaa muutosta, etteivét jaksa
endé kiinnostua yhdestak&én kehittdmis- tai muutosideasta vaan hoitavat tehtdviaan
minimivaatimuksin. Heidéan aktiivisuutensa ilmenee lahinnd uusien asioiden vastusta-
misena. (Monkkonen & Roos 2010, 261).

Tiukan tyonjaon purkaminen organisaation sisélla, monipuolisten, toisensa korvaa-
maan pystyvien toimenkuvien luominen sekd perinteisten ammattirajojen ylittava
ryhmatyoskentely auttaa tyoyhteisod analysoimaan, ennakoimaan ja suunnittelemaan
oman tyojarjestelman kehitystd (Engestrom 1995, 23). Paasivaara ja Nikkila (2010,
19) kertovat tutkimuksista, joiden mukaan johtaminen on menossa tasa-arvoiseen,
keskustelevaan tiimijohtamiseen, jossa arvostetaan pyrkimysté luoda edellytyksié yh-
teiselle oppimiselle, tiedon luomiselle sekd innovatiiviselle toiminnalle. Tydyhteisojen

ongelmat otetaan siis vakavissaan ja niiden ratkaisuihin halutaan panostaa.

Ty0Oyhteison on tarjottava jasenilleen mahdollisuuksia osallistua ja edetd vahemmaén
tarkeista tehtévista ydintehtdaviin (Engestrom 1995, 77). Jokaisella ammattilaisella on
toiveita siit4, miten edistéd ja kehittdd omaa ammattitaitoaan ja osaamistaan. Tama ei
onnistu, mikali paivittadinen tyo ei tarjoa mahdollisuuksia itsensé kehittdmiseen toivo-
tulla tavalla ja heijastuu mm. tyémotivaatioon. (Kirjonen 2006, 130). My0s osaaminen
vaatii oman kehittdmissuunnitelman. Henkildsté on voimavara ainoastaan silloin, jos

sen voimavaroja hyodynnetddn. Tata voi mallintaa kuviosta 4:
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TYON MIELEKKYYS, HUVITUS

3. tehtavét, joissa
1. tehtévét, jotka help- | osaaminen lujilla, mutta OSAAMISEN
poja ja nopeita tehdd | joista nauttii KAYTTOASTE

2. tehtdvat, joissa ei
vaadita erityista osaa-
mista, syovét ty0aikaa

4. tehtdvat, joissa
osaaminen kovilla, ei
tunneta omaksi

1. helpot ty6t: huvittaa, ei rasita

2. tylsét tyot: ei huvita, ei rasita, vaarana osaamisen hukkaan meno, tylsistyminen
3. haasteet: huvittaa, rasittaa, 110%:n panostus

4. vaikeat, raskaat: ei huvita, rasittaa -> onko oikea henkild tekemaan?
(toimenkuvan tarkastus, keskittyminen tarkedmpiin tehtéviin)

KUVIO 4 Tyon mielekkyys (Moénkkoénen & Roos 2010,
220, 222, 252-254)

Hyva esimies palkitsee alaisen arvostuksella sek& entistd palkitsevimmilla tehtavilla.
Samalla han huolehtii, ettd aiemmat tehtdvat annetaan muiden tehtéviksi, jotta tyonte-
kija ei kuormitu liikkaa. (Keskinen 2005, 24).

Mikali tydyhteisod halutaan muuttaa, ei riitd, ettd tydyhteison siséll4 on lukuisia pienia
oppimisprosesseja (kursseja, koulutuksia, seminaareja) vaan uusia tietoja ja kerrytetty-
ja taitoja on tarkasteltava laaja-alaisesti koko toimintajarjestelman muutosprosessina
(Engestrém 1995, 97). Ulkoapadin tuotu tieto ei toimi sellaisenaan, vaan sita taytyy
yhdessé soveltaa organisaatioon sopivaksi (Monkkonen & Roos 2010, 224). Mikali
nain ei tehdd, on vaarana, etta koulutusten tuomat into ja ideat laantuvat nopeasti koh-
datessaan entiset asenteet tyoyhteisdssé (Engestrom 1995, 111). Mdnkkdnen ja Roos
(2010, 32, 129) vertaavat tydorganisaation muutoksia joukkueurheiluun. Muutokset
eivét onnistu pelkastdén johdon tahdosta, vaan ne vaativat jokaisen sitoutumisen seka
vastuun ymmartamisen. Muutos on viety l&pi vasta silloin, kuin tekijéiden toiminta
on muuttunut perustehtavan tasolla. Jotta tdma toteutuisi, on hyva muistaa kehittdmis-

tyon ldhtokohta: jokainen on oman tyonsa paras asiantuntija ja tuntee sen paremmin
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kuin muut. Ndin ollen jokaisen panosta tarvitaan — ja jokainen voi halutessaan toimia
kehittdmisen kompastuskivend jos ei siihen osallistu. (Juuti & Vuorela 2002, 61). Vii-
saat organisaatiot valmistautuvat myos kriisien kohtaamiseen (Ménkkonen ja Roos
2010, 38).

4 JYVASKYLAN KAUPUNGIN NUORISOPALVELUT

4.1 Jyvaskylan kaupunki

Tassé opinnaytetyossa tarkastellaan tyohyvinvointia Jyvaskylan kaupungin Nuoriso-
palveluissa. Jyvaskyld on Suomen seitsemanneksi suurin kaupunki. Asukkaita on
130 816 (31.12.2010) ja muuttovoittoisena kuntana vékiluku kasvaa koko ajan. Yli-
opiston, ammattikorkeakoulun seka lukuisten muiden oppilaitosten ja suuren opiskeli-
jamadrén (n.30 000) vuoksi kaupunki on varsin nuorekas. Jyvaskylda on myds hyvin
monikulttuurinen kaupunki, sill4 eri kansalaisuuksia 16ytyy peréti 113. Ulkomaalaisia
on 3175 (t&hén lukuun eivét sisally jo Suomen kansalaisuuden saaneet maahanmuutta-
jat). Jyvaskylan kaupunki on ylivoimaisesti suurin tyonantaja 7500 tyontekijallaan,
muita suuria, vahintddn 1000 henkiloa tyollistavia yrityksid ovat Keski-Suomen sai-
raanhoitopiirin ky, Jyvaskylan yliopisto, Metso Oyj, Keskimaa Osk, Luonetjarven
varuskunta sekd Jyvéskylan koulutus ky. (Jyvéaskylan kaupunki 2011). Jyvaskylan

kaupungin organisaatiota tarkastellaan kuviossa 5.
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Jyvaskylan kaupungin organisaatio 1.1.2009

( Kaupunginvaltuusto (75 jasentd) ]
I
( Kaupunginhallitus (15 jasenta) }
I . . .
( Kaupunginjohtaja Markku Andersson Kotk
Strategiat
1
X ) ) Maaseutu- Tarkastus-
Hallintokeskus Tilapalvelun johtokunta lautakunta lautakunta
- Kaupunginkanslia « Tilapalvelu
- HenkilostSyksikko
Tulevaisuus- ja - Kehittamisyksikké
kaupunkisuunnittelu- - Talousyksikkd iestint&, markkinointi jal Korpilahden Keskusvaali-
lautakunta - Konsernipalveluyksikkd) = kansainvalinen toiminta aluelautakunta lautakunta
I

apulaiskaupunginjohtaja
Arto Lepistd

S S apulaiskaupunginjohtaja

Sivistyspalvelut
Pekka Utriainen Timo Koivisto

Sosiaali- ja terveyspalvelut Kaupunk'l'rakepngpalvelut ja
likketoiminta

Sivistyslautakunta Perusturvalautakunta Rﬂ:—ll_(er]nus-]a
ymparistélautakunta
T
Liikuntalautakunta R ERCE-
" . . lautakunta
I Liikelaitosten johtokunnat
X « Altek Aluetekniikka Keski-Suomen
KUIttuunIaUtakunta :gj\llaanslgla;tnagseudun Tyiiterveys pelastuslautakunta |
[ T ] Keski-Suomen Pelastuslaitos

Nuorisolautakunta

JYVASKYLA

KUVIO 5 Jyvéaskylan kaupungin organisaatio (Jyvaskylan kaupunki 2010)

Jyvaskylan kaupungin Nuorisopalvelut sijoittuu kaupunkiorganisaatiossa sivistyspal-
veluihin (kuvio 6). Nuorisopalveluiden tehtdvénd on tarjota nuorille tiloja, toimintaa,
kohtaamisia, tietoa ja neuvontaa, niin livend kuin verkossa. Erilaista toimintaa ja eri-
laisia toimintaryhmi& on niin nuorisotiloilla, kerhoissa, kouluissa, leireilld, retkilld,
verkkopalveluissa kuin liikuntasaleissa, kauppakeskuksissa ja kaupungin kaduilla.
Paasaantoisesti toiminta on maksutonta, avointa sekd suunnattu 13-18-vuotiaille.
Kaikki nuorisonohjaajat ovat koulutettuja ammattilaisia, mutta toimintaa suunnitellaan
ja toteutetaan yhdessa nuorten kanssa. Kaikki nuorisopalveluiden toiminta on taysin
paihteetonté. (Jyvaskylan kaupunki 2010a).



Sivistyspalvelujen organisaatio

SIVISTYSPALVELUT

Apulaiskaupunginjohtaja Arto Lepistd

Opetuspalvelut
Sivistysjohtaja
Laila Landén

Kulttuuri-, litkunta-

ja nuorisopalvelut

Vastuualuejohtaja
Ari Karimaki

Kulttuurilaitokset
Akj.
Arto Lepisto

Tukipalvelut
Hallintojohtaja
Harri Rénnholm

Varhaiskasvatus

Kulttuuripalvelut

Kaupunginteatteri
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Kulttuurijohtaja

ja perusopetus
14 p Mari Aholainen

Opetusjohtaja
Eino Leisimo

Teatterinjohtaja
Anssi Valtonen

Kaupunginorkesteri

Museotoimenjohtaja ) N
Kaupunginorkesterin

Aikuiskasvatus ja Museot johta)
Paivimarjut Raippalinna

taiteen perusopetus intendentti

Lasse Allonen

J Museopalvelut (

~ Rehtori Kirjastopalvelut
Sini Louhivuori Kirjastotoimenjohtaja
Johanna Vesterinen

Liikuntapalvelut
Liikuntajohtaja
Pekka Sihvonen

Nuorisopalvelut
Nuorisojohtaja
Antti Kolu

JYVASKYLA

KUVIO 6 Sivistyspalveluiden organisaatio (Jyvaskylan kaupunki 2010)

Nuorisopalveluiden palveluksessa tydskentelee yhteensa 37 henkil6a seké kaksi oppi-
sopimusopiskelijaa. Yleisin titteli on nuorisonohjaaja (17), muita ovat vastaava nuori-
sonohjaaja (8), etsivan tyon ohjaaja (3), palvelupaallikko (2), osallisuuskoordinaattori
(2), toimistosihteeri (2), henkilostosihteeri (1), nuorisotiedottaja (1), vahtimestari (1),
vapaa-ajan ohjaaja (1), sekd nuorisojohtaja(1l). Nuorisopalveluiden henkilokunta toi-
mii eri alueilla ympari kaupunkia pienissa, 2-5 henkilon tyoyhteisdissa. Hallinto ja
kehittdmispalvelut muodostavat suurimman yksikon, kun samassa toimipisteessé
tyoskentelee yhteensé 12 henkilod. Koko henkilokunnan tyokokouksia on noin kahden
kuukauden valein. Pieni johtoryhma kokoontuu viikoittain, laajennettu kuukausittain
ja eri teemojen ympadrille kootut tiimit (esim. tiedottaminen, monikulttuurisuus, sosi-
aalinen vahvistaminen, osallisuus) tarpeen mukaan kuukauden tai kahden vélein. Nuo-
risotyontekijat ovat monialaisen verkostotyon ammattilaisia, ja jokaisella onkin omaan
tyonkuvaan liittyvid verkostoja laajalti oman tydyhteison ulkopuolelta. Suurimpia,
tarkeimpid ja yleisimpié yhteistyOkumppaneita ovat esim. koulut ja kaupungin muut
organisaatiot (sosiaalityd, maahanmuuttajapalvelut), seurakunnat, jarjestot seka aluei-

den muut toimijat.
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4.2 Aiemmat tutkimukset Jyvaskylan kaupungin Nuorisopalveluista

Aikaisemmin Jyvaskylan kaupungin nuorisopalveluiden henkilokuntaa ovat tutkineet
mm. pienen historiikin kirjoittanut Marianne Nurmi (1997), opinnédytetydssaan johta-
juutta tutkinut Tanja Raty (2009) seka vaitoskirjan nuorisotyon kesyttdmisesté Kirjoit-
tanut Katariina Soanjarvi (2011). N&m4 tutkimukset ovat I&hdemateriaalina myos tas-
s& tutkimuksessa. Lisaksi kdytan apunani Jyvaskylan kaupungin parillisina vuosina

teettdmad henkildston hyvinvointikyselya vuodelta 2010.

4.2.1 Historian havinaa

Soanjarvi (2011) on tutkinut Jyvaskylan kaupungin nuorisoty6td vuosina 2002-2004.
Hénen tutkimukseensa nousee esiin nuorisotyon jatkuva muutos, joka ahdistaa tyonte-
kijoitd. Nurmi (1997) selittdd muutosten taustoja historiikissaan. Esittelen muutoksia
1980-luvulta lahtien, sill4 osa nykyisista tyontekijoista on aloittanut tyduransa Jyvas-
kylan kaupungilla jo silloin ja ndma tapahtumat heijastuvat vield tdménkin péivéiseen
toimintaan. 1980-luvulla nuorisotyontekijoiden kasitykset uusista hallintomalleista ja
toimintatavoista olivat erilaisia. Tuolloin keskusteltiin laajalti vapaa-aikatoimintojen
yhdistamisestd seka kulttuurin ja urheilun suhteista. Nuoriso- ja liikuntatoimet oli lak-
kautettu ja tilalle perustettu vapaa-aikavirasto. Ty0yhteiso ei paassyt yhteisymmarryk-
seen, joten riitelyn tuloksena toiminta karsi ja monet tilaisuudet tyon kehittdmiseen
jaivat kayttamattd. 1990-luvulla nuorisotyontekijat 10ysivat yhteisen savelen ja halusi-
vat kehittda itsedén sekd omaa tyotéan, tyon kohdetta, nuorta, unohtamatta. Laman
tuomat niukentuneet talous- ja henkilostoresurssit toivat kuitenkin uusia haasteita.
Vapautuneita toimia ei saastosyista taytetty, jolloin henkilosté “keski-ikaistyi”. Kau-
pungin toimintojen uudelleen organisoinnin jalkeen (1994) nuorisotoimi siirrettiin
sijoitusyksikkdon ja taalta edelleen kulttuuriviraston alaisuuteen odottamaan péétoksia

lopullisista suunnitelmista. (Nurmi, 1997).



44

Vuonna 1995 astui voimaan uusi nuorisoty6laki. Lain tavoitteena oli laajentaa nuori-
sotyon siséltod vapaa-ajan toiminnasta nuorten elinolojen parantamiseen kokonaisuu-
tena. Jyvéskylan kaupungin nuorisotyon tavoitteena oli tuolloin luoda edellytyksia
nuoriso- ja kansalaistoiminnalle sek& edistdd nuorten kasvua ja kansalaisvalmiuksia.
Nuorisotoimi jakaantui: alueellinen nuorisotyd, nuorten tyonopetus ja erityisnuoriso-
tyo siirrettiin sosiaali- ja terveyspalvelukeskukseen, nuorisokulttuuri ja siihen liittyva
nuorten harrastustoiminta kulttuurivirastoon. Taméan jéalkeen Jyvéskylan kaupunkia
syytettiin julkisesti nuorten hylkddmisesta. Kritisoijille kerrottiin rakenteellisista muu-
toksista sekd painopisteen siirtymisesté syrjaytymisen ehkdisyyn mm. (nuorten) tyol-
listdmisen keinoin. Julkisuudessa painotettiin myos sitd, ettd nuorisotyota tehdaan
monella tasolla ja taholla. Pelkk& tuijottaminen suljettuihin nuorisotiloihin ja v&henty-
neisiin nuorisotyon vakansseihin ei anna oikeaa ja todellista kuvaa tyon maérasta tai
siihen sijoitetuista verorahoista. Esim. jo syksylld 1996 kdynnistettiin nuorisovaltuus-

tohanke, josta nuoret eivét kuitenkaan vield tuolloin innostuneet. (Nurmi, 1997).

4.2.2 Nuorisoty6 palokuntana

Soanjarven tutkimus sijoittuu tdmén jalkeiseen aikaan. Han tutki toimintaa ja halusi
saada aikaan muutoksia jyvaskylaldisessa nuorisotydssd, nuorisotyontekijoissé ja ra-
kenteissa. Tutkimus ei siis rajoittunut pelkastaan Jyvaskylan kaupungin nuorisotyo-
hon, vaan nuorisotyoverkostoihin. Haastatteluissa oli mukana nuorisotydntekijoitd,
paattajia, johtajia sek& lehtoreita. (Soanjarvi, 2011, 38). Soanjarvi (2011) kay lapi
samoja nuorisotyon rakenteellisia muutoksia Jyvaskyldssé kuin Nurmi (1997). Soan-
jarven haastattelemat johtajat myontdvat itsekin virheensd nuorisotyon alasajossa
1990-luvun laman jalkeen. Vastaavanlaista toiminnan purkamista ei tehty missaan
muussa isossa kaupungissa. Nuorisotyontekijoille jai pelko alasajon uusiutumisesta ja
sitd kautta oman tyon mitatoinnistad. He kokivat nuorisotydn hajauttamisen oman tyon
aliarvioimisena kunnallisena toimialana ja toimintatapana. Yksittaisten nuorisotyonte-

kijoiden ammatti-identiteetti koki suuren kolauksen, kun heille muodostui kuva, etta
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“kuka tahansa kelpaa tekemaan nuorisoty6td, se ei tarvii omaa hallinto-
kuntaa ja kun kaikkia tyOontekijoita ei voi irtisanoa niin rippeet heitetdan

jonnekin tekemaén jotakin”.

Soanjarvi itse naki tilanteen niin, ettd nuorisoty6 oli taysin tuuliajolla ja ahdingossa.
Jyvaskylan kaupungin nuorisotyén organisaatio puolestaan oli sekava ja jatkuvasti
muuttuva. (Soanjarvi, 2011, 55-56, 67).

Suurimpina ongelmina Soanjarvi (2011, 56) ndkee luottamuksen puutteen, jota ruokkii
esim. epdrealistiset kasitykset toisten toista ja tyon tuloksista. Kolmannen sektorin ja
kaupungin tyontekijoiden valilla oli skismaa: jarjestOpuolen tyontekijat kokivat kau-
pungin nuorisotyontekijoiden olevan leipiintyneitd ja tekevén toit4 vain virka-aikaan
kun taas kaupungin tyontekijat kokivat jéarjestoiden saavan hankkeilleen niin helposti
rahoitusta, ettei tyon tuloksilla ole merkitysta. Tutkijalle itselleen j&i epdmaaréiseksi
nuorisotyon julkiset perustelut, joiden h&n ei ndhnyt tukevan nuorisotyotéd kokonai-
suudessaan, ammatillisten nuorisotyontekijoiden tukemisesta puhumattakaan. Soan-
jarvi (2011, 57) ihmettelee my0ds kurjuutta, joka nuorisotyon tiloissa on lasné: homei-
set, kosteusvaurioiset tilat, moneen kertaan kierratetyt kalusteet, rikkindiset ikkunat...
Harvassa nykyaikaisessa organisaatiossa tarvitsee etsid kalusteita ja muita toiminnan

peruselementtejé niin kuin nuorisotygssa.

Vaikka nuorisoty6lla oli virallinen visiot ja strategia —ohjelma, Soanjarven (2011, 58,
65) mukaan nuorisotyoté leimasi virallisten linjausten linjattomuus ja profiilittomuus
jossa jokainen nuorisotyontekija sai tehda alueellaan k&ytannossa mita halusi. Nuori-
sotyota leimasi nuorisotyontekijoiden henkilokohtaiset intressit, jotka ohjasivat toi-
mintaa. He tarttuivat kiinni kaikkeen, mika ajassa litkkkui, mutta kokonaisndkemysta
nuorisotyosta ei ollut havaittavissa. Nuorisotyontekijat kokivat ahdistusta ristipaineis-
ta, kun joka puolelta (esim. koulut ja sosiaalityd) tuli paineita ja odotuksia tehda tyota
heidén asiakkaiden kanssa, eivéatka he tienneet, kenen huutoon vastata. Esille nousi
my0s pelko ja huoli siitd, ettd nuorisotyon pitéisi vastata kaikkiin haasteisiin, joita sille
esitetaan. Soanjarvi (2011, 60, 71) miettii, miten tdmad on mahdollista. Voiko tdma olla

mahdollista my6s muissa suurissa kaupungeissa? Miksi nuorisotydlle ei 10ydy perus-
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teita? Mit& nuorisotyontekijat oikein tekevat ja mitéd varten? Kuka nuorisoty6ta oikein
ohjaa tai johtaa? Miksi nuorisotyon erityistd asiantuntijuutta kyseenalaistetaan ja nuo-

risotyo joutuu jatkuvasti perustelemaan olemassa oloaan?

Soanjarvi (2011, 109) ei n&e nuorisotyontekijan asemaa helpoksi. Periaatteessa ja juh-
lapuhe-tasolla ty6ta pidetadn tarkednd ja merkityksekkaand, mutta tiukan paikan tullen
séastotoimilla on mahdollista laittaa lahes koko toiminta alas. Nuorisotyon ammatti-
laisuutta ei tunnisteta. Ohjeistukset, madritelmat ja jopa lait ovat ylimalkaisia tai puut-
teellisia. Tyota tehdaan vahvasti omalla persoonalla, jolloin I4sné on jatkuvasti myos
tyontekijan minuus ja tunteet. Ammatillisuus ei synny pelkéstdan koulutuksellisten
tietojen ja taitojen omaksumisen kautta, vaan vahva ammatillisuus vaatii persoonallis-
ta kasvua. Muiden asiantuntijoiden keskuudessa tdma saattaa kadntya haitaksi, etenkin
jos tyontekijan ulkondkd nousee nuorisokulttuureista. (Soanjarvi 2011, 104, 109, 112,
118).

Lopuksi Soanjarvi vertaa nuorisotyotd palokunnan toimintaan. Sielld missé savuaa,
sinne nuorisotyd paikalle. Nuorisotyontekijé ruiskuttaa vettd niin, ettd varmasti sam-
muu ja kun palo on sammutettu, katsotaan, mité saatiin aikaan. Siis jos ehditaan, silla
seuraava palo kutsuu jo palokuntaa. N&it4 paloja edustavat Soanjarven mukaan eten-
kin ne ns. harmaat alueet, joita muut toimijat eivat hoida. Hanen mielestdan nuoriso-
ty6 hakee jatkuvasti oikeutusta toiminnalleen tekemalld nditd muilta jaaneita tehtavia.
Jokainen tyontekija voi itsendisesti koostaa harmaan alueen tehtdvista itselleen mielui-
sen paketin ja tavan toimia johdon ohjeista valittdmatta, sill4 ne eivét yleensd vaanny
ruohonjuuritason siséltda todellisuudessa ohjaaviksi. Autonomisuus sisdltdd monia
riskejd. Kun toiminnasta ei muodostu yhteistd julkista kuvaa, mahdollistaa se my6s
sisélldllisten jannitteiden synnyn. Ammatillisen nuorisotyon siséltd on hyvin laaja-
alainen ja odotukset ristiriitaisia joten nuorisotyontekijaltd vaaditaan monenlaista
osaamista. (Soanjarvi 2011, 118-119, 134).

Soanjarven tutkimuksen jalkeen, vuonna 2005 sosiaali- ja terveyspalvelukeskuksen

alainen alueellinen nuorisoty6 seka kulttuuriviraston alainen kulttuurinen nuorisoty6
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yhdistyivat uudelleen nuorisoasiainkeskukseksi. Vuonna 2009 oli seuraavan suuren
muutoksen vuoro, kun Jyvéskylan kaupunki, Jyvaskylan maalaiskunta seka Korpilah-
den kunta yhdistyivéat ja ndiden nuorisotoimista muodostui nykyinen Jyvéskylén kau-
pungin Nuorisopalvelut 1.1.2009. Jo ennen kuntaliitosta Jyvaskylédn kaupungin ja Jy-
vaskylan maalaiskunnan nuorisotoimilla oli yhteistydhanke ja mm. yhteinen nuoriso-
johtaja 1.3.2006 alkaen. Yhteistyohanke olisi mahdollisesti yhdistanyt nuorisotoimet

my6s ilman kuntaliitosta.

4.2.3 Johtajuuden vaikutukset

Tanja Raty (2009, 5) kertoo Jyvéaskylan maalaiskunnan hyvinvointikyselyiden erittéin
hyvisté tuloksista. Raty keskittyy opinnaytetydssadn johtajuuden tutkimiseen, mutta
toteaa sen olevan véline tydyhteison ilmapiirin luomiseen. Radyn haastattelema Jy-
vaskylan kulttuuri-nuorisojohtaja ndkee johtajuuden enemmankin kumppanuutena ja
alaisen palvelijana toimimisena (ns. servant leadership). Johtajan pitéisi johtaa niin,
ettd alaiset toimivat oman organisaation eteen ja ymmartdvat asemansa organisaation
toimivuuden kannalta. Haasteina, tai kehittdmisen kohteina kulttuuri-nuorisojohtaja
nékee erityisesti viestinndn sek& sosiaalisen vuorovaikutuksen ongelmat. (Raty 2009,
23, 25-26). Radyn tutkimuksessa on mielesténi ristiriitaista se, ettd samaan aikaan kun
tyoyhteison hyvinvointia kehutaan erittdin hyvéksi, kaikkien kerrotaan tulevan toi-
meen kesken&én erittdin hyvin ja asioista pystytddn avoimesti keskustelemaan (Raty

2009, 29) niin kuitenkin R&dyn haastatteleman kulttuuri-nuorisojohtajan mielesta

sosiaalinen vuorovaikutus on puutteellista ja ihmisten valiset kontaktit
eivat toimi. Joku sanoo huonosti toiselle jonkin asian ja asia jaa hierta-
maan jopa kolmen vuoden ajaksi, mutta sitd ei oteta puheeksi. - - Jos
tydyhteisdssa on yksikin tammonen isompi ongelmallinen ihmissuhde

niin se heijastuu isosti tydyhteiséon kokonaisuutena.”

(Raty 2009, 26-27). Onko kyseessa siis samanlainen onnellisuuden muurin rakentami-

nen, josta my6s Soanjérvi (2011, 57) puhuu?
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Radyn haastattelemat kulttuuri-nuorisonohjaajat ovat tyytyvéisid esimiehiinsé. Esi-
mies tukee ja kannustaa, mutta antaa tilaa omalle osaamiselle ja ideoiden toteutuksel-
le. (Raty 2009, 29). Tassé kohtaa lienee aiheellista kertoa, kuinka Jyvaskylan maalais-
kunnan organisaatiokaavio erosi Jyvéskyladn kaupungin kaaviosta: kaupungin puolella
oli vain kaksi nuorisosihteeria, joista toinen oli alueellisen nuorisotydn esimies, toinen
kulttuurisen nuorisotydn esimies. Maalaiskunnan puolella kulttuuri-nuorisosihteereité
oli enemman, jokaisella alueella omansa. Maalaiskunnan puolella kulttuuri-
nuorisotoimi oli yksi yhteinen organisaatio, kaupungin puolella nd&ma olivat erill&an.
Kuntaliitoksen my6ta suurin osa maalaiskunnan kulttuuri-nuorisonohjaajista siirtyi
uuden Jyvaskylan nuorisonohjaajiksi, kulttuuri-etuliite sailyi vain yhdella henkil6ll4

joka siirtyi kulttuuripalveluiden alaisuuteen.

5 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

5.1 Tutkimusote - kehittava tyontutkimus

Opinnaytetyoni on otteeltaan kehittava tyontutkimus. Kehittdvassa tyontutkimuksessa
yhdistetaan tutkimus, kaytdannon kehittamisty6 ja koulutus. Se on tutkimustapa, joka
osallistaa tutkittavat analysoimaan sek&d muuttamaan omaa tydskentelydan. Kehitta-
vassa tyontutkimuksessa ei tarjota valmiita ratkaisuja ulkoa ké&sin, ainoastaan valineita
niiden suunnitteluun ja saavuttamiseen. Kehittdvéassa tyontutkimuksessa uskotaan sii-
hen, ettd parhaat ja toimivimmat ratkaisut 10ytyvat tutkittavilta itseltddn. Tutkimus-
muoto on kansainvalisesti melko harvinainen, suomalainen I&hestymistapa tyon ja
organisaatioiden tutkimiseen ja kehittdmiseen. (Engestrom 1995, 11-12, 18). Opinndy-
tetyon tarkoituksena onkin olla eriomainen véline keskustelun herattdmiseen seka
omien toimintatapojen tarkasteluun. En halua syottda valmiita ratkaisumalleja vaan
antaa ideoita niiden loytamiseen. Uskon, ettd jokainen pystyy omia toimintojaan kriit-

tisesti tarkastelemalla parantamaan tyéhyvinvointia omalta osaltaan, jos niin haluaa.
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Kehittdva tyontutkimus tutkii tyon kehittdmismahdollisuuksia ja kehitysehtoja. Kehi-
tystyota sysatadn maaratietoisesti eteenpéin kohti kehityksen ylérajoja ja maksimaali-
sia mahdollisuuksia. Kehittavassa tyontutkimuksessa keskitytadn tyon ja organisaation

laadullisiin muutoksiin. Sen tarkoituksena on muutoksen ymmartaminen ja hallinta.

Kehittdvan tyontutkimuksella on kolme tehtavaa:

1) tuottaa tyontekijoille “peili”, eli konkreettinen havainnointiaineisto
tyOstd, hairiotekijoista seka uutta ennakoivista ratkaisumalleista

2) asettaa tyontekijoille tehtdvat uuden toimintamallin muodostamiseksi ja
sen soveltamiseen

3) muovata ja tarjota tyontekijoille kasitteelliset vélineet ndiden tehtdvien
suorittamiseen.

(Engestrém 1995, 87, 123,126, 132). Taman tutkimuksen teoriataustan luettuaan jo-
kaisella pitdisi olla valmiudet peilata omaa toimintaansa seké suhteuttaa sitd kokonai-

suuteen.

Kehittdvassa tyontutkimuksessa ei keskitytd siihen, miten suorituksia tehd&én, vaan
miksi ja missd yhteydessé niitd tehdaan (Engestrom 1995, 39). Tydyhteison edustajien
monet erilaiset taustat, intressit ja ndkékulmat muodostavat monidanisyyden, jota on
kunnioitettava ja joka antaa uusia yhdistelmamahdollisuuksia luovaan vuoropuheluun
(Engestrom 1995, 48). Kehittadvassé tyontutkimuksessa pyrkimyksené onkin tarkastel-
la tydhon liittyva tietoa ja oppimista useamman kuin yhden tiedon olomuodon kan-
nalta sek& ottaa huomioon koko tydyhteisdssé tai ammattiryhmassé esiintyvien ajatte-
lu- ja toimintamallien kirjo (Engestrom 1995, 103, 107). Esim. térmaysten seka eri-
laisten konfliktien kuvaukset ja niiden erittelyt ovat térkeitad osa-alueita kehittdvassa

tyontutkimuksessa (Engestrom 1995, 98).

Kehittdvassa tyontutkimuksessa on paljon samaa kuin toimintatutkimuksessa. Mo-
lemmissa metodeissa pyritddn saamaan tutkittavat tai ainakin osa heista aktiivisiksi
osanottajiksi tutkimusprosessiin. (Engestrom 1995, 116). Tassa tutkimuksessa tutkit-
tavat ovat ensin vastanneet tyohyvinvointikyselyyn (syksy 2010). Tdéman jalkeen hei-

dat on osallistettu keskusteluun tydhyvinvoinnin parantamisesta ja he ovat yhdessa
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luoneet esim. tydyhteison pelisadnnot (2010-2011). Tutkijan tehtévéksi on jaanyt tut-

kimusten sekd osallistavan toiminnan analysointi.

Toimintatutkimuksen heikkoutena on kehityksen arviointi. Mitka ovat oikeat mittarit
arvioida kehitystd? Mika on toiveajattelua, mika ristiriitojen peittelyd, mika tutkijan
sokeutta? Kehittdvassa tyontutkimuksessa tyohypoteesi ja sitd kautta koko tutkimus-
ongelma kehittyy tutkimuksen aikana. Erittdin tarkednd seikkana pidetd&n toiminnan
kriittisten alueiden tunnistusta ja tulkintaa. (Engestrom 1995, 119-121). Arvioinnissa
yhté tarkeit osioita ovat ndkyvéa lopputulos ja se merkitys, jonka tyontekijat lopputu-
lokselle muodostavat. Kuinka siihen suhtaudutaan? Kuinka sitd hyddynnetdan? (Enge-
strom 1995, 124). Yleisesti on méaéritelty, ettd tutkimustulos on yleispateva, mikali se
on ilmidalueella kyllin usein esiintyva, toistuva, maarallisesti hallitseva ja perinteisesti
yleistettava, eli vakiintunut, vallitsevan muodon asiantila josta muut ilmi6t ovat tilas-
tollista poikkeamaa tai satunnaisvirheitd. Kehittdmistutkimuksessa kiinnostuksen koh-
teena on kehitys ja tulevien muutosten ymmartaminen ja hallinta. Uusi kehitys on aina
aluksi poikkeamaa, joten on seurattava kehitystd ja pyrittdva vaikuttamaan siihen.
(Engestrom 1995, 156). Koska olen itse tutkijana osana tyoyhteistd, on téssé tutki-
muksessa suurena vaarana nimenomaan tutkijan sokeus, eli objektiivisuus. Tutkimus-
tulokset olivat minulle yll&tys, silld en ole aiemmin havainnut tyéhyvinvoinnin olevan

nain kehnolla tolalla.

5.2 Tutkimusongelmat

Kokeneet tyontekijat toimivat ja ajattelevat usein kuin tutkijat. He tekevat tydssaan
kokeita, asettavat ja testaavat hypoteeseja sekd loytavat ratkaisuja ongelmiin. Heiltd
puuttuu kuitenkin tieteellinen kurinalaisuus, jota ei saa unohtaa tutkijoidenkaan koh-
dalla. Tutkijan roolina on olla aktiivinen tapahtumiin puuttuja, niiden tallentaja ja
kriittinen erittelijd. Tutkijan toimia ja ajatuksia tulee tarkastella ja analysoida yht&
kurinalaisesti ja huolellisesti kerdtyn aineiston pohjalta kuin tyontekijoiden. (Enge-
strom 1995, 117, 126).
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Tassa tutkimuksessa tarkastelen tyohyvinvointia seka koko tyoyhteison kannalta etta
yksittdisen henkilon nakokulmasta. Ratkaisuehdotukset haastavat kunkin pohtimaan
omaa rooliaan tyoyhteisdsséd ja ymmartdméaadn oman kayttaytymisen vaikutukset:
kuinka juuri minun kayttdytyminen vaikuttaa jokaisen tyohyvinvointiin. Tarkoitukse-
na on saada jokainen pohtimaan, mit4 voisi tehda toisin, jotta jokaisella olisi parempi
olla. Tarkoituksena on myds herattaa lisdd keskustelua tydhyvinvoinnista seké avartaa
erilaisia nakokulmia asian késittelyyn. N&in ollen osallistan koko tydyhteison kehitta-

maan yhteison tyohyvinvointia. Aihetta kasittelen tarkemmin luvussa 7.

Tdassé opinndytetyossa tutkitaan Jyvaskylan kaupungin Nuorisopalveluiden tyohyvin-

vointia. Tutkimusongelmat ovat:
1) mit& on hyva tybhyvinvointi ja mista se koostuu?
2) Miké on ty6hyvinvoinnin tila Jyvaskylan kaupungin Nuorisopalveluissa?

3) Mitk& ovat ne keskeisimmat ongelmat, joihin kannattaisi puuttua ja miten tama

onnistuu?

4) Miké on yksittdisen tyontekijan osuus koko tydyhteison (tyd)hyvinvoinnissa?

5.3 Tutkimusaineiston koonti ja analyysi

Jyvaskylan kaupunki teettdd vuorovuosin koko henkiléstdlle suunnatut tyéhyvinvointi
— ja tyoturvallisuuskyselyt. Vuonna 2010 oli tydhyvinvointikyselyn vuoro. Se toteutet-
tiin loka-marraskuussa 2010. Nuorisopalveluiden osalta kyselyyn vastasi 100% vaki-
tuisista ja pitkdaikaisista sijaisista, mika lienee hyvin harvinaista kaikissa tutkimuksis-

sa. Tyohyvinvointikysely on jaettu viiteen (5) eri osa-alueeseen joita ovat

1) tyontekijataidot
2) esimiestyo

3) tybyhteiso
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4) tyoyhteison kyky késitella ongelmia tai haastavia tilanteita sek&

5) tasa-arvo ja yhdenvertaisuus.

Naiden jalkeen kohdassa 6 on voinut kertoa omin sanoin sen, mitd kyselyssa ei muu-
ten tullut ilmi. Kyselyssé esitettiin erilaisia vaittdmid, johon vastattiin numeroin, joissa
1=eri mieltd ja 4=samaa mieltd. Kyselyn tuloksia olen tarkastellut sek& nuorisopalve-
luiden ettd koko sivistystoimen ndkokulmasta. En siis kdytd koko henkildston tuloksia,

vaan keskityn tutkimaan Jyvaskylan kaupungin Nuorisopalveluiden tyéhyvinvointia.

Koko Jyvaskylan kaupungin henkilostolle tarkoitetun internet-pohjaisen kyselyn
(webropol) jalkeen Nuorisopalveluiden henkilokunta haastettiin osallistumaan tyohy-
vinvoinnin parantamiseen. Yhdessa sovittiin esim. tydyhteison pelisdanngista. Kevaal-
14 2011 halusin tarkentaa sen hetkisté tyohyvinvoinnin tilaa puolen vuoden yhteisen
tyostamisen jalkeen. Talloin toteutin pienen, kolmen kysymyksen laajuisen jatko-
kyselyn Nuorisopalveluiden henkilokunnalle, jonka vastausprosentti oli 82.

Kyselyiden tulokset esitdn sekd taulukoissa ettd sanallisesti avattuina. Tilastollisen
aineiston kasittelyssé kaytan vastauskeskiarvoja. Vertaan Nuorisopalveluiden saamia
tuloksia koko Sivistyspalveluiden tuloksiin, jotta saan esille huolen, mink& kyselyn
tulokset aiheuttivat: miksi Nuorisopalveluissa voidaan niin paljon huonommin kuin

Sivistyspalveluissa keskimaarin.
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6 TUTKIMUSTULOKSET

6.1 Jyvaskylan kaupungin tyohyvinvointikysely 2010

6.1.1 Nuorisopalvelut - Sivistystoimi vertailua

Jyvéskylan kaupungin teettdmassa tyohyvinvointikyselyssa oli viisi (5) osaa. Nuoriso-
palveluiden jokainen osio arvioitiin Sivistystoimen keskiarvoa heikommaksi. Par-
haimmiksi osioiksi arvioitiin tyontekijataidot sekd tasa-arvo ja yhdenvertaisuus, hei-
koimmaksi osioiksi puolestaan esimiesty6 seka tydyhteison kyky késitelld ongelmia.
Vertaillessa naitd Sivistystoimen vastaavaan jarjestykseen (taulukko 3) eroa on vain
kahden heikoimman jérjestyksessa: Sivistystoimessa kaikista heikoimmaksi osioksi
arvioitiin tyoyhteison kyky késitelld ongelmia, toisiksi heikoimmaksi osioksi esimies-
ty6. Tyohyvinvoinnin ongelmat ja vahvuudet ovat siis kutakuinkin samanlaiset niin

Nuorisopalveluissa kuin Sivistystoimessa.

Tama tutkimus ei kerro vastausta siihen, miksi Nuorisopalveluiden tulokset olivat
Sivistystoimen keskiarvoa heikompia. Kysymystad selvittdmaan tarvittaisiin oma tut-
kimus, jossa tutkittaisiin seka Nuorisopalveluita ettd muita Sivistystoimen organisaa-
tioita (opetuspalvelut, museot, kirjastot, liikunta, teatteri, orkesteri). Sen sijaan tama
tutkimus pyrkii 16ytdmaan ne syyt, miksi Nuorisopalveluiden tyohyvinvointi on kes-
kiméaardista huonompi seka tarjoamaan niihin ratkaisuehdotukset. Colliander, Ruoppi-
la ja Harkonen (2010, 297) esittdvat tdman johtuvan esimiestyostd, johtajuudesta ja
henkilokemioista, jotka vaikuttavat koettuun tyohyvinvointiin enemmén kuin ehk&
arvattaisiinkaan. Heidan mielestddn saman organisaation eri yksikoilla voi olla hyvin-

kin toisistaan poikkeavat tulokset joka selittyisi naill&.
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TAULUKKO 3 Ty6hyvinvoinnin tila 2010 (Jyvaskylan kaupunki 2010)

Tasa-arvoja | 3,53
yhdenvertaisuus | N 3,16
Ty6yhteison kyky kasitelld | 3,00
ongelmia | 2,60
TyoyhtEISOtaldOt —v 2 95;26 SiViStVStOImi

B Nuorisopalvelut

o W 3,24
Eimiestys e 556
i . 3'56
Tyontekijataidot — 3,34
0 1 2 3 4

6.1.2 Nuorisopalveluiden tutkimustulokset

Parhaan arvosanan Nuorisopalveluiden tyohyvinvointikyselyssa sai tyontekijotaidot
(taulukko 4) lukemalla 3,34. Asteikolla 0-4 tdma on varsin korkea tulos (joskin j&&
hieman Sivistystoimen vastaavasta arvosta 3,56) . Itse en ole korkeasta lukemasta yl-
lattynyt, silld nuorisotyontekijoitd on totuttu pitdima&n oman arvonsa tuntevina, kaiken
osaavina ammattilaisina ainakin nuorisotyontekijoiden keskuudessa. Olen jopa kuullut
vaittamia, ettd nuorisotyontekijat ovat hankalin ryhmé kouluttaa uutta, koska he koke-
vat jo osaavansa kaiken — jopa paremmin kuin kouluttaja itse. Toki nuorisotyontekijén
ammattitaidon on oltava laaja-alaista ja siind katsotaan yhdistyvén niin kasvatus-, ope-
tus-, sosiaali- ja péihdealan. Ammattimaisina verkostotyontekijoind viimeinen silaus
ammattitaidolle tulee useita eri aloja sisdltavien verkostojen osaamisen kautta. Soan-
jarvi (2011, 104) lis&4 tdhan nuorisotyon tekemisen omalla persoonalla. Kun kyseessé
on minuus ja omat tunteet, ei omaa ammattitaitoa kyseenalaisteta kovin helposti, tar-

koittaisihan se samalla oman itsensa kyseenalaistamista ja arvostelua.
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Tassé tutkimuksessa korkea lukema selittyy edellisen liséksi seuraavien tutkimusvait-
teiden mukaan: omalla toiminnalla katsotaan tukevan tydyhteison yhteisié tavoitteita
(3,63), tyopaikalla kayttaydytaan asiallisesti ja kohteliaasti (3,60) ja omalta osalta py-
ritdén edistaméan tydyhteison myonteistd ilmapiirid (3,51). Huonoimmat arvosanat
saavat vaittdméat “tuen omalla toiminnallani esimieheni johtamisty6td” 3,00, “annan
rakentavaa palautetta esimiehelleni ja tyotovereilleni” 3,06 sekd “pystyn jattamaan
hairitsevét Kkotiasiat kun tulen t6ihin” 3,15. Kaikki ndma arvot ovat selkeéasti keski-
muuttujan (2,00) yl&puolella, joten tdssé osiossa ei sindnsé ole syytd huoleen. Toki
tutkimuksen mukaan huonointa osaa, esimiestyotd, helpottaisi, mikali alaiset pystyisi-

vat antamaan rakentavaa palautetta sek& tukemaan johtamistyota.

TAULUKKO 4 Tyontekijataidot Nuorisopalveluissa (Jyvaskylan kaupunki 2010)

Tyontekijataidot
Kayttaydyn tyopaikalla asiallisesti ja kohteliaasti ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ] 3,6
Pystyn jattdmaan héiritsevét kotiasiat kun tulen téihin | ‘ ‘ ‘ ‘ | | 13,15
Annan rakentavaa palautetta esimiehelleni ja ty6tovereilleni | | | ‘ ‘ ‘ ‘ ] 3,06
Tuen omalla toiminnallani esimieheni johtamisty6té | ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ 3
Edistan omalta osaltani tydyhteisén myonteistéa ilmapiiria | ‘ ‘ ‘ ‘ | 13,51
Tuen toiminnallini tydyhteison yhteisia tavoitteita | ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ] 3,63
Tiedan ja ymmarrén tydytheisoni yhteisia tavoitteita | ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ] 3,36
Pystyn hytdyntdm&an osaamistan tydssani | ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ] 3,36
Olen motivoitunut kehittdmaan omaa ammattitaitoani | | | | | | | ] 3,42
Minulla on selke& kuva siitd, mita milta tydsséni odotetaan | 1 1 1 1 1 1 13,33
0 0,5 1 1,5 2 2,5 3 35 4
1eri mieltd 4 samaa mielta

Keskisen (2005, 20) listaamista alaistaidon kriteereistd, joista kerroin sivulla 15, on
naissé tyontekijataidoissa kysytty rakentavan palautteen antamista esimiehelleni ja
tyotovereilleni, esimiehen johtamistyon tukemista seka tyoyhteison myonteisen ilma-
piirin edistamistd. Huomioimatta ja& resurssien jarkeva kéyttd seka varsinaisen yhteis-

tyon tekeminen. Jokainen voi omalta osaltaan varmistaa, ettd k&yttdd omia resursse-
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jaan hyodyllisesti seka pyrkia siihen, ettd koko organisaation resurssit tulisivat jarke-
vaan kayttoon. Yhteistyon tekemisen (jota on mm. Collianderin, Ruoppilan ja Harko-
sen (2009,15) mukaan osattava ja haluttava tehda!) luulisi l6ytyvan tydyhteisotaidot

0siossa, mutta tatd asiaa ei ole tassa tutkimuksessa huomattu kysya ollenkaan.

Toisiksi parhaaksi osioksi Nuorisopalveluissa arvioitiin kokemukset tasa-arvon ja yh-
denvertaisuuden toteutumista (taulukko 5) lukemalla 3,16. Tatd asiaa hahmoteltiin
yleiselld tasolla, miehet — naiset tasolla, eri-ikéisten tasolla seka valtavaestd — vahem-
mistot tasoilla. Tulos on erittdin hyvé, joskin tutkijana kiinnitin huomiota tassé kohdin
suuriin keskihajontoihin tiettyjen vaitteiden kohdalla. T&ss& osiossa tuli myos eniten
en osaa sanoa” — vastauksia. Kun muiden osioiden véittamat olivat enemmiston mie-
lestd selkedsti joko hyvié tai huonoja, jakoi esim. véittdma “tydyhteisossaimme ei ole
suosikkijarjestelmaa” vastaajat melko tarkasti kahteen osaan lukemin 45,2% - 54,6%.
Tasté on helppo vetdd kaksi paatelmaé: joko Nuorisopalveluissa todella on suosikki-
jarjestelma, jota suosikit” eivat nde, tai toisena vaihtoehtona tyohon muuten tyyty-
méattomat haluavat nahda suosikkijarjestelman, kun eivat muuten 16ydé syytd omaan
tyytymattomyyteen. Esim. Lundell (2008) korostaa taté verratessaan tyytymattomyyt-
t4 kateuteen, eli kun kadehditaan toisten onnea tai onnistumista, sita selitellaan itselle
edulliseen tapaan, eik&d ndhd& oman toiminnan tai tunteiden vaikutuksia. Liian suurena
nahty erilaisuus puolestaan altistaa syrjinndlle ja henkiselle vékivallalle. Kuppikuntiin
jakautuneessa tyoyhteisossa vallitsee me — ja nuo ajattelumalli. Muita vaheksytéaan,
heistd juoruillaan tai jopa uhkaillaan, moititaan perusteettomasti ja arvostellaan. Pit-
k&an jatkuneena tdma lisda stressid, sairauspoissaoloja sekd jopa ajaa hankkiutumaan
toisiin tyOtehtaviin (Paasivaara &Nikkila 2010, 114-115).

Tasa-arvoisessa tyoyhteisossd myos oikeudenmukaisuus on huomioitu. Ty®éilo, tyohy-
vinvointi, tyohon sitoutuminen ja tyotehokkuus ovat huippuluokkaa. Sairauspoissaolot
pienenevat, tyon laatu nousee ja tydilmapiiri paranee. (Colliander, Ruoppila & Hérko-
nen 2009, 297). Onkin mielenkiintoista arvioida tutkimusta, jonka mukaan tyéhyvin-
vointi on heikkoa, mutta tasa-arvo koetaan toiseksi parhaaksi osa-alueeksi. Tasa-

arvoisuutta edistdmalla koko tyohyvinvointia saataisiin siis helposti nostettua. Yleensa
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ihmiset odottavat samanlaista kohtelua tai jopa tasapdistamisté, vaikka tasa-arvo ei
sitd suoraan olekaan (Lundell 2008, 139; Paasivaara & Nikkild 2010, 42).

TAULUKKO 5 Tasa-arvo ja yhdenvertaisuus Nuorisopalveluissa (Jyvaskylan
kaupunki 2010)

Tydyhteisbssamme ei ole ‘ ‘ ‘
suosikkijarjestelmia tai | 2,57

Tybyhteisasséamme ei ole
sukupuoleen kohdistuvaa 3,48

Tyodyhteisbsséamme ei ole

Tasa-arvo ja yhdenvertaisuus

sisapiireja

syrjintaa

ikaan liittyvaa syrjintaa | 3,36
Tydyhteisésséamme ei ole
vahemmistoihin liittyvaa 3,24
syrjintaa
0 0,5 1 1,5 2 2,5 3 35 4

1leri mieltd 4 samaa mielta

Miesten ja naisten valinen tasa-arvo (taulukko 6) koetaan tdmén tutkimuksen perus-
teella olevan Nuorisopalveluissa erittdin hyvin. Lukemat vaihtelevat 3,57 ja 3,75 valil-
14, eli tasa-arvo kokonaisuudessaan on mallikasta. Sivistystoimen osalta kaytossani ei
ollut tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden osalta kuin yleinen osio, joten tarkennuksia
esim. miesten ja naisten vélisessd tasa-arvon kokemuksissa en pysty vertailemaan

Nuorisopalveluiden sekd Sivistystoimen kesken.
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TAULUKKO 6 Naisten ja miesten tasa-arvo (Jyvaskylan kaupunki 2010)

Naisten ja miesten tasa-arvo

Tyo ja yksityiselaman
yhdistdmisessé

Uralla etenemisessa

Palkkauksessa

Henkildston rekrytoinnissa

0 0,5 1 1,5 2 2,5 3 3,5 4 4,5 5

1 huonosti 5 hyvin

Tasa-arvo vahemmiston ja valtavéeston kesken (tauluko 7) koetaan sekin mallikkaaksi
lukemien jakautuen 3,42 ja 3,69 vélilld. Rekrytoinnin saama huonoin arvo selittynee
silla, ettd toistaiseksi Nuorisopalvelut on tydllistanyt vain muutaman eri etnista taustaa

olevan henkilon. Tutkimus ei kerro, eiké tiedossani ole, kuinka paljon heitd on ollut
hakijoiden joukossa.




59

TAULUKKO 7 Tasa-arvo vahemmistot ja valtavéaestd (Jyvaskylan kaupunki
2010)

Tasa-arvo vahemmistot ja valtavaesto

Ty0 ja yksityiselaman ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ |3 63
yhdistamisessa ’
Uralla etenemisessa | 3,6
Palkkauksessa | 3,69
Henkiléstén rekrytoinnissa 3,42
0 0,5 1 1,5 2,5 3 3,5 4 4,5

2
1 huonosti 5 hyvin

Tutkimuksessa selvitettiin my0s tasa-arvoa ja yhdenvertaisuutta eri-ikaisten tyonteki-
joiden kesken (taulukko 8). Tutkimuksen vaittdmien saamien lukemien (tissa osiossa
3,36 — 3,57, eli erittéin hyva tulos jalleen kerran) eri-ikéisten tyontekijoiden yhdenver-
taisuus nayttaisi olevan tasa-arvo osion eri osioita vertaillen hieman heikommalla to-
lalla kuin miesten ja naisten valinen tasa-arvo tai vdhemmistojen ja valtavaeston vali-
nen tasa-arvo. Tama on mielenkiintoista, sill4 kun tasa-arvoa ja yhdenvertaisuutta oli
alemmassa taulukossa (taulukko 5) koottu isompiin kokonaisuuksiin, oli parhaimmat
lukemat saanut nimenomaan vaittama, jonka mukaan tyoyhteisossa ei ole ik&an liitty-
vaa syrjintdd. Kohdassa kuusi, eli ”tdma jai vield sanomatta” tdma osio oli innoittanut
eniten vastaajia vaatimaan parempitasoista ikdjohtamista seka ikaantyvien tyonteki-

jéiden huomioimista.
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TAULUKKO 8 Yhdenvertaisuus eri-ikaiset tyontekijat (Jyvaskylan kaupunki
2010)

Yhdenvertaisuus eri-ikdiset tydntekijat

Tyo ja yksityiseldmén ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘
yKsityiselam 366
yhdistamisessa
Uralla etenemisessa 3|36
Palkkauksessa 3,57
Henkiloston rekrytoinnissa 3,54

2 2,5 3 3,5 4 4,5
1 huonosti 5 hyvin

TyoOyhteisotaidot (taulukko 9) arvioitiin keskiarvoltaan 2,92 arvoisiksi, eli jalleen ker-
ran hyva tulos. Kehittdmissuunnitelmani ja tutkimuksen koko henkilosto& osallistavan
nékokulman kannalta tdma osio on erityisen tarked, silla tima on juuri se alue, johon

on helpointa itse vaikuttaa omien tarkoitusperien pohdinnalla sekd omalla toiminnalla.

Parhaat keskiarvot tdssé osiossa saivat vaittdmat “tunnen olevani osa tyoyhteistg”
3,45, "ajatuksiani, ideoitani ja mielipiteitdni kuunnellaan” sek& “tyopaikallani kéyt-
taydytaan ihmisiksi” 3,18. Heikoimmaksi oli arvioitu "Meilla ty6tehtavissé onnistumi-
sista saa kehuja” 2,54, "Meilla tyot jarjestelladn sujuvasti tilanteiden mukaan” 2,63
sekd ”Meilla jokainen tietda ja tuntee oman tyonkuvansa” 2,66. Tyoyhteisoon kuulu-
vuuden tunne on siis vankka, mutta onnistumisista toivotaan saavan enemmén kehuja.
Aikaisempiin kysymyksiin viitaten vaittdma “minulla on selked kuva siitd, mitd mi-
nulta tyossani odotetaan” lukemalla 3,33 (tyontekijataidot) ja tassa kysytty “"meill&

jokainen tietdd ja tuntee oman tehtdvan kuvansa” 2,66 perusteella voisi péatelld, ettd
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jokainen tietdd ja tuntee oman tehtdvaalueensa ja toiminnan tavoitteet, mutta epdilee,
ettd muille sama ei ole yhtd selvé asia. Toisten tyotehtévat voivat olla vieraita, joten
niihin kannattaisi tutustua ja olla niista kiinnostuneita sen sijaan, ettéd keskittyy pelkés-
td&dn omien tyotehtévien hoitamiseen. Tama liséisi myos yhteista iloa ja kannustamis-
ta, missa on havaittu puutteita. Paasivaara ja Nikkila (2010, 23, 27) puhuvat sosiaali-
sesta alystd, eli tietoisesta sosiaalisuudesta jolla ohjaillaan omaa kéyttaytymistéan eri-

laisissa tilanteissa: ymmaérretdén toisia sekd tunnetaan empatiaa.

Omia tyoyhteisoOtaitojaan voi kehittdd. Itsetuntoaan kehittdmalld tarve verrata itsedan
muihin véhenee, eikd muiden paremmuus enéa tunnu uhkaavalta. Luottamalla muihin
ja heiddn ammattitaitoon kyttd&dmisen tarve vahenee ja jopa poistuu. Kun muita ei née
kilpailijoina, myos tiedon kulku helpottuu. T&mé lisdd rohkeutta ottaa riskeja, uskal-
lusta tutustua erilaisuuteen sek& epdonnistumisten ja/tai epétaydellisyyden sallimista.
(Colliander, Ruoppila & Harkdnen 2009, 39, 54; Lundell 2008, 99 ).

Tyoyhteison kehittamisessa onkin loppu k&dessé kyse ihmissuhteista seka niiden toi-
mivuudesta. Hyvan tydyhteison jasen toimii vastuullisesti, yhteistyota edistden. Aito
ammattilainen pohtii kuinka voisi jakaa omaa osaamistaan my6s muille seka hyédyn-
t44 omaa asiantuntijuuttaan koko yhteison hyvéksi. (Keskinen 2005, 24; Ménkkonen
& Roos 2010, 169, 201).

TAULUKKO 9 Tyoyhteisotaidot (Jyvaskylan kaupunki 2010)

Tybyhteistotaidot

Ajatuksiano, ideoitani ja mielipiteitani kuunnellaan

Tyopaikallani kayttaydytaan "ihmisiksi"

Meilla tytehtavissé onnistumisesta saa kehuja

Meilla ty6t ovat sopivan haasteellisia

Meilla tyot jarjestellaén sujuvasti tilanteen mukaan

Meilla jokainen tietad ja tuntee oman tyonkuvansa

Meill& jokainen tyontekija ottaa vastuun omasta tydstéaan

Meill& on toimivat palaverikaytannot

Tunnen olevani osa tydyhteis6a

] 8,45

[
|
|
|
|
|
|
|
|
1
o 05 1

1 eri mieltd 4 samaa mielta
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Nuorisopalveluiden kyky kasitellda ongelmia ja haastavia ongelmia (taulukko 10) arvi-
oitiin toisiksi heikoimmaksi osioksi keskiarvolla 2,6. Lukema on jalleen hyva, eli yli
keskiarvon muuttuja-akselilla, mutta Sivistystoimen 3,00 verrattuna pieni. Kyse on
erittdin tarkedstd osatekijasta, silla tyoyhteison menestyminen riippuu paljolti siitd,
miten hyvin tydyhteiso kykenee jakamaan ja ké&sittelem&én sen sisaltama tietoa (Col-
liander, Ruoppila & Harkénen 2010, 297).

Parhaiten t&ss& osiossa onnistutaan asioiden kyseenalaistamisessa ja eridvien mielipi-
teiden esittamisessa 2,97 seka tyokykya koskevien asioiden puheeksi ottamisessa 2,66.
Eniten parannettavaa 10ytyy vaikeiden asioiden luonnollisessa kéasittelyssa 2,36 seké
valittomiin toimiin ryhtymisessa pulmatilanteissé 2,42. Vaikeat asiat siis tiedostetaan

ja ne uskalletaan nostaa esille.

TAULUKKO 10 tyoyhteison kyky kasitelld ongelmia (Jyvaskylan kaupunki
2010)

Kyky késitella ongelmia

TyOyhteisoni suhtautuu positiivisesti tulevaisuuteen |2,6

Tydyhteisossani tydkykya koskevat asiat otetaan tanittaessa
puheeksi

TyOyhteisdssani ryhdytaan valittdmasti toimiin pulmatilanteissa |2,42

TyOyhteisdssamme osataan kasitella vaikeita tilanteita
luontevasti

TyOyhteisdssani uskalletaan kyseenalaistaa asioita ja esittaa |
eriavia mielipiteita | | | |

2,97

\
0 0,5 1 15 2 2,5 3 3,5
1

eri mieltd 4 samaa mielta

Ristiriitoja tai eridvia mielipiteita syntyy véistamatta. Ne pitdisi kuitenkin pystya néa-
keméaan rikkautena, eika repivind. Ongelmaksi ristiriidat muodostuvat siind vaiheessa,

kun niit4 ei osata késitella, tai niista ei pystytd keskustelemaan yhdessé (Paasivaara &
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Nikkilad 2010, 119-120). Ristiriitojen kasittelyyn esitin mallin sivulla 35, joka on hyva
palauttaa mieleen. Hyvin tdrke&& on osallistaa tyontekijat mukaan moneen, silla tdméa
lisdd myos oikeudenmukaisuuden tuntemusta (Keskinen 2005, 40-41) ja tdhan on
my0s Nuorisopalveluissa pyritty tietoisesti kevaastd 2011 alkaen. Tdhdn teemaan pa-
neudun perusteellisesti kappaleessa 7.

Kehnoimman keskiarvon tdmén tutkimuksen osalta sai Nuorisopalveluiden esimiestyo
(taulukko 11) keskiarvolla 2,56. Vaikka lukema on tutkimuksen huonoin, se on silti
selke&sti muuttuja-asteikon (0-4) keskiarvon (2) ylapuolella, eli hyvé tulos. Parhaiten
esimiestydssa onnistutaan ammattitaidon arvostamisessa 2,97, tyontekijan kuuntele-
misessa ja h&nen kanssaan keskustelemisessa 2,87 sekd tyontekijan ammattitaidon
kehittdmisessé 2,78. Huonointa esimiestyota nahdaan uusien tyontekijoiden perehdyt-
tdmisessa 2,18, jamakkyydessa ja johdonmukaisuudessa 2,33 sekd kehityskeskustelui-
den hyddyllisyydessa 2,39. Jokaisen osion jalkeen vastaajilta kysyttiin ko. osion muu-
toksista edelliseen vuoteen verrattuna. Erityisen huolestuttavaa on se, ett4 kolmannes
(30,3%) vastanneista kokee esimiestyon huonontuneen (jokaisen osion jdlkeen oli
kysymys, jossa pyydettiin maarittelemaan, oliko osion asia parantunut, pysynyt ennal-
laan vai huonontunut kuluneen vuoden aikana). Vield Tanja Radyn tutkimuksessa
(2009, 29) esimiesty6hon ollaan tyytyvaisia ja heidan katsotaan yhta lailla tukevan,
kannustavan kuin antavan tilaa omalle osaamiselle ja omien ideoiden toteuttamiselle.
Toki on muistettava, ettd Radyn tutkimuksen jalkeen on tapahtunut kuntaliitos ja Ra-
dyn tutkimuksessa mukana ovat vain osa syksyn 2011 tyohyvinvointikyselyyn vastan-
neista, mutta huolen esimiestyon laadusta ja/tai sen heikkenemisesta pitéisi olla nyt
suuri ja tdman asia, johon tarttua pikaisesti. Radyn tutkimuksessa ei mydskaan oteta
kantaa tyohyvinvointiin, vaan siind keskitytddn tutkimaan johtajuutta, joten emme
tied4, milld tolalla muut ty6hyvinvoinnin osa-alueet olivat tutkimuksentekohetkelld

Jyvaskylan maalaiskunnassa.
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TAULUKKO 11 Esimiesty6 (Jyvaskylan kaupunki 2010)

Esimiesty6
Esimies puuttuu tarvittaessa (tydntekijdidensé) \ \ \ \ \ 1257
tydhyvinvointiin ja tydkykyyn liittyviin asioihin =~ | ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ !
Esimieheni on tukenani haasteellisissa tydtilanteissa | | | | ]2,51
Esimieheltani saamani palaute on rakentavaa | | | | | 2,57
Esimieheni tuntee tyoni arjen riittdvan hyvin | | | | |12,45
Esimieheni on jaméakka ja johdonmukainen | | | | ] 2,33
Esimieheni toimii oikeudenmukaisesti 2,51
Esimieheni kanssa kaydyt kehityskeskustelut ovat | | | | | 1239
Esimieheni rF}{R)qu{tlsll%usien tydntekijoiden 7 | | | | 1218
. ) He[ehd amise%aﬂest" isestda . | ‘ ‘ ‘ ‘ !
Esimieheni kuuntelee minua ja keskustelee kanssani 1287
tyohoni liittyvista asioista ] | | | | | i
Esimieheni tukee ammattitaitoni kehittamista | | | | | 12,78
Esimieheni arvostaa ammattitaitoani ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ 12,97
1 15 2 25 3 35

1 eri mieltd 4 samaa mielta

Johtajan tybalue on laaja ja ehképa siitd syystd myos h&nen tai heidédn toimiaan on
helppo kritisoida. Tyon mielekkyyden kokemuksiin vaikuttaa suuresti arvostuksen
tunne seka tunne siitd, ettd on tilaa tulla omaksi itsekseen (Kirjonen 2006, 125), mika
tulee hyvin esiin Radyn (2009) tutkimuksessa. Johtajalta odotetaan pysyvyytta ja joh-
donmukaisuutta, eli erdénlaista turvallisuutta siitd, ettd samoihin asioihin reagoidaan
samalla tavalla joka kerta kun niita esiintyy tai ilmenee. Hénelt4 odotetaan myos tyon-
tekijoiden sek& naiden tunteiden kunnioitusta ja rohkeutta puuttua vaikeisiinkin asioi-
hin Sen sijaan helposti unohdetaan esimiestyon toinen puoli: alaistaidot. Kuinka oma
yhteistyoni onnistuu esimiehen kanssa? Toiminko itse niin, ettd minua on helppo joh-
taa? Huomioinko sen, ettd esimiehelld riittdd aikaa my6s muille alaisille vai vienkd
hanen aikansa kokonaan? (Keskinen 2005, 20, 33, 81-82; Monkkdnen & Roos 2010,
141; Paasivaara & Nikkild 2010, 123). Tatd puolta esimiestyosta ei ole juurikaan
huomioitu Jyvéskylan kaupungin tyohyvinvointikyselyssa.
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Kohdassa kuusi ohjeena oli "tdm& minulta jai vield sanomatta” ja asian sai ilmaista
omin sanoin. Osa vastaajista oli jad&dnyt miettiméan, pitikd kyselyyn vastata koko nuo-
risopalveluiden vai oman toimipisteen, yksittdisen nuorisotilan kannalta. T&sta ei ollut
riittdvad ohjeistusta. Muuten palaute oli varsin ongelmakeskeistd. Kuntaliitoksen muu-
tosprosessiin katsottiin vield olevan kesken ja muutokseen toivottiin selkedampa4 kasit-
telyd, tukea seka yhteisia pelisaantdja joilla sooloilu saataisiin kitketty4 pois. Sooloi-
lun katsottiin lisddvan epdtasa-arvoa, josta muutama vastaaja Kirjoittaa karkké&asti.
Epétasa-arvoa katsotaan olevan niin eri alueiden kuin yksittaisten henkildiden valilla.
Osaa potuttaa. Ikaantyvien tyontekijoiden huomioimiseen toivotaan parannusta. Myos
palkkaus hiertdd, kun sekd vastavalmistuneella ettd jo eldkeik&& lahestyvalla on sama
peruspalkka. Tukipalveluiden toivotaan palvelevan koko tydyhteisod ja organisaatiota,
eikd keskittyvan pelké&stdan omiin asioihin.

6.2 Kevaan 2011 tutkimustulokset

Nuorisopalveluiden huonoksi arvioitua tyohyvinvointia alettiin parantaa yhteisilla
kehittdmispéaivilla heti tydhyvinvointikyselyn tulosten julkaisemisen jalkeen. Kevéalla
2011, muutaman yhteisen kehittdmispéivan jalkeen, tein koko henkilostdlle pienen
kyselyn aiheeseen liittyen, teemalla "milta nyt tuntuu”. Kysymyslomakkeessa oli
kolme avointa kysymystd, joiden tarkoituksena oli selvittdd, kuinka tulehtuneeksi
henkilostd kokee sen hetkisen tydskentelyilmapiirin. Halusin tarkentaa tyéhyvinvoin-
nin tilaa ja verrata sit4 neljan kuukauden takaiseen tutkimukseen. Ovatko asiat todella
niin huonosti, kuin tydhyvinvointikysely antoi olettaa, vai onko kyselyé tulkittu vaa-
rin, onko siihen vastattu ”vadrin” tai onko asiat muuttuneet pelisdantéjen luomisen
jalkeen parempaan suuntaan? Jaoin vastauslomakkeet (n=28, vastausprosentti paikal-
laolijoista 100, koko henkilostostd 82) kolmeen pinoon: positiivisiin (n=12, 42,9%),
negatiivisiin (n=6, 21,4%) ja neutraaleihin (n=10, 35,7%).
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Vaikka kysymykset olivat avoimia ja koetin olla johdattelematta vastaajia, vastauksis-
sa korostui kaksi toisiinsa liittyvaéd teemaa: toimintaan toivotaan konkretiaa, kauniit
puheet eivat enéa riitd, vaan asiat pitéisi saada kaytantoon ja kéyttoon ihan oikeasti ja
jokaisen pitaisi siséistdd ne (42,9% vastaajista) seka turhautuma siitd, ettd kaikki jat-

kuu ennallaan, mikaan ei tule muuttumaan (28,6%).

Odotukset pdivad kohtaan vaihtelivat pelonsekaisista mukaviin. Osalla oli runsaasti
ajatuksia tai odotuksia, toiset odottivat hyvilla mielin tyokavereiden tapaamista. Péi-
van odotuksista huokui konkretian odotus. Myds paha olo, turhautuminen sekd epéatoi-

Vo nékyivat vastauksissa:
"yritin tulla avoimin mielin.”

Tallaisesta vastauksesta herad epadilys, ettd ko. tyontekija ei pysty tulemaan avoimin
mielin tdihin. Toinen vaihtoehto on, ettd péivan aikana tapahtui jotain, joka nosti ne-
gatiiviset tunteet pintaan ja avoin mieli jai taka-alalle. Vastaus kun ei kerro, missa

vaiheessa paikalle saapuminen avoimin mielin jai yrittdmisen asteelle.

Monen mielesté pdiva oli positiivinen ja sai ajattelemaan omia toiminta-ajatuksia ja —
malleja. Paiva lisési tietoutta tyoyhteisdiden ongelmista, jolloin tuli selvéksi myos se,
etteivat ongelmat ole harvinaisia muuallakaan. Hyvana pidettiin myos sité, ettd esi-

miehid herateltiin johtajina. Péivan aikaiselle tydskentelylle toivottiin jatkoa:

”meilld on hyva porukka, joka ajattelee monista asioista samanlailla —
meilla on mahdollisuus kehittya hyvaksi tydyhteisoksi. Toivottavasti

myos tahtoa loytyy. Prosessia tulee jatkaa yhdessa.”

Kaikki eivat kuitenkaan olleet tyytyvaisia paivaan:

”miksi samoja asioita veivataan kerta toisensa jalkeen?”” Ettd samassa
tilanteessa ollaan kuin 10 vuotta sitten. Menneista ei saa puhua, mutta
silti se vaikuttaa nykyisyyteen ja tulevaan. Uskomatonta kiertelya ja

kaartelua!”
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Vastausten perusteella tulkitsen Nuorisopalveluiden henkilokunnan jakautuvan seka
hyvin- ettd pahoinvoiviin. Karrikoidusti sanottuna hyvinvoivat tulevat innokkaina
tyopaikalle, myos kehittdmispaiviin (tai muihin yhteisiin tapahtumiin) ja ovat iloisia
siité, ettd tapaavat kollegoitaan. He kuuntelevat asiantuntijoita sek& toisiaan ja ovat
valmiita muuttamaan nakemyksidén ja oppimaan uutta. Hyvinvoivat nakevét ongelmat
haasteina, joista kylla selvitd&n, kun tehdaan yhteisty6ta. Pahoinvoivat sen sijaan tun-
tuvat jo antaneen periksi. Heitd on vaikeaa saada kiinnostumaan asioista tai tyoskente-
lemaén niiden hyvéksi. Turhautuminen on jo niin pitkallg, ettei nahda mahdollisena
asioiden paremmiksi muuttumista. Lundellin (2008, 41) mukaan katkeroitunut henkil®
nékee vain sen, mink& on menettanyt. Lievittddkseen omaa syyllisyyden ja h&pean

oloaan han koettaa 10yt&é oikeutusta tunteilleen ja alkaa etsié vikoja vastapuolesta.

YhteisOllisyyden puute ei tule suoraan esiin kyselyissé, epavirallisissa tilanteissa tai
keskusteluissa sen sijaan olen kuullut sen hyvin usein. Myos edell& esittamani tyoyh-
teison jakautuminen hyvin- ja pahoinvoiviin tukee véittdmaa. Yhteisollisyyden tar-
keydesta kerroin jo kappaleessa 2.2. Yhteisollisyyden puutteen taustalla voi olla mo-
nia seikkoja joita olen nostanut esiin, mutta yksi tarkeimmista kysymyksista on mie-
lestani se, tuleeko jokainen hyvaksytyksi (Monkkonen ja Roos 2010, 143)? Colliande-
rin, Ruoppilan ja Harkdsen (2009, 64) mukaan yhteisollisyys on erityisen tarkeaa siiné
tyOyhteisdssd, jossa vietetddn suurin osan aktiivisesta ajasta. Jyvaskylan kaupungin
Nuorisopalveluiden osalta olen havainnut yhteisollisyyden puutteen koskettavan seka
l&hiyhteisod, ettd koko Nuorisopalveluita. On henkil6itd, jotka kokevat yhteiset péivat
turhiksi ja haluaisivat mieluummin kayttaé sen ajan oman vastuualueen tdiden tekemi-
seen, tai kokevat eri vastuualueiden kilpailevan liiaksi keskendan. Lisaksi on henkildi-
t4, jotka voivat pahoin omassa arkipdivan tyoyhteiséssa, mutta kokevat koko Nuoriso-

palveluiden yhteiset péivat voimaannuttaviksi.

Lopuksi kysyin, milla mielin lahdet nyt jatkamaan tyotasi. Téhan kysymykseen vastat-
tiin melko lyhytsanaisesti. Muutama oli kokenut oivalluksia ja saanut paljon ajatelta-

vaa ja pohdittavaa. Jélleen kerran turhautuminen nousi esiin vastauksista, esim.
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kaikki jatkuu entisellaan...”

Osan mielestd pdivé oli ollut taysin turha, ja hukkaan heitettya tyoaikaa. Tyotunnit
olisi haluttu kayttd4d oman alueen asioihin, “oikeisiin toihin” eik& yhdess& leikkimi-
seen. Mielestani on saali, ettd yhteisia kehittdmispdivia arvostetaan ndin vahan. Toi-
saalta tdmé kertoo siitd, ettei Nuorisopalveluissa ole aitoa yhteisollisyyttd, jossa jokai-
sen tekemd ty0 koettaisiin tarkeédksi ja osattaisiin iloita my0ds toisten onnistumisista.
Kuitenkin vield syksyn 2010 tyohyvinvointikyselyssé yhteisollisyys korostui esim.

vaittdman “tunnen olevani osa tyoyhteisod” —vaittdman osalla erittain hyvin.

Jain my0s pohtimaan, halutaanko asioille lopulta muutosta, vai pidetadnkd liian tiu-
kasti kiinni tyytymattomyyden roolista? Mink&an ei ole pakko jatkua entisell&an, jos
muutos ollaan valmiita vastaan ottamaan. Pahoinvoinnin syind mainitaan samoja ele-
mentteja, joita myds Soanjarvi (2011) nostaa esiin. Soanjarvi on huolissaan mm. nuo-
risotyon linjauksien linjattomuudesta sek& nuorisotyon erilaisuudesta eri puolilla kau-
punkia, kun tyontekijoilla on vapaus tehdd ldhes mité itse haluavat. Jyvéaskylan kau-
pungin teettdmassé tyohyvinvointikyselyssd (2010) nousevat samat teemat. Esimies-
tyo koetaan ongelmalliseksi, samoin ”sooloilu”, jonka itse tulkitsen juuri toimimisella
oman tahdon mukaisesti. Toisaalta sooloilu voi olla merkki epéatietoisuudesta, pelkoa
ja huolta vastata kaikkien avunpyyntdihin selvien linjauksien ja ohjeistusten puuttues-
sa, kuten Soanjarvi (2011, 60) esittad, ja ehdottaa parannuksen saamiseksi rakenteiden
tarkastelua seka tiedon ja osaamisen jakamista. Nama véhentdisivét kilpailua ja soo-
loilua, jotka vield vuonna 2010 koettiin ongelmallisiksi Nuorisopalveluissa. Toisaalta
on muistettava, ettd tasapdistaminen tappaa luovuuden ja estaa tyoyhteison kehittymi-
sen (Lundell 2008, 84), mutta d&ripéiden valiin mahtuu onneksi monta hyvéa ja hy-
vinvoivaa tapaa toimia. Jokaisessa tutkimuksessa tyOntekijat toivovat konkretiaa.
Soanjarven tutkimus sijoittuu vuosien 2002-2004 véliin, Jyvaskylan kaupungin tyohy-
vinvointikysely syksyyn 2010 ja oma kyselyni kevadseen 2011. IThmettelenkin, miksi
samat ongelmat ovat edelleen ldsnd. Toimenpiteitd on varmasti tehty, mutta miksi ne

eivat ole tuottaneet tulosta?
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7 NUORISOPALVELUIDEN TYOYHTEISON KEHITTAMINEN

7.1 TyOyhteison osallistamisen aikakausi 2010-2011

Tyohyvinvointikyselyn jalkeen nuorisopalveluiden tyohyvinvointiin haluttiin panos-
taa. Ensimmaisen kerran kokoonnuttiin koko henkildston voimin pohtimaan tilannetta
29.11.2010, jolloin péivan teemana oli kayda l&pi kyselyn tulokset sekd luoda yhteiset
peliséanndt (kuvio 7) paremman tyohyvinvoinnin toivossa. Pelisadntdjen merkityk-
sestd kerroin sivulla 19. P&ivan aikana pohdittiin mm. tyon arvostusta, maaraa ja
kuormittavuutta sekd millaisin muutoksin td4h&n saataisiin parannusta. Todettiin, ett4
tybn maaré on lisdantynyt organisaatiorakenteen muutoksen myota ja etté tyonjako ja
—teht&vat ovat edelleen epéselvid monelle, my6s perustehtdvat. Ratkaisuksi ehdotettiin
tehtdvakuvan tarkastelua esimiehen kanssa, padllekkéisten tdiden vélttadmista,
(tyo)tehtavien priorisointia, ajankayton suunnittelua, rajojen asettamista seké tyoteh-
tavien purkamista ymmarrettavélle tasolle. Tdman jdlkeen keskusteltiin siitd, miten
vaikeista asioista keskusteleminen ei olisi niin hankalaa: muistutettiin, etta eri mielta
saa ja pitadkin olla, mutta toistenkin mielipiteet taytyy huomioida. On kiinnitettava
huomiota tapaan ottaa asiat selville, esim. asiallinen huumori on hyvéa apukeino kési-
telld vaikeita asioita. Sen sijaan asioiden paisuttelu ja psykologisointi omassa mieles-
séén tekee herkésti kdrpésesta harkasen. Jatkoa varten sovittiin paivdmaard, jolloin

asiaa seuraavaksi tarkastellaan
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Nuorisopalvelujen pelisaannot

Vaitiolovelvollisuus

Toisen kuunteleminen

Noudatetaan tydaikoja

Ty6tehtavien suorittaminen

Ei tupakoida nuorten nahden

avoimuus

Ymmarrys timityosta

Sovituista asioista kiinnipitdminen

Toisen tukeminen paatoksissa

Toisen huomioonottaminen

Erilaisuuden sietdminen

Aikuismainen ja asiallinen kayttaytyminen
Tyo tehdaan "pilke” silmakulmassa
Pidetaan huolta omasta ja muiden jaksamisesta

JYVASKYLA

KUVIO 7 Nuorisopalvelujen pelisddannot (Jyvaskylan kaupunki 2010)

Lundellin (2008, 160) mukaan tyoprosessin mallintaminen on oiva esimerkki tyon
kehittdmisen osallistavasta mallintamisesta, eli keinosta, jossa hyddynnetdan kaikkien
tyoyhteison jasenien kokemuksia ja tietdmyksid. Talloin osallistujat oppivat toisiltaan,
mya0s hiljainen tieto siirtyy ja tyontekijoille syntyy tunne, ettd jokaisen tyo on tarke&a.
Vuoden 2011 alussa jokainen toimipiste saikin tehtdvakseen laatia prosessikuvauksen
yhdesta nuorisopalveluiden palveluista. Kuvauksia syntyi nuorten kuulemisesta, nuo-
risovaltuuston hankerahan jakamisesta, NuortenLaturin Kysy —palstasta, Painovirhe —
toiminnasta, maahanmuuttajanuoren kohtaamisesta, avointen ovien toiminnasta,
Synkkis —(katu)pdivystyksesta seké osallisuusryhmén toimimisesta. Kuviosta 8 selvi-
ad, kuinka erilaisia toimintoja voidaan kehitta.
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Esimerkki toimenpiteiden kirjaamiseen
ja seurantaan

Mika voisi olla

Kehittamiskohde .
paremmin?

Toimenpiteet Vastuut Aikataulu Seuranta

JYVASKYLA

KUVIO 8 Nuorisopalveluiden toimenpiteiden kirjaus (Jyvaskylan kaupunki
2010)

Seuraavan kerran tybhyvinvointi nostettiin esille kehittdmispaivassa 7.3., jolloin mu-
kana oli tutkimus- ja kehittamispadllikkd Pirkko Korhonen Jyvéskyldn kaupungin
innovaatiopalveluista. Korhonen vertasi tyopaikan pelisaantoja liikennesééntoihin,
joita ilman seuraa kaaos. Korhosen johdolla myds tarkasteltiin ja muokattiin nuoriso-
palveluiden yhteisia pelisaantoja.

Korhonen halusi painottaa nuorisopalveluiden vahvuuksia, ei heikkouksia. Nuoriso-
palveluissa on tyotd tukeva ja innostava tyodote. Yhteenkuuluvuuden tunne on suuri.
Eriarvoisuusasetelmia ei juurikaan ole, ainakaan suuria. Lisaksi nuorisopalveluissa on
valtava madréa osaamista ja kokemusta. Korhonen halusi my6s muistuttaa teoriaosiossa
(kappaleet 2 ja 3) tutuksi tulleista keinoista, kuten ettd kadnnetdén ongelmat voimava-

roiksi, opitaan virheistda yhdessa, keskitytddn ongelmien ratkaisuun, ei voivottelun,
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uusien kaytanteiden kehittdmiseen toimimattomien tilalle sekd rakentavan palautteen

antamiseen.

Korhosen johdolla k&ytiin [&pi my6s hyvan tydyhteison tunnuspiirteitd, toimivaa vuo-
rovaikutusta sekd hyvén esimiehen ja hyvén alaisen tunnuspiirteitd. Sek& esimies etta
alaiset saivat omat huoneentaulunsa ja aiemmat 14 yhteista pelisd&nt6d tarkentuivat

seuraaviin yhdeksé&an:

1) Sitoudun tehtdviini ja kannan vastuun niista.

2) Toimin suunnitelmallisesti ja luottamuksellisesti.

3) Olen avoin, reilu ja rehellinen tyokaveri, osaan kuunnella.

4) Arvostan tyokavereitani ja luotan heihin.

5) Kohtelen kaikkia tasapuolisesti ja —vertaisesti.

6) Osaan antaa ja vastaanottaa rakentavaa palautetta, enka pelkaa virheita.
7) Osallistun osaltani turvallisen ja hyvinvoivan tydyhteison rakentamiseen.
8) Opimme tarttumaan ripeésti ongelmiimme ja ratkaisemaan ne yhdessa.

9) Huumori ja hyvé tahto ovat tyoyhteisollemme tarkeita.

Paivan pééatteeksi tein oman pienen kyselyn.

Kolmas kehittdamispdivé, jolloin tyohyvinvointia yhteisesti kasiteltiin oli 16.5.2011.
Mukana oli jalleen Pirkko Korhonen. T&llgin pohdittiin, mitka asiat olivat muuttuneet
positiiviseen suuntaan, mitd taytyy edelleen kehittd4d sekd tehtiin toimenpide-
ehdotukset jatkoa varten. Jokainen pohti asioita pienille paperilapuille, jotka Korho-
nen kerdsi ja kokosi niiden sisallot yhteen. Tassd, kuten koko kevaan kehittamispai-
vissg, korostuu tyontekijoiden osallistaminen, jonka puolestapuhujina toimivat esim.
Juuti & Vuorela (2002, 61). Heiddn mielestdan kukin on oman tydnsé paras asiantunti-
ja ja tuntee sen paremmin kuin muut. Ulkoapdin tuotu tieto harvoin pysyy tai toimii,
vaan sitd taytyy yhdessé soveltaa organisaatioon sopivaksi (Monkkdnen & Roos 2010,

224) kuten Nuorisopalveluissa tehtiin.
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Positiivisista asioista esiin nousivat yhteiset sddnnot, huumori, suunnitelmallisuuden
kasvu, kokouskaytanteiden muutokset, leppoisampi, avoimempi ilmapiiri sek& sitou-
tuminen ja vastuun kantaminen omista tehtévistd. Negatiivisempia, eli edelleen kehit-
tamistd vaativia asioita olivat séantdjen ja sovittujen ohjeiden noudatus ja niihin sitou-
tuminen, oman paikan tiedostaminen ty0yhteisdssd, oman kayttdytymisen vaikutusten
tiedostaminen, luottamuksen puute sekd pitkdjanteisen suunnitelmallisuuden puute.
Osan mielestd mik&éan ei ollut muuttunut milldaan lailla. Yhdessa toivottiin kilpailun
poistoa tilojen/alue- ja kehittdmistyon valilta, avoimuutta, oikeutta epdonnistua, stop-
pia selédn takana puhumiselle, pitk&dntahtdimen tavoitteita, asioiden loppuun asti vie-
mistd, vanhojen asioiden kasittelyé ja sopimista sekd laajempaa osallisuutta — etté jo-
kainen péésisi osallistumaan térkeiden asioiden paatdsten tekoon. Jatkoa varten sovit-

tiin nelja toimenpide-ehdotusta, jotka ovat

1) lisd& koko henkildston yhteisia henkildstokokouksia -> viestinnén selkiyttami-

nen, avoimuuden lisaédminen

2) rakenteelliset muutokset -> nelivuotinen toimintasuunnitelma yhteistyollg,
vuosikello asioiden loppuun viemiseksi, henkiléston kuuleminen talousarvi-

ointilaadinnassa -> suunnitelmallisuuden ja jarjestelmallisyyden lisaédntyminen

3) kokouskaytanteet, esim. henkildston edustus pikkujoryyn, esityslistat ja muu
materiaali ajoissa -> suunnitelmallisuus ja jarjestelmallisyyden lisd&dntyminen,

tasapuolisuuden ja —vertaisuuden lisddntyminen, ajan séésto

4) kehityskeskustelut s&&nndllisiksi, vahintdan kahdesti vuodessa kaytaviksi ->
yhteisen ymmarryksen lisdantyminen, esimiesten ja alaisten vélisen luottamuk-
sen lisdantyminen, puhumalla ahdistus ja vaarinymmarrykset vahemmiksi,

vanhojen taakkojen keventdminen

Seuraava pysahtymisen paikka sovittiin lokakuulle 2011.
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7.2 Yksittaisen henkilon osallistaminen 2012 ->

Olen jo edelld maininnut, kuinka Jyvéaskylan kaupungin Nuorisopalveluiden tyohy-
vinvointia ollaan koettu parantaa todettujen ongelmien ratkaisuksi. Rakenteita on
muutettu, tyotehtévia kirjoitettu auki, ongelmallisiksi koettuja kokouskaytanteita on
muutettu ja luotu yhteiset pelisd&dnnot. Silti ilmassa leijuu edelleen konkretian toive
sekd toive siitd, ettd jokainen siséistaisi yhdessé sovitut asiat, esim. pelisddnnot ja ihan

oikeasti alkaisi kayttaytya niiden mukaisesti.

Mielesténi yksi suurimmista tyohyvinvoinnin tekijoista on yhteisollisyys. Yhteisolli-
syytté ei synny kaskyttdmalla, eikd yksi ihminen saa sitd aikaan, vaan tarvitaan koko
yhteisOn yhteisté tahtoa. Seuraavaksi esitan ideoita siit4, kuinka jokainen voisi omalta
osaltaan pohtia omaa itsedén ja sitd kuka on. Vasta kun tiedostaa itsensé ja oman kay-
toksensa seuraukset sekd vaikutukset omaan eldmaan voi alkaa tyostaa yhteisollisyytta

tietoisesti positiiviseen suuntaan.

Nuorisoty6td on usein verrattu orkesteriin (esim. Monkkonen ja Roos 2010, 139). Jo-
kaisella on oma instrumenttinsa, jonka &anta rakastaa ja jonka haluaisi kuuluviin. Silti
yhteisen tuotannon pitdisi kuulostaa kauniilta. 1lman yhteisollisyytta tdma ei onnistu,
vaan sorrutaan sooloiluun ja Kilpailuun. Joskus sooloilu on toki tarpeen. Se taytyy
kuitenkin muistaa tehda vain sille erikseen varatussa tilassa, jotta kokonaisuus sailyy

ehedna.

Jos nuorisotyontekijat ovat orkesteri, nakisin nuorisotydn johtajan orkesterin solistina.
Hén on yhteisonsa keulakuva, johon moni asia henkildityy, haluttiin sitd tai ei. Han
myo6s kykenee ndkeméan kokonaisuuksia, joita muun henkilokunnan voi olla hankala

nédhda (Keskinen 2005, 62). Tama tuli ilmi myds nuorisopalveluiden tyéhyvinvointi-
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kyselyssd, kun tyontekijat kokivat, ettei toisten toit4 tunneta ja esitettiin toive sooloi-
lun kuriin laittamisesta.

Olen aikaisemmissa luvuissa esitellyt asioita, jotka aiheuttavat ongelmia tyohyvin-
voinnissa. Soanjarven (2011) vaitoskirjassa Jyvaskylan kaupungin nuorisopalveluiden
suurimmat ongelmat tuntuisivat olevan pelisdant6jen ja rakenteen sekavuus sekd am-
matti-identiteetin epdvarmuus. Jos ei tiedd, mitd tekee ja miksi tekee, on selvég, ettei
ty0 voi olla laadukasta tai tyontekija voida hyvin. Syksyn 2010 tyohyvinvointikyselys-
ta ilmeni, ettd kuntaliitoksen (2009) tuoma muutosprosessi on yha kesken, mutta jo

seuraava muutos on luvassa, kun kaupungin uuden sukupolven organisaatio astuu
voimaan 1.1.2013 (kuvio 9).

JYvASKYLAN KAUPUNGIN ORGANISAATIO 2013

 Tarkastuslautakunta | Organlsaatlotolmlkunnan
i T e ehdotus 29.8.2011

Keskusvaalilautakunta |

Sisainen tarkastus

Elinvoima, kilpailukyky ja k nihallinto —palvelukok isuus

-Elinvoiman ja kilpailukyky |
-Kehittdminen |
-Hallinto !
-Voimavarat /| &
Aptilais- Kaupunkirakennelautakunta Tlejaosto Elinympérists j ja kaupunklrakenne g
in- ml. liikelai - =1
]!(Oahl.gjuangln | Rakennus ja ymparisto- | Ymparlstotervey- | ( " 3
| j ©
Koivisto i n _denhuolion jaosto =
< J\ ,Joukk |kennelautakunta E
R e =
Apulais- Eldménlaadun lautakunta Eldminlaatu ja kulttuuri - =
kaupungin- | palvelukokonalsuus t4
iohioia Kasvun j imi = k
isto Jaioppimisen Kasvu, o |m|nen a erheet @
L lautakunta — gL e gy £
Perusturvalautakunta ¥ Terveydenhuoll yky ja arjen sujuvuus - | é
Apulais- | jaosto (JYTE) Ealvelukokonalsuus
kaupungin- | T 3 T
jomgja ! | ${(:!|Il:'isl'¥t¥:{ta::::;to | Terveys ja sosiaalinen turvalhsuus
Utriainen g palvelukokonaisuus

KUVIO 9 Jyvéaskylan kaupungin organisaatio 2013 (Jyvaskylan kaupunki 2011)

Nuorisopalveluiden rakennetta on muutettu ja esim. johtajuutta jaettu, tyotehtdvékuvia
kirkastettu ja yksittaisia prosesseja kirjoitettu auki kaikkien ymmaérrettdvddn muotoon.

Apuna on kaytetty niin henkildston omaa asiantuntijuutta kuin ulkopuolisia konsultte-
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ja, kuten kaupungin tutkimus- ja kehittdmispééllikkod. Kari Paaskynen (2009) onkin

sanonut, etta

’ulkopuolinen asiantuntija ndkee metsan, mutta ei puita. Tydyhteison ja-

senet nakevat puita, mutta eivat hahmota metsaa”

(Mdnkkonen ja Roos 2010, 264). Eli seuraava askel olisi alkaa ajatella kokonaisuuk-
sia, ei pelkastadn omaa tyotd, vaan koko nuorisopalveluiden tyokenttdd; mika on yh-
teinen tavoitteemme, mik& on yhteisen olemassaolomme peruste, ketd varten olemme
yhdessa olemassa ja miten ndmé nékyvét toiminnassamme? Ehka tdma auttaisi myos
nakemaan esimiehen aseman toisin silmin, joutuuhan han keskittymaan suuriin koko-

naisuuksiin.

Nuorisopalveluille on luotu yhteiset pelisadnnot helpottamaan yhteistyota. Tyontekijat
kuitenkin kokevat, ettei niihin olla sitouduttu. Hyvé tahto ja aikeet eivat vie eteenpéin,
vaan tarvitaan konkretiaa (M6onkkonen & Roos 2010, 31), jota my6s nuorisopalveluis-
sa toivotaan. Misté tuota konkretiaa sitten 10ytyisi? Onko se jotain, jota esimies am-
mentaa, ja jota muut ympérilla alkavat noudattaa, kuten kollegani kommentti kehitta-

mispdivassd 16.5.2011 antaa ymmartaa:

’mind en muuta omia toimintatapojani ennen kuin muut muuttavat™?

Ei. Muutos lahtee joka kerta omasta itsesta. Mikdan ei muutu, jos ei itse ole valmis
muutokseen ja muuttumaan. Vaikka esimiehen tehtdvand on organisoida toisten onnis-
tumista (Juuti & Vuorela 2002, 93), ei tdm& onnistu jos ei itse halua onnistua. Hyvaa
tyOilmapiirid on l&hes mahdotonta saavuttaa, jos jokainen ei halua osallistua sen ra-

kentamiseen. Siksi jokaisen on ymmarrettdva oman kayttaytymisensa vaikutukset.

Yhteisollisyyden luominen kuuluu kaikille tydyhteison jasenille. Vastuu sen rakenta-
misesta on tyoyksikon johtajalla (Paasivaara & Nikkil4d 2010, 20). Hanen vastuunaan
on myos turvallisen, oppimiseen kannustavan ilmapiirin luominen (Lundell 2008,

157). Yhteisollisyyttd lisad yhdessa tekeminen. Y hteisty6td onkin sekd osattava etta
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haluttava tehda (Colliander, Ruoppila & Harkonen 2009, 15). Oikeanlaisen yhteistyon
avulla myo0s toisten tekema tyo tulee nakyvaksi, jolloin sitd on helpompi myd6s arvos-
taa. Aito yhteisollisyys véhentad kilpailua. Yhteistydn onnistumiseen tarvitaan yhtei-
set tavoitteet sek& halu onnistua yhdessa (Lundell 2008, 164). Valitettavan usein ndma

kuitenkin unohtuvat ja "tuijotetaan vain omaa napaa”.

Omien toimintatapojen kriittinen tarkastelu voi joskus olla suorastaan tuskallista,
etenkin jos osoittautuu, etteivat ne olekaan niin auvoisia kuin on itse ajatellut (Kirjo-
nen 2006, 129), mutta kyky tarkastella omaa toimintaa on erityisen tarkeaa (Tiuranie-
mi 1994, 19). Joskus omien toimintatapojen tarkastelua varten tarvitaan “peili”. Ref-
lektoinnin seurauksena tyontekijan analyysit omasta toiminnasta kohdataan hyvin

omakohtaisena, usein rajuna henkilokohtaisena haasteena. (Engestrom 1995, 124).

Omaa ammatti-identiteettiddn sekd suhdettaan tydyhteisdon voi pohtia esim. seuraa-

vien kysymysten avulla:

e kuinka suuri merkitys tyolla ja tydssa menestymiselld on omassa eldmassani?
e mitka arvot ovat keskeisid omassa tydssani?

e mitd haluan saavuttaa tyéurallani?

e misté kaikesta olen valmis luopumaan menestykseni vuoksi?

(Lundell 2008, 172).

On suositeltavaa pohtia naitd kysymyksida nimenomaan oman itsensa kannalta, ei sen
mukaan, miten ajattelee muiden olevan parasta. Jotta ihminen voi hyvin, hénen on
tunnettava itsensé ja tiedettdvd, mitd haluaa tehdd Muuten el&ma menee herkasti
Niemisen (2011) kuvaamaan tilaan, jossa stressataan jatkuvaa suorittamista, kun pyri-
tdan eldmaan niin, kuin kuvittelee muiden sitd haluavan ja arvostavan, eika saada itse

lainkaan nautintoa.



Itsetunto ja arvomaailma linkittyvat yhteen. Edella mainittujen kysymysten ohella
kannattaa kiinnittdd huomiota siihen, mitd ndkee ymparillddn. N&enkd ymparillani
onnistumisia ja ilonaiheita vai epdonnistumisia ja pettymyksid? Kumpia on helpompi
nahdd? Voinko itse vaikuttaa siihen, mitd n&en ymparillani? Kumpaan kiinnitan
enemman huomiota, positiivisiin vai negatiivisiin asioihin ja ilmi6éihin? Miksi teen

nain? Voisinko yrittdd muuttaa omaa maailmankuvaani? Miten onnistuisin siind?

Colliander, Ruoppila ja Harkdnen (2009, 28) ovat piirtdneet kaavion (kuvio 11), josta
on nopea tarkastaa, miten omat ajatukset vaikuttavat oikeastaan joka asiaan, jota
teemme tai jossa olemme mukana. Lundell (2008, 171) muistuttaa, ettd joskus epdoi-
keudenmukainen maailma on kuitenkin realiteetti, jonka kanssa on hyva oppia ela-

maan. Muuten olemme tuomittuja negatiiviseen kehaan.

Positiivinen keha negatiivinen keha
mydnteiset myonteiset kielteiset kielteiset
ajatukset tunteet kokemuk- ajatukset
set
mydnteiset valmiuksierehoton kielteiset
kokemuk- hyva hyo-toiminta tunteet
set dyntami-
tehokas valmiuksien
toiminta huono
hyodynta-

KUVIO 11 Positiivinen ja negatiivinen keha (Colliander, Ruoppila ja Harkonen
2009, 28)
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Edelld mainittuja kehi& painottavat myos Juuti & Vuorela (2002, 65). He lisdévat, etta
on ldhes samantekevad, mistd kohdasta kehdd omia toimintojaan alkaa tarkastella ja

kenties muuttaa, pééasia on, etta prosessi paasee alkuun.

Jotta sitten kehittyisi hyvaksi tyoyhteison jaseneksi, on hyva muistaa, ettd hyvan ja-
kaminen saa aikaan kiitollisuutta ja halun laittaa hyva kiertamaan. Todellinen hyvé ei
jakamalla véhene, vaan kasvaa ja jalostuu. (Lundell 2008, 178-179). Kannattaa pohtia,
milloin viimeksi itse kiitti joko itseddn tai toista hyvin tehdysta tyostd, onnistumisesta?
Milloin viimeksi kuuli jonkun toisen tekevan ndin? Onko helpompi kiittd4 vai torua?
Entd yleisempad? (Colliander, Ruoppila & Harkdnen 2009, 139). Voisinko muuttaa
tapojani niin, ettd keskittyisin enemméan ndkeméaan hyvad muissa ja keskittymaan nii-
hin? Tai mikali on pakko antaa negatiivista palautetta, antaisin sen rakentavasti, ken-
ties positiiviseen palautteeseen yhdistettynd? Petri Cederlof (2007,11) muistuttaa jo-
kaiselle tutun EVVK —hokeman uusista sanayhdistelmisté: ei valiteta, vaan kehitet&an.
Eli keskitytddn myonteisiin muutoksiin! (Colliander, Ruoppila & Harkénen 2009,
256).

Koko tydyhteisod hyodyttad, mikali

valttdd puhumasta henkil6istd, jotka eivat ole lasné
e etsitdédn molempia/kaikkia hyddyntavien ratkaisuja

e pohditaan, mita olisi itse pitdnyt tehdd toisin ja kerrotaan tdméa myos muille,
jolloin saadaan syyllisyyden taakka pois (Colliander, Ruoppila & Harkdnen
2009, 256).

e ei polteta siltoja takana mihink&an suuntaan

toimitaan tavoilla, joilla on johdon/esimiehen hyvaksynta

(Mo6nkkonen & Roos 2010, 245).

Johtajan tehtéviin kuuluu alaisten vahvuuksien tunnistaminen, joka samalla on arvos-
tuksen viesti alaiselle ja lisda tamén tyytyvaisyytta ja kiitollisuutta tyonantajaa koh-

taan. Johtaja voi toimia erdanlaisena peilind, jolloin han auttaa alaisiaan tunnistamaan
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omat vahvuudet ja tuomaan parhaat puolet esiin. Ndma vaativat johtajalta sekd kykya
ettd halua kayttaa kykyjaan. (Lundell 2008, 156).

Esimiesty0 sai Jyvaskylan kaupungin Nuorisopalveluiden tydhyvinvointikyselyssa
huonoimman arvosanan, 2,56. T&ssd osiossa parhaat pisteet tulevat vaittdmiin “esi-
mieheni arvostaa ammattitaitoani”, “esimieheni kuuntelee minua ja keskustelee kans-
sani” sekd “esimieheni kuuntelee minua ja keskustelee kanssani”. Sen sijaan esimie-
hilté toivotaan jamékkyyttd, johdonmukaisuutta, parempaa perehdytysta tyotehtaviin
sekd arjentuntemusta. Vastaavasti tyontekijataidot on arvioitu kyselyn parhaiksi
(3,34), mutta niiss& huonoimmat pisteet saa vaittdméat “tuen toiminnallani esimieheni
johtamisty6td” sekd “annan rakentavaa palautetta esimiehelleni ja tydtovereilleni”.
Mielesténi tdméan kertoo sen, ettd yhtélailla jokaisen on mietittdva omia tyontekija- ja
alaistaitojaan. Olenko sellainen tyontekijd, jonka kanssa muiden on helppo tyosken-
nelld tai jota on helppo johtaa? Ammatillinen itsetunto on kyselyn mukaan erinomai-
sella tasolla, mutta onko muistettu, ettd substanssiosaamisen lisaksi todellinen ammat-
tilainen omaa sen lisaksi hyvéat tydyhteisotaidot ja kykenee yhteistyéhén muiden kans-
sa? Tyonohjaajalta saisi varmasti apua tdman asian pohtimiseen niin ryhma- kuin yk-
siloohjauksissa. Lisaksi suosittelen henkisen vakivallan ja vallan kayton luentoa tai
koulutusta koko henkilolle. Kavin itse tallaisen koulutuksen tata opinnaytetyota teh-
desséni ja ainakin omalla kohdallani se sai minut huomaamaan paljon sellaista omasta
tyOyhteisostani, joita en aiemmin ollut ehk& tunnistanut, tai ainakaan osannut nimeta.

Kun asiat tunnistaa ja osaa kertoa eteenpdin, ne on helpompi korjata.

Toinen asia, joka nousi esiin tydhyvinvointikyselyssd, on palkkaus. Palkkauksen pitdi-
si aina olla niin l&pindkyvéaa, ettei kyrdilylle ja/tai haluttomuudelle tehdd yhteistyota ja
auttaa muita jaisi sijaa. Naita syntyy kun palkkaus ja/tai palkitseminen koetaan ep&oi-
keudenmukaiseksi. Kriteereiden pitéisi olla kaikkien tiedossa ja ymmarrettavissa. Jotta
palkkaus voi olla oikea, esimiehen on kunnolla tunnettava alaisen tyd. Yhteistyona
tehdyistd toista yhteistyon pitdisi ndkyad myos palkitsemisessa, eli jokaisen osallisen
kuuluisi saada palkkio. Erityisen hyvin pitéisi tunnistaa ja huomioida ne tyontekijét,
joilla on halua ja kykya jakaa omaa osaamistaan seka kannustaa muita. N&aill& Lundel-
lin (2008, 149-154) antamilla ohjeilla on hyva jatkaa eteenpdin. Tosin tuskin koskaan

paéstaan tilanteeseen, jossa kaikki ovat tyytyvaisia.



8 POHDINTA

Tatd opinndytety0té on tehty noin puolitoista vuotta. Kun aloitin opinndytetyon teon,
olin vasta palaamassa é&itiyslomalta tyopaikalleni. Kuulin, ettd juuri valmistuneessa
tyohyvinvointikyselyssa oli tullut huonot arviot ja ettd nyt asiaan haluttiin saada muu-
tos. Aluksi uskoin itsekin ndin. Halusin itsekin Idhted parantamaan huonoa tydilmapii-
ria ja haastamaan myos muita tekemadn samoin. T&ssd uskossa olin pitkdan. Nyt, kun
opinndytetyd on valmistumassa, olen alkanut epéillg, oliko tybhyvinvointi alunperin-
k&an niin huono, kuin annettiin ymmartad4? Tyohyvinvointikyselyssa erilaisia vaitta-
mid arvioitiin asteikolla 1-4, jossa 1 oli eri mieltd ja 4 samaa mieltd. Huonoimmaksi-
kin arvioidussa osiossa vastausten keskiarvo oli 2,56, miké ei mielestani ole miten-
k&an erityisen huono tulos. Nuorisopalveluiden tuloksia oli verrattu Sivistystoimen
keskiarvoon ja t&ssd kohtaa erot olivat selkeét Sivistystoimen eduksi. On hyva, ettd
epékohtiin kiinnitetddn huomiota, mutta kieltdmattd valilla mieleen tuli ajatus, ettd

onko tassa kuitenkin tehty karpasesté harkanen.

Toki se, mista taytyykin olla huolissaan on arviot muutoksista kuluneen vuoden aika-
na. Siind arvioitiin sekd esimiestyon ettd tyoyhteison kyvyn késitelld ongelmia heiken-
tyneen, tydyhteison toiminnan ja tyontekijataitojen pysyneen ennallaan. Ketdan syyt-
teleméttd onkin syyté ottaa selville ne syyt, jotka ovat aiheuttaneet tilanteen huonone-

misen, jotta voidaan varmistaa, etteivat samat ongelmat toistu tulevaisuudessa.

Toinen asia, joka tdytyy ottaa huomioon, on se, etté elin koko puolentoista vuoden
ajan osana tutkittavaa tyoyhteista. Pystyinko itse olemaan téysin objektiivinen koko
ajan? Pystyinko vertailemaan vain tutkittuja, tilastoituja tosiasioita, vai valittyyko
tekstiini omia kokemuksia myo6s niiden ulkopuolelta? Kevdan 2011 aikana tapahtui
paljon muutoksia, joiden positiiviset vaikutukset kenties heijastuivat syksylla. Kenties
siksi, ettd syksylla en endd kerannyt tutkimusaineistoa, vaan keskityin sen kirjaami-
seen ja opinndytetyon Kirjoittamiseen. Mielessani kévi ajatus, ettd teen vield pienen
kyselyn syksyll4, mutta luovuin ajatuksesta, silla johonkinhan raja on vedettava. Jat-

kuvat kyselyt venyttavat tutkimuksen valmistumista, jolloin se ei lopulta valmistu
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koskaan. Vanhan viisauden mukaan jokainen tutkimus on vanhentunut jo ilmestyes-
s&én ja tdma minunkin on nyt hyvéksyttava ja luovutettava aiheen jatkotutkimus jolle-
kin toiselle. Jyvaskyldan kaupunki teettdd joka tapauksessa uuden tyGhyvinvointi-
kyselyn syksylla 2012 ja ndissé tuloksissa tehtyjen toimenpiteiden pitéisi nakya. Tosin
kuten Soanjarven (2011) tutkimus ja syksyn 2010 tyohyvinvointitutkimus kertoo, ko-
vin suuria muutoksia ei ole tapahtunut koko 2000-luvulla. Nyt onkin Nuorisopalvelui-
den nayton paikka: ndyttad, ettd tydhyvinvointia osataan ja halutaan parantaa. Mielen-
kiinnolla odotan jo syksyn 2012 tyohyvinvointikyselya seka sen vertailua aiempiin.

Tyohyvinvointi on kasitteend hyvin laaja ja tall4 hetkelld Suomessa ajankohtainen
aihe. Suomalaisia on totuttu pitamaan ahkerina ja tyota pelkaaméattominad yhta lailla
kuin Suomea on pidetty tasa-arvon mallimaana, jossa miehet ja naiset tyoskentelevat
rinta rinnan. Monelle ty6 on ollut se tarkein asia elaméssé, joka maarittelee sen, kuka

min& olen ja kuinka arvokas mind olen. Luterilainen tydmoraali on ollut kova.

Viime vuosina tyohyvinvointiin ollaan alettu kiinnitt4d huomiota. Vuoron peréén
suomalaisten tyohyvinvoinnista ollaan oltu huolissaan, vuoron peréén todettu, ettei se
olekaan niin huono kuin meiddn on annettu ymmartéa ja ettd tydn puute stressaa
enemman kuin itse tyo (esim. Nevalainen 2011). Esimiehi& ja johtajia on perinteisesti
totuttu pitdmaan syypéina huonoon tyodilmapiiriin, mutta 2000-luvulla tdmén rinnalle
on nostettu myos alaisten vaikutukset ja alettu puhua alaistaidoista (esim. Keskinen
2005). Oma havahtuminen oman roolin vaikutukseen tapahtui tutustuessani Erwing
Goffmanin ajatusmaailmaan. Hanen teostaan (1959) Arkieldman roolit, oikeille jaljille
rooliviidakossa suosittelen jokaiselle. Goffman vertaa elamaamme néytelméén. Mo-
lemmissa jokaisella on jatkuvasti rooli paalla ja lilkkumme erilaisista lavastuksista toi-
siin. Muut ihmiset suhtautuvat meihin omien rooliensa valtuuttamilla tavoilla ja meis-
ta jokainen pyrkii kayttdytymaan niin, ettd muiden olisi helppo pysyé roolissaan. Tyo-
paikoilla todellinen mind salataan ja kayttaydytdan tyoroolin mukaisesti. Asiakas taas
nékee vain huippuunsa hiotun esityksen, ei sitd, kuinka monta kertaa esityst4 on jou-
duttu tyoyhteisossa harjoittelemaan etukateen. Goffmania en ole suoraan lainannut
tdssa opinndytetydssd, mutta huomaan monen muun lahdeteoksen teksteissa yhtalai-
syyksid Goffmanin vastaaviin. Mikali intoa oppia lisd4 tyohyvinvoinnista on vield

jaljelld, suosittelen Goffmanin liséksi lukemaan Paasivaaran ja Nikkildn (2010) teok-
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sen Yhteisollisyydestd tyohyvinvointia sek& Collianderin, Ruopilan ja Harkosen
(2009) Yksilollisyys sallittu, moninaisuus voimaksi tyopaikalla.

Engestrom (1995, 126) kertoi kehittdvén tydtutkimuksen kolmesta tehtdvasta:

1) tuottaa tyontekijoille peili”, eli konkreettinen havainnointiaineisto tyos-

t4, hairiotekijoista sekd uutta ennakoivista ratkaisumalleista

2) asettaa tyontekijoille tehtavét uuden toimintamallin muodostamiseksi ja

sen soveltamiseen

3) muovata ja tarjota tyontekijoille kasitteelliset valineet ndiden tehtévien

suorittamiseen.

Tdassé opinndytetydssa olen nostanut esiin vankan teoriapohjan siitd, mita tyohyvin-
vointi tarkoittaa seka siitd, miten se on koettu Jyvaskylédn kaupungin nuorisopalveluis-
sa. Olen tuonut esille sen, miten asioita on jo muutettu sekd sen, mit4 ja miten on vielé

mahdollista muuttaa jotta tydhyvinvointi paranisi.

Olen pyrkinyt antamaan ideoita todettujen epakohtien (esimiesty6, palkkaus, harmitus,
konkretia) ratkaisemiseen. Valmiita ratkaisumalleja esimiestyohon, harmitukseen tai
konkretiaan en pysty antamaan. Esimiestyon onnistuminen kun ei ole yhteydessa pel-
k&stadan esimiehen osaamiseen ja tahtoon, vaan siihen tarvitaan myos alaisen osaamis-
ta ja tahtoa. Harmituksen poistoon olen pyrkinyt antamaan ajatuksia, etenkin siita,
haluaako el&d negatiivisen vai positiivisen ajattelumaailman kautta. Konkretiaa uskon
I6ytyvén sitten, kun jokainen ihan oikeasti kay néité asioita mielesséan lapi. Kaikista
eniten olen itse huolissani tydyhteison jakautumisesta hyvin- ja pahoinvoiviin. Yhtei-
si& tyohyvinvointiin keskittyvia paivié tarvitaan lisad. Olen itse mukana erittdin mie-
lell&ani kertomassa tdman tutkimuksen tuloksista sek& haastamassa jokaista pohtimaan
asioita oman roolinsa lapi, sekd tarvittaessa vaihtamaan rooliaan positiivisempaan
suuntaan.

Jatkotutkimuksista tarkein on mielestani tyéhyvinvoinnin seurantatutkimukset, joita

tiedan tehtdvan vuoro vuosittain. Toivon, ettd tutkimuksia ei tehda vain tutkimuksen
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tai perinteen vuoksi, vaan ettd tyohyvinvointiin panostettaisiin jatkossakin. Mielen-
kiintoista on péé&sta seuraamaan, kuinka tyohyvinvointi kehittyy. Toinen mielenkiin-
toinen jatkotutkimusaihe olisi henkildston alaistaitojen sekd tyontekijataitojen yli-
paansé tarkempi tutkiminen. Uskon, etté niit4 tutkimalla 16ytyisi helposti ne kohdat,
joita muuttamalla tydhyvinvointi paranisi huomattavasti. Kuten olen tdmén opinnéyte-
tyon aikana jo monesti todennut, ongelmatonta tyoyhteisoa ei ole olemassa. Eri tyoyh-
teisossé ongelmat voivat olla erilaisia, mutta uskon, ettd tdmén opinnaytetyon opit
sisaistamalla ratkaisumalleja voi hyddyntdd ja siten yleistdd myds muissa tyoyhtei-
sOissé. Loppujen lopuksi kaikki on itsestaan kiinni.

Lopuksi on pakko todeta etté jo tuhansia vuosia vanha ’tee muille se, jota toivot teke-

van itsellesi”” on edelleen ajankohtainen elaménohje.
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