T
mgn
BTE L AAGA-HELIA

ammattikorkeakoulu

Sosiaalinen vastuu tydyhteisdssa

Nina Johansson
Mira Salonen

Mervi Toyryla

Opinnaytety6

Ylempi ammattikorkea-
koulututkinto
Palveluliiketoiminnan
koulutusohjelma

2009



Tiivistelma

Eng
HAAGA-HELIA
_ 8.4.2009
ammattikorkeakoulu

Palveluliiketoiminnan koulutusohjelma

Tekijat Ryhma

Nina Johansson, Mira Salonen, Mervi Toyryla alo7

Opinnaytety6n nimi Sivu- ja lii-

Sosiaalinen vastuu tydyhteisdssa tesivumaara
158 + 8

Ohjaajat
Vesa Taatila, Teemu Moilanen

Opinnaytety6 on kolmen ylemman ammattikorkeakouluopiskelijan yhteishanke. Ty6n koh-
deorganisaatiot ovat Helsingin palvelualojen oppilaitos (Helpa), Lomaliitto ry:n keskustoi-
misto ja SOK Kiinteistétoiminnot. Taman opinnaytetyon tavoitteena on kehittda sosiaalista
vastuuta kohdeorganisaatioissa ja tuottaa vertailutietoa, kehitysehdotuksia ja kaytantoja
sosiaalisen vastuun edistamiseksi tyoyhteisodissa. Tydyhteison sosiaalista vastuuta kasi-
tellaén tydyhteisdn sosiaalisen vastuun viitekehyksen kautta, jonka osa-alueet ovat orga-
nisaatiokulttuuri, johtaminen, tavoitteet, muutos organisaatiossa, osaaminen ja kehittymi-
nen, tyéhyvinvointi ja motivaatio. Nailla kaikilla osa-alueilla on vaikutusta organisaation
menestykseen ja kilpailukykyyn.

Tassa tutkimuksessa kaytettiin kahta tutkimussuuntausta, jotka olivat tapaustutkimus ja
toimintatutkimus. Helpassa sekd SOK Kiinteistotoiminnoissa tutkimussuuntauksena kay-
tettiin tapaustutkimusta ja Lomaliitto ry:n keskustoimistossa toimintatutkimusta. Kaikissa
organisaatioissa kaytettiin tutkimusaineiston hankinnassa teemahaastattelua. Tutkimus
toteutettiin marraskuun 2008 ja maaliskuun 2009 vélisena aikana.

Toimintatutkimuksella Lomaliitto ry:n keskustoimistossa saatiin aikaan kaytannon muutok-
sia toiminnassa ja osa muutoksista otettiin heti kaytantoon. Tapaustutkimus Helpassa ja
SOK Kiinteistétoiminnoissa tarjoavat kehittdmisehdotuksia, joita voidaan hyédyntaa tydyh-
teisOn sosiaalisen vastuun kehittdmisessa. Tehtyjen teemahaastattelujen tulokset tarjoa-
vat kokonaisuudessaan paljon arvokasta tietoa tydyhteisdn sosiaalisesta vastuusta.

Keskeisimmat yhtalaisyydet teemahaastattelujen tuloksissa olivat tavoitteiden ja mene-
telmien epaselvyys ja tiedostamattomuus seka toive yhteistyon ja palautteen lisddmisesta.
Yhteista oli myds se, etté vastuu tydhyvinvoinnista koetaan kuuluvan kaikille tydyhteison
jasenille. Suurimmat erot teemahaastattelujen tuloksissa eri organisaatioiden valilla olivat
muutoksien toteuttamisessa ja ihmisten kokemissa vaikutusmahdollisuuksissa, osaamisen
kehittdmisessa, motivaation kokemisessa sek& menestys- ja kilpailukyvyn muodostumi-
sessa.

Tyo6yhteisdn sosiaalisen vastuun teorian ja tutkimusten tulosten yhdistdmisen kautta luo-
tiin uusi tydyhteistn sosiaalisen vastuun viitekehys, jota voidaan hyddyntda laajemminkin
tydyhteisdjen sosiaalisen vastuun ymmartamisessa ja kehittdmisessa.

Asiasanat

sosiaalinen vastuu tytyhteiséssa, toimintatutkimus, tapaustutkimus, organisaatiokulttuuri,
johtaminen, tavoitteet, muutos organisaatiossa, osaaminen ja kehittyminen, tyéhyvinvointi,
motivaatio, organisaation menestys ja kilpailukyky




Abstract

]
WTE HAAGA-HELIA 8.4.2009

University of Applied Sciences

Master Degree Programme in Service Management

Authors Group

Nina Johansson, Mira Salonen, Mervi Toyryla alo7

The title of your thesis Number of pages

Social Responsibility in the Work Community and appendices
158 + 8

Supervisors
Vesa Taatila, Teemu Moilanen

This Master’s thesis is a joint project by three students. Three target organisations were in
this study: the Helsinki City College of Culinary Art, Fashion and Beauty (Helpa), the
central office of Lomaliitto and SOK Kiinteistotoiminnot. The aim of the thesis is to develop
social responsibility at the target organisations and to produce comparative information,
development proposals and practices that promote social responsibility in work
communities. The social responsibility in the target work communities is examined within
the framework of reference for social responsibility of the work community. This includes
organisational culture, management, goals, change in organisation, expertise and
development, well-being at work and motivation. All these sectors have an influence on
the success and competitiveness of the organisation.

This study used two research methods: case study and action research. Case study
methods are used to study Helpa and SOK Kiinteistétoiminnot, while the central office of
Lomaliitto was studied through action research. In each organisation, theme interviews
were carried out to collect research data. This study carried out between November 2008
and March 2009.

The action research conducted in the central office of Lomaliitto resulted in practical
changes, some of which were immediately implemented. The case studies carried out in
Helpa and SOK Kiinteistétoiminnot produced proposals which can be utilised in the
development of social responsibility in the work community. The results of the theme
interviews also provide a wealth of information on the social responsibility of the work
community in general.

Key similarities in the results of the theme interviews concern the obscurity and people’s
unawareness of the goals and practices as well as a wish to increase cooperation and
feedback. In addition, all members of the work community are generally considered
responsible for well-being at work. The main differences in the theme interview results
from different organisations are related to the way to implement changes and people’s
ideas regarding their possibilities to have an influence, develop expertise and experience
motivation as well as how to achieve success and competitiveness.

A new framework of reference for social responsibility of the work community is presented
based on previous theory and the results of this study. This framework of reference can
be applied more widely to understand and develop social responsibility in work
communities.
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JOHDANTO

Taman opinnéaytetyon tavoitteena on kehittaa sosiaalista vastuuta kohdeorganisaa-
tioissa ja tuottaa vertailutietoa, kehitysehdotuksia ja kaytant6ja sosiaalisen vastuun
edistdmiseksi tydyhteisbissa. Sosiaalinen vastuu on yksi yhteiskuntavastuun osa-alue
taloudellisen ja ekologisen vastuun rinnalla. Sosiaalinen vastuu on tassa tydssa rajattu
koskemaan tyoyhteiséjen sosiaalista vastuuta, johon kuuluu mm. henkiléstén hyvin-
voinnista ja osaamisesta huolehtiminen, esimies- ja johtamistaidot, tyotyytyvaisyys,
motivaatio seka henkildstén ndkemysten huomioiminen. Sosiaalisen vastuun edistami-
sella tydyhteistssa voidaan saavuttaa parempaa tyohon sitoutumista ja tyontekijéiden
kiinnostusta organisaatiota kohtaan. Henkildstén osaaminen, motivaatio ja tydssa viih-
tyminen ovat tarkeita tekijoita yrityksen menestyksen kannalta. (Elinkeinoelaméan kes-
kusliitto 2009c; Lockwood 2004, 2.)

Valitsimme sosiaalisen vastuun opinnaytetyémme aiheeksi kahdesta syysté. Kiinnos-
tuksemme aiheeseen herési vastuullinen liiketoiminta — opintojaksolla, jossa tutus-
tuimme perusteellisesti yhteiskuntavastuuseen. Havaitsimme my6s opintojakson aika-
na, kuinka tarkeé ja merkittdva asia vastuu on. Kuitenkaan vastuuajattelu ei viel& ole

kovin laajasti levinnyt organisaatioissa.

Sosiaalisesta vastuusta luotiin teorian pohjalta viitekehys, joka kuvaa sosiaalisen vas-
tuun osa-alueita tydyhteistssa. Viitekehyksen osa-alueet ovat organisaatiokulttuuri,
johtaminen, tavoitteet, organisaation muutos, osaaminen ja kehittyminen, tyéhyvinvoin-
ti, motivaatio sek& organisaation menestys ja kilpailukyky. Edella mainittujen kahdek-
san osa-alueen valintaperusteena oli tutkijoiden ndkemys niiden merkityksesta tydyh-

teisdn sosiaalisen vastuun kannalta.

Ty0 on ylemman ammattikorkeakoulun Palveluliiketoiminnan koulutusohjelman opin-
naytety6. Se on tehty kolmen opiskelijan Nina Johanssonin, Mira Salosen ja Mervi Toy-
rylan yhteiskirjoittamishankkeena. Tydssa on kaytetty kahta laadullista tutkimussuunta-
usta; tapaustutkimusta ja toimintatutkimusta. Tutkimuksien aineisto kerattiin kaikissa
kolmessa organisaatiossa teemahaastatteluilla. Tyon kohdeorganisaatiot olivat Helsin-
gin palvelualojen oppilaitos (Helpa), Lomaliitto ry:n keskustoimisto ja SOK Kiinteist6-
toiminnot. Tyon l&hteind on kaytetty seka kotimaista ettd ulkomaista kirjallisuutta, tie-

teellisia artikkeleita, tutkimuksia ja verkkosivuja.



Tyo6n alku antaa tietoa vastuullisesta yritystoiminnasta, joka sisaltaa taloudellisen, eko-
logisen ja sosiaalisen ulottuvuuden. Tarkemmin kasitellaan sosiaalisista vastuuta ja si-
td, miten se nakyy tydyhteisdissd. Sosiaalisen vastuun teorian pohjalta luodun viiteke-
hyksen osa-alueet esitelladn omissa kappaleissaan. Taman jalkeen esitellaéan yhteinen
kehittamistehtava, tutkimuksen toteutus sekéa kaydaan lapi tutkimuksissa kaytetyt tut-
kimussuuntaukset. Jokaisessa organisaatiossa tehdyt tutkimukset esitellaan kokonai-
suudessaan omissa kappaleissaan. Kolmen organisaation tarkeimmaét teemahaastatte-
lujen tulokset on keratty taulukkoon ja niista on tehty vertailu kolmen organisaation
kesken. Tutkimussuuntauksien vertailussa keskitytdan analysoimaan tapaus- ja toimin-
tatutkimuksen eroja ja tuloksia. Yhteenvedossa ja johtopaatoksissa esitelladn keskei-
simmat eri organisaatioiden tutkimusten tulokset ja tuodaan esiin merkittavimpia yhta-
laisyyksia ja eroja, jotka nousivat tutkimuksissa esiin. Tutkimusten tulosten ja teorioi-
den yhdistamisen kautta luotu uusi tydyhteistn sosiaalisen vastuun viitekehys esitel-
l&&n johtopaatokset osiossa seka pohditaan tutkimuksen hyddyllisyyttéa niin kohdeor-

ganisaatioiden kannalta kuin laajemmassa kontekstissa.



1 SOSIAALINEN VASTUU TYOYHTEISOSSA

Vastuullinen yritystoiminta on yrityksen toimintatapa, jossa yritykset yhdistavat vapaa-
ehtoisesti sosiaaliset ja ekologiset ndkdkohdat liiketoimintaansa ja vuorovaikutukseen-
sa sidosryhmiensé kanssa. Vastuullinen toiminta on enemman kuin lainsdadanndllisten
velvoitteiden tayttamista. Se tarkoittaa, ettd henkiléresursseihin, ymparistéon ja sidos-
ryhmasuhteisiin sijoitetaan omaehtoisesti enemman kuin lainsaadanto edellyttaa. (Tyo-

ja elinkeinoministerio 2008.)

Yritysten vastuu voidaan jakaa kolmeen kestévan kehityksen eri osa-alueeseen. Ne
ovat taloudellinen, ekologinen ja sosiaalinen vastuullisuus. Taloudellinen vastuu on yri-
tyksen kannattavuudesta ja kilpailukyvysta huolehtimista sek& omistajien tuotto-
odotuksiin vastaamista. Tuottaessaan palveluita ja tuotteita seka maksamalla veroja
yritys tuottaa yhteiskunnalle taloudellista hyvinvointia. Hyva yrityksen taloudellinen suo-
rituskyky ja kilpailukyky mahdollistavat sen, etta se voi huolehtia my6s ymparistévas-
tuustaan ja sosiaalisesta vastuustaan. Yrityksen menestys edellyttaa, etta se huolehtii
ymparistostaan ja henkilostostaan seka kayttaytyy vastuullisesti sidosryhmiaéan koh-
taan. Yrityksen ymparistovastuu on luonnonvarojen kestavaa kayttta, jatteiden maaran
vahentamista seka ymparistohaittojen minimoimista. (Elinkeinoelaman keskusliitto
2009b.)

Sosiaalinen vastuu on henkiléston hyvinvointia, osaamista ja osaamisen kehittamista,
ihmisoikeuksien kunnioittamista, tuoteturvallisuutta, kuluttajansuojaa, yleishyodyllisten
toimintojen tukemista seka hyvia toimintatapoja kaikissa sidosryhméasuhteissa. Sosiaa-
linen vastuu on myo6s avointa toimintaa, yhteistyota, suvaitsevaisuutta ja yksilollisten
tarpeiden kunnioittamista kaksisuuntaisesti. Kaksisuuntaisuus edellyttdd ihmisten pa-
nostamista omaan toimintaan, omien tarpeiden esille tuomista sekd kokonaisuuden
huomioimista. (Elinkeinoelaméan keskusliitto 2009b; Juntunen 2005, 1; Ketola 2005, 40;
Vauhkonen 2007, 38.)

Loikkasen, Hyytisen ja Koivusalon (2007) tutkimukseen "Y hteiskuntavastuu ja kilpailu-
kyky suomalaisyrityksissa — nykytila ja kehitysnakymaét” osallistui suomalaisia yrityksia.
Tutkimuksen mukaan kestavan kehityksen nakékohdista pidettiin tarkeimpana kehitys-
kohteena sosiaalista naktkantaa. Kaikkiaan 95 % vastaajista piti sosiaalista nékdkan-
taa tarkeana. Tutkimuksen mukaan ty6terveys, ty6turvallisuus, tydntekijdiden hyvin-

vointi, tydssa jaksamisen edistaminen, tasa-arvo ja oikeudenmukaisuus ovat useimmi-



ten hyvin huomioituja. Jatkossa kehittdmista tulee painottaa tydntekijdiden jaksamiseen
ja hyvinvointiin, ikdantymisen huomioon ottamiseen, osaamisen ja aineettoman paa-
oman hallintaan seka tuotevastuuseen ja tuoteturvallisuuteen. Motivoitunut ja osaava
henkilosto on yritykselle merkittava kilpailukykytekija. Ylivertaisuus tuotteissa, palve-
lussa ja toiminnassa riippuvat pitkalti henkiléston osaamisesta. (Loikkanen, Hyytinen &
Koivusalo 2007, 101, 108.)

Vastuu on parhaimmillaan kokonaisvaltainen osa organisaation strategiaa. Se on olen-
nainen osa menestyvan yrityksen liiketoimintaosaamista. Sosiaaliset nakdkannat ovat
tarked osa liiketoimintaa ja sen kehittdmista. Vastuun kehys palvelee tulevaisuutta,
keskittyy uusiin mahdollisuuksiin ja auttaa suuntaamaan strategiaa. Strateginen uudis-
tuminen vaatii aktiivista uusien liiketoimintamahdollisuuksien etsimista. Johdon on tér-
kedd mahdollistaa uuden luominen, tunnistaa uudet mahdollisuudet ja sitouttaa koko
organisaatio uusiin tavoitteisiin. Organisaation arvot ovat suuressa roolissa kehityksen
suunnan maarittamisessa. Uudet strategiat ja vastuu perustuvat organisaation arvoihin.
(Colbert & Kurucz 2007, 24-26; Elinkeinoelaméan keskusliitto 2008.)

Vastuun tulee nakya yrityksen henkiloston ja johdon kaytannon toiminnassa arvoihin
perustuvina valintoina ja tekoina. Vastuu auttaa paatoksenteossa, tukee henkiléston
toimintaa seka auttaa ongelmien ja ristiriitojen ratkaisuissa. Vastuu arvona rakentaa
organisaation identiteettid edistden sitoutumista. Yhteinen arvopohja vahentaa epéeet-
tista toimintaa. Vastuu arvona lisdd myds turvallisuutta, yhteisyyden tunnetta seka yl-

peytta niin omasta kuin yrityksen toiminnasta. (Vauhkonen 2007, 49-50.)

Yritysten vastuusta ovat kiinnostuneita nykyaan yha useammat sidosryhmat kuten esi-
merkiksi asiakkaat, omistajat, sijoittajat, henkildsto, tulevat tyontekijat, verkostoyhteis-
tydssa toimivat kumppanit, viranomaiset, paikkakunnan asukkaat ja lahiyhteisét, am-
mattiyhdistysliike, kansalaisjarjestot, tiedotusvalineet ja kirkko. Globaali toimintaympa-
ristd osaltaan haastaa yritykset ottamaan huomioon sidosryhmien odotukset aikaisem-
paa laajemmin. Yritys saa tietoa sidosryhmayhteistydn kautta toimintaympariston tilan-
teesta, sen arvostuksista ja muutoksista. Sidosryhmien ja niiden odotuksien ja arvoym-
paristbn tunnistaminen auttaa toiminnan suunnittelussa seka tulevaisuuden ennakoin-
nissa. Yritysten on toimittava taloudellisesti, ekologisesti ja sosiaalisesti vastuullisesti,
jotta se voi sailyttad kannattavuuden, kilpailukyvyn ja maineen niin lyhyella kuin pitkalla
aikavalilla. (Elinkeinoelaman keskusliitto 2008; Vauhkonen 2007, 29, 52.)



Vastuu vahvistaa yrityksen kannattavuutta ja toimintaedellytyksia pitkalla aikavalilla. Se
vaikuttaa yrityksen maineeseen seka yritys- ja tuotekuvaan. Menestyva ja vastuullinen
yritys houkuttelee parhaita tyontekijoita. Vastuullinen yritys on myds asiakkaiden, liike-
kumppaneiden, rahoittajien ja sijoittajien kannalta houkutteleva. Vastuu voi olla kilpai-
luetu esimerkiksi sijoittaja-, rekrytointi- ja kuluttajamarkkinoilla. Asiakkaan rooli on rat-
kaiseva, han paattdd kuinka paljon arvostaa vastuullista toimintaa. Vastuuton toiminta
sen sijaan tuo Kilpailuhaittaa ja heikentaa yrityksen toimintaedellytyksia seka lyhyella
ettd pitkalla aikavalilla. Globaalissa taloudessa vastuullisen yritystoiminnan rooli koros-

tuu. (Elinkeinoeldmé&n keskusliitto 2009a.)

Yrityksen vastuun ja kannattavuuden valilla on havaittavissa pieni korrelaatio. Tata kor-
relaatiota voidaan selittda mm. sillg, etta yritykselld, joka on menestynyt pitkaan hyvin,
on varaa myos tukea yhteiskunnan hyvinvointia. Toisaalta yritysten laiminlydnnit vas-
tuun kentéssa voivat aiheuttaa vakavia seurauksia yrityksille. Vastuu ei maksa paa-
saantoisesti yrityksille lisda; tutkimuksissa on voitu osoittaa, etta vain 2 %:ssa yrityksis-
t& vastuullisuuden lisddmisesté on aiheutunut lisdkustannuksia. Voitontavoittelu tai
kannattavuus eivat voi olla ainoat perusteet yrityksen vastuulle. Vastuu on sijoitus, joka
el suoranaisesti tuo voittoa, mutta toiminnan vastuusta hyotyvat kaikki; tyontekijat,

osakkeenomistajat ja koko yhteiskunta. (Margolis & Elfenbeim 2008, 19-20.)

Vastuullisen liiketoiminnan harjoittaminen ei ole kiinni yrityksen koosta. Vastuu ei vaadi
suuria resursseja tai rahallisia investointeja, vaan pienemmatkin yritykset voivat ottaa
sen osaksi liiketoimintaansa. Verkottuminen muiden vastuullisesta yritystoiminnasta
kiinnostuvien kanssa helpottaa vastuullisuuden levidmista yrityksissa, samoin henkil6-
kunnan mukaan ottaminen vastuullisuuden arvojen maarittelemiseen. Vastuuta odote-
taan yrityksilta yha laajemmin ja sen uskotaan vaikuttavan yrityksen tulokseen positiivi-
sesti. Lockwood tuo esiin artikkelissaan (2004) tutkimustuloksen, jonka mukaan 82 %
yrityksista uskoo, etté vastuu vaikuttaa yrityksen tulokseen ja 72 % katsoo, etta yleisol-

|& on oikeus odottaa vastuuta yrityksiltd. (Lockwood 2004, 1-2.)

Henkildston mukaan ottaminen vastuun madrittelemiseen on viela harvinaista. Yrityk-
sen vastuun kannalta on kuitenkin tarkeaa, miten johto ja henkildsto ovat sitoutuneet
yhteisiin eettisiin ohjeisiin, normeihin ja arvoihin. Sitoutumista edesauttaa henkiloston
mukaan ottaminen yhteisten eettisten ohjeistuksien ja yritysten arvojen maarittelemi-
seen. Henkiléston on myos helpompi ottaa vastuu huomioon jokapaivaisessa tydssaan,

kun se on itse saanut olla luomassa yrityksen vastuullisuuden periaatteita. (Uimonen



2006, 27, 201.)

Elinkeinoeldmé&n keskusliiton (2009) mukaan sosiaalisella vastuulla tydyhteisossa tar-
koitetaan henkildston hyvinvoinnista huolehtimista sisaltaen tytéterveydenhuollon, ty6-
turvallisuuden ja muun tyokyvyn yllapitdmisen. Tarkeita asioita sosiaalisen vastuun to-
teutumisessa ovat esimies- ja johtamistaidot, oppimisesta ja osaamisesta huolehtimi-
nen, muutosten toteuttaminen, tyotyytyvaisyys, motivaatio, tasapuolisuus, palkitsemi-
nen seka henkiléston ndkemysten huomioiminen. Henkiléstdn osaaminen, motivaatio
ja tydssa viihtyminen ovat tarkeita tekijoita yrityksen menestyksen kannalta. Hyva hen-
kilostopolitikka ja hyvat johtamiskaytanteet ovat vastuuta henkilostosta. Tyontekijoiden
vastuu tydyhteistn sosiaalisen vastuun toteutumisessa ja kehittdmisessa on myoés kes-
keinen. Alaistaidoilla tarkoitetaan tyontekijéiden kayttaytymista, joka edistaa tyoyhtei-
son toiminnan sujuvuutta ja keskindistd kanssakaymista. Niihin kuuluvat toisten autta-
minen, tunnollisuus, kansalaisaktiivisuus, reilun pelin henki ja sovinnollisuus seka vel-
vollisuus huolehtia tydpaikan viihtyisyydesté ja resurssien jarkevasta kaytosta. Alaistai-
toihin kuuluvat myds yhteisty® tyotoverien ja esimiesten kanssa seka tydpaikan aktiivi-
nen kehittdminen. (Aaltonen, Luoma & Rautiainen 2004, 77; Elinkeinoeldman keskus-
liitto 2009c; Rehnback & Keskinen 2005, 7.)

Sosiaalinen vastuu houkuttelee organisaatioon lahjakkaita ja motivoituneita tyéntekijoi-
ta ja tyontekijdiden sitoutuminen on suurempaa. Vastuullinen toiminta ja henkiléston
hyvinvointiin panostaminen lisdavat henkildstén sitoutumista, jolloin poissaolot vahene-
vat, mika taas luo taloudellisia s&éstoja. Taistelu osaavasta tybvoimasta kasvaa ja tar-
keda on se, miten yritys saa houkuteltua, kehitettya ja motivoitua osaavaa henkilékun-
taa niin, ettd tydvoiman saatavuus ja pysyvyys turvataan. Yrityksen vastuullisuudella
voidaan vahvistaa tydntekijoiden sitoutumista yritykseen ja lisatéd uusien tydntekijoiden
kiinnostusta yritysta kohtaan. (Aaltonen ym. 2004, 40; Fox 2007, 2; Lockwood 2004, 2.)

Sosiaalista vastuuta tydyhteisdssa tarkastellaan kahdeksan osa-alueen mukaan. Seu-
raavassa kuviossa ja kappaleissa esitetaan tasséa opinnaytetydssa kaytettava tyoyhtei-
son sosiaalisen vastuun viitekehys. Viitekehyksen osa-alueet ovat pohjana kolmessa
eri organisaatiossa toteutetuissa tutkimuksissa. Viitekehyksen osa-alueet pohjautuvat
Kirjoitettuun teoriaan sosiaalisesta vastuusta tyoyhteiséissa. Teorioiden mukaan sosi-
aalinen vastuu tyoyhteisoissé ilmenee tydhyvinvoinnissa, johtamisessa, muutosten to-
teuttamisessa, osaamisessa ja sen kehittdmisesta huolehtimisessa, motivaatiossa, ta-

sapuolisuudessa, palkitsemisessa, henkilostén nakemysten huomioimisessa, tyéssa
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viihtymisessa ja tavoitteellisuudessa. Sosiaalisen vastuun kannalta tydyhteison hyva
yhteishenki, sitoutuneisuus, yhdessa toimiminen seka toisten auttaminen ja kunnioit-
taminen ovat tarkeita. Teorioiden pohjalta valittiin tydyhteisén sosiaalisen vastuun viite-
kehyksen osa-alueiksi organisaatiokulttuuri, johtaminen, tavoitteet, muutos organisaa-
tiossa, osaaminen ja kehittyminen, tyohyvinvointi ja motivaatio. N&ill& kaikilla osa-
alueilla on vaikutusta organisaation menestykseen ja kilpailukykyyn. Edell& mainittujen
kahdeksan osa-alueen valintaperusteena oli tutkijoiden ndkemys niiden merkityksesta

tydyhteison sosiaalisen vastuun kannalta.

S 5 Or_g'an-isaati'pn'm'enéstys“.ja','k.iIpail_ukyky %

Kuvio 1. Tydyhteison sosiaalisen vastuun osa-alueet
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1.1 Organisaatiokulttuuri

Linn (2008) tuo artikkelissaan esille sen, etta organisaatiokulttuuri maaritellaan hyvin
monin eri tavoin. Tarkka méaarittely on lIahes mahdotonta, silla organisaatiokulttuuriin
liittyvat aineettomuus, kayttdytyminen ja ajattelu. Sen sisaltd voidaan kasittaa eri ryh-
missé eri tavoin. Organisaatiokulttuuria on tutkittu monilla eri aloilla, niin liikkeenjohdon,
ihmistieteiden kuin koulutuksen aloilla. Eri alat ja tutkijat tuovat eri ndkdkulmia aihee-
seen, mutta myds erilaisia maarityksia sille. Sen ymmartadminen on haasteellista. Eri-
lainen maarittely tuo mukanaan epavarmuuden siita, misté organisaatiokulttuuri koos-
tuu, miten se toimii ja mikd on sen merkitys. Eri méaarittelyille on yhteisté se, ettéa orga-
nisaatiokulttuuri on merkittava tekija ryhman yhtenaisyyden kannalta. Yhteistd on myo6s
se, etté osa organisaatiokulttuurista on helposti havaittavissa ja osa hyvin kasitteellista.
Esimerkiksi kaytds ja puhuminen ovat hyvin havaittavaa, uskomukset, arvot ja oletuk-
set ovat hyvin kasitteellisia. (Linn 2008, 88-89.)

My06s Schein (1992) tuo esille organisaatiokulttuurin maarittelemisen haastavuuden.
Monilla ihmisilla on oma subjektiivinen tunne siitd mité se on, mutta sen tarkka maarit-
tely on vaikeaa. Yhteista yleisille organisaatiokulttuurin méaarittelyille on se, etta tietyt
asiat ryhmassa ovat jaettuja ja yhteisia. Schein (1992) tuo esille monien eri tutkijoiden
kasitteitd ja asioita, jotka kuvaavat ja heijastavat organisaatiokulttuuria. Tallaisia ovat
kayttaytyminen, ryhman normit, omaksutut arvot, viralliset periaatteet, pelisdannat, il-
mapiiri, 0saaminen, ajattelutavat, kielelliset mallit, yhteiset merkitykset seka kielikuvat
ja symbolit. (Schein 1992, 8-10.)

Tassa tydssa kaytetaan Scheinin maaritelmééa organisaatiokulttuurista. Scheinin (1991)
mukaan organisaatiokulttuuri on perusoletusten malli, joka on yhteista organisaation
jasenille. Ne ovat tapoja havaita, ajatella ja tuntea. Oletukset ja uskomukset ovat ryh-
MAassa syntyneita ja opittuja tapoja. Ne antavat suunnan sille, miten organisaatio reagoi
ulkoisen ympariston tuottamiin, ryhman sailymiseen ja sen sisdiseen yhdentymiseen
liittyviin ongelmiin. Kun opitun reagointitavan avulla on onnistuttu ratkaisemaan ongel-
mia, siitd on tullut itsestdénselvyys ja perusteltu tapa toimia, jota voidaan siirtda eteen-
pain ryhman uusille jasenille. Termia kulttuuri voidaan kayttada minka tahansa ryhman
yhteydessa4, jolla on ollut mahdollisuus luoda omat perusoletukset. Organisaation sisal-

|& voi olla osayksikdita, joilla on oma ryhmakulttuuri. (Schein 1991, 26.)

Scheinin (1991) mukaan organisaatiokulttuuria voidaan tarkastella myds kolmella eri
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tasolla sen mukaan, kuinka nakyvaa se on. limenemisen tasot ovat artefaktit, arvot se-
k& perusoletukset. Kulttuurin nakyvin taso on artefaktit. Ne ovat ihmisen rakentama
fyysinen ja sosiaalinen ymparistd. Artefaktit voivat olla fyysisia, kayttaytymiseen liittyvia
tai verbaalisia. Fyysisia artefakteja ovat esimerkiksi organisaation rakennukset, koneet,
laitteet ja henkilokunnan pukeutuminen. Organisaation seremoniat, viestinnéan tapa se-
k& palkitseminen ja rankaiseminen kuuluvat kayttaytymisen artefakteihin. Verbaaliset
artefaktit kuvaavat puhetta organisaatiossa. Niita ovat esimerkiksi ammattislangi ja vit-
sit. Artefaktit ovat hyvin nakyvia ja niiden havaitseminen on helppoa. Niiden merkityk-
sen, keskindisten suhteiden ja niistad syvalta heijastuvien asioiden ymmartadminen ja
tulkitseminen on sen sijaan vaikeaa. (Lamséa & Hautala 2008, 182; Schein 1991, 32-
33)

Arvot ovat asioita, joita organisaatiossa arvostetaan ja pidetaan tarkeind. Niiden merki-
tys on hyvin moninainen. Organisaation arvot kertovat, millaista toimintaa tai asioita pi-
detdan oikeana ja mita vaarana. Ne kertovat myos, mika on tavoiteltavaa ja mika val-
tettdvaa. Niiden perusteella on muotoutunut toimintatapoja. Niilla on usein organisaati-
on historiasta tuleva merkitys ja ne opetetaan myds organisaation uusille jasenille. Ar-
vot voidaan luokitella klassisiin arvoihin, ihanteisiin, arvostuksiin ja arvokkaisiin koke-
muksiin. Organisaation julkiset arvot ovat tyypillisesti ihanteita ja arvostuksia. Tallaisia
arvoja ovat esimerkiksi asiakaslahtdisyys tai laatu. Julkituotujen arvojen avulla voidaan
maarittaa organisaation moraalia ja normeja. Organisaation jasenten henkilékohtaiset
arvot ovat yksildiden omia ja yksittaisia kasityksia heille tarkeista asioista. Arvot ovat
hyvin syvalla ihmisessa, joten arvokeskusteluissa voi tulla vaikeuksia ja ristiriitoja omi-
en ja organisaation arvojen valilla. Arvokeskustelu on kuitenkin hyddyllinen tapa tehda
asioita nékyvaksi. (Aaltonen ym. 2004, 95; Schein 1991, 34; Viitala 2003, 57-58.)

Perusoletukset edustavat kulttuurin syvintéa tasoa. Talla tasolla on paljon tiedostamat-
tomia asioita, joista on tullut itsestdanselvyyksia. Niiden kautta syntyy yhteinen saan-
nosto ja toimintamalli. Ne ovat kdyttaytymistd ohjaavia piilevid oletuksia siitd, miten tu-
lee havainnoida, ajatella ja tuntea. Mikéli ryhmalla on hyvin voimakas perusoletus jos-
takin asiasta, toiminta jonkin toisen perusolettamuksen pohjalta on lahes mahdotonta.
Ne koetaan hyvin vahvoiksi ja vastaansanomattomiksi. Ne ovat syvalle juurtuneita, jo-
ten niiden muuttaminen on luonnostaa hyvin vaikeaa. Perusoletukset heijastuvat arvoi-
hin ja artefakteihin. Organisaatiossa olevien perusolettamuksien ymmartaminen auttaa
ymmartadmaan organisaatiokulttuuria syvallisemmin. (Schein 1991, 35-36, 38; Viitala
2003, 58.)
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Organisaatiokulttuurin tavoitteena on tuottaa yhteinen identiteetti organisaation jasenil-
le, edistaa ihmisten sitoutumista organisaation perustehtavaan seka selventaa kayttay-
tymisen pelisééntoja organisaatiossa. Organisaatiokulttuuri selventaé organisaation
ihmisten k&sitysta siitd, mita ja millaisia he ovat. Identiteetti vahvistuu selkeiden ja julki-
tuotujen arvojen ja toimintaperiaatteiden my6ta. Yhteinen organisaatiokulttuuri sitouttaa
tavoittelemaan yhteisia tavoitteita oman edun tavoittelun sijaan. Organisaatiokulttuuri

linjaa ihmisten kaytdsta tyopaikalla. (Lamsa & Hautala 2008, 179.)

Kayttaytymisen sddnnénmukaisuus ilmenee organisaation jasenten eri tilanteissa kayt-
tamassa kielessa ja puheessa, tavoissa, perinteissa ja rituaaleissa. Rituaalit vahvista-
vat osaltaan organisaation arvoja ja linjaavat vuorovaikutusta. Ne ovat tapoja, jotka
toistuvat joka paiva. Tallaisia ovat esimerkiksi kokous- ja neuvottelukdyténteet seka ta-
pa puhutella ty6tovereita ja asiakkaita. Rituaalit tuovat turvallisuuden ja jatkuvuuden
tunnetta varsinkin muutostilanteissa. Normit heijastavat ryhmassa kehittyneita perus-
malleja ja arvoja. Ne ovat saantoja, epavirallisia tai virallisia toimintaohjeita, jotka maa-
rittelevat, mik& on sopivaa kayttaytymista ja mika lisda yksildiden valista yhteistoimin-
taa. Niihin sisaltyy usein moraalinen painotus. Omaksutut arvot ovat organisaation jul-
kisesti esille tuomia periaatteita ja arvostuksia. Viralliset periaatteet maarittavat ryhman
menettelytapoja pyrittdessa vastaamaan sidosryhmien vaatimuksiin. (Lamséa & Hautala
2008, 181-182; Schein 1992, 8-9.)

Pelisdannot ovat organisaation saantoja, talon tapa toimia. Niita tarvitaan, jotta voidaan
tulla toimeen toisten kanssa. Tullakseen hyvaksytyksi rynmé&éan uuden jasenen tulee
oppia pelisaannot. limapiiri kuvastaa ryhman kokonaisuuden tunnelmaa seka milla lail-
la yksilot ovat vuorovaikutuksessa toistensa, asiakkaiden ja muiden organisaation ul-
kopuolisten kanssa. Yhteen viety osaaminen on ryhman yksiléiden osaamisen esiin
saamista ja sen siirtdmista eteenpain. Ajattelutavat ja kielelliset mallit muodostavat yh-
teisen tiedollisen mallin, joka ohjaa ryhman jasenten odotuksia, ajatuksia ja kieltd. Ne
opetetaan ryhman uusille jasenille sosiaalistumisen alussa. Ryhman jasenet luovat itse
asioille yhteisia merkityksia ollessaan vuorovaikutuksessa toistensa kanssa. (Schein
1992, 9))

Kielikuvat ja symbolit ovat ideoita, tunnelmaa ja mielikuvia, joita rynma on kehittéanyt
luonnehtiakseen itseddn. Ne voivat olla joko tiedostettuja tai tiedostamattomia. Ne voi-

vat olla sanallisia, toiminnallisia tai materiaalisia. Erilaiset myytit, legendat ja kertomuk-



14

set ovat sanallisia symboleja. Toiminnallisiin symboleihin kuuluvat esimerkiksi ruoka- ja
kahvitauot. Organisaation tuotteet, likemerkit ja liput ovat materiaalisia symboleja. Ne
heijastavat ryhméan jasenten tunneperaisia ja esteettisia arvoja. Symboleita kaytetaan
malleina, joilla iimennetdan todellisuutta. Ne maarittavat kayttaytymista muovaten sii-
hen liittyvid motiiveja, kykyja ja tapoja. Symbolit auttavat jasenid organisaatioon sopeu-
tumisessa. (Juuti 2006, 249; Schein 1992, 9-10.)

Organisaatiokulttuurin kehittaminen on edellytys vastuulliselle organisaatiolle. Organi-
saatio voi oppia ja kehittya ja oppimiskokemukset saavat aikaan pysyvia vaikutuksia,
jos tydyhteistssa vallitsevia paattely- ja ajattelutapoja voidaan hallita. Johdon on ym-
marrettava organisaation epavirallisia toimintatapoja ja arkipaivan puhetta kehittaak-
seen organisaatiokulttuuria. Voidaan sanoa, etta nykyaikaisia tydyhteistja johdetaan
epéavirallisen puheen avulla. Se on keskeisesséd asemassa, kun organisaatiokulttuuria

rakennetaan ja kehitetddn. (Virtanen 2005, 223.)

1.2 Johtaminen

Johtaminen liittyy kaikkiin tydyhteisdn sosiaalisen vastuun osa-alueisiin; sill& on vaiku-
tusta organisaation kulttuuriin ja sen muuttamiseen, yrityksen tavoitteisiin, muutoksiin,
osaamisen ja kehittymisen edistamiseen, tydhyvinvointiin, ihmisten motivaatioon seka
suoraan ja kaikkien naiden osa-alueiden kautta yrityksen menestykseen ja kilpailuky-
kyyn. Johtamista kasitellaan ndiden osa-alueiden kohdalla yksityiskohtaisemmin ja tas-
sa keskitytaan lyhyesti johtamiseen yleisesti seka palautteen etté roolien ja tehtavdjaon

kautta.

Johtajuusajattelu on kokenut muutoksia. Aiemmin vallalla oli pa&asiassa vain hallinta —
tyyppisia johtajia, jotka keskittyivat asioiden johtamiseen. Nykyaan yha enemman yri-
tyksissa painotetaan johtajuutta, jossa johdetaan ihmisia asioiden lisaksi. Siihen kuuluu
olennaisesti henkilékunnan osaamisesta, motivoinnista ja hyvinvoinnista huolehtiminen
seké yhteisiin paamaariin ja arvoihin sitouttaminen. Henkil6johtamisen rinnalla on kui-
tenkin myds perinteinen asioiden johtaminen. Siihen kuuluvat muun muassa kyky visi-
oida tulevaisuutta, tehda tulosta, hallita organisaationsa tarkeimmat asiakysymykset,
saada henkilosto toimimaan motivoituneesti, synnyttaa yhteisty6ta seka olla hyva it-

sensé johtaja. (Aaltonen ym. 2004, 36.)

Ihmisia johdettaessa puhutaan henkilostdjohtamisesta tai strategisesta henkildstéjoh-
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tamisesta. Henkilostojohtamisen avulla pyritddn henkildston mahdollisimman hyvaan
hyédyntdmiseen myos tulevaisuudessa. Hyvilla henkilostdjohtamisen vélineilla ja oike-
alla toiminnalla pyritdan luomaan kilpailuetua suhteessa muihin yrityksiin. Perinteinen
henkilostohallinto keskittyy toteuttamaan ennalta méaariteltyja suunnitelmia ja se toimii
l[&hinné reaktiivisesti, kun henkildstbjohtaminen proaktiivisesti. Strateginen henkildsto-
johtaminen eroaa henkilostéjohtamisesta siind, etta strateginen henkiléstéjohtaminen
on kiinted osa yrityksen liiketoimintastrategiaa ja yhdistaa seka johdon etta tyéntekijat
osaksi tata. (Kotila 2005, 8-9.)

Henkilostojohtamisen rooli korostuu ja hyvélle ihmisten johtamiselle on nykyisin tarvetta
enemman kuin ennen. Henkildsté ndhdaén yha vahvemmin yrityksen merkittavana
padomana ja henkildston kehittamiseen suunnattuja resursseja lisataan yrityksissa.
Tyontekijat nahdaan arvokkaina kumppaneina, joilla on oikeus kilpailukykyiseen palk-
kaan seka turvalliseen ja hyvaan tydymparistoon. Organisaatioissa kaydaan keskuste-
lua arvoista ja ydinosaamista maaritetadn ja kehitetdan. Tybhyvinvointi ja henkildston
jaksaminen koetaan tarkedaksi ja siihen panostetaan. Itselta ja toisilta oppiminen seka
tiedon tuottaminen ja sen johtaminen korostuvat. (Aaltonen ym. 2004, 85; Lockwood
2004, 4.)

HenkilostOstrategia on yrityksen kasitys siitd, miten henkilostdon liittyvid nakdkohtia
johdetaan vahvistamalla samalla yrityksen kilpailukykya ja henkiléston hyvinvointia.
Henkilostostrategian avulla yritys voi tarkastella henkiléstoasioita pitk&janteisesti ja ko-
konaisvaltaisesti. Henkilostdpolitiikka maarittelee henkilostdjohtamisen paamaarat,
yleiset periaatteet ja pelisdannot ja sen, miten yritys suhtautuu henkilostéonsa. Henki-
[6stdsuunnittelulla voidaan varmistaa henkiloston riittdvyys tulevaisuudessa ja toisaalta
yrityksen tulee sitoutua palkkaamiinsa henkil6ihin pitkalla aikavalilla. (Aaltonen ym.
2004, 123, 125-126.)

Palautteella on tarked merkitys jokaisen tyontekijan toimintaan, tuottavuuteen ja tyéhy-
vinvointiin, koska ihmisilla on taipumus tehda asioita, joihin kiinnitetdan huomiota tai
joista palkitaan. Unohdetuksi tuleminen laskee motivaatiota. Alaisille annettu vastuu ja
luottamuksen osoittaminen motivoivat heitd ja parantavat heidan tuloksiaan kohti yh-
teistd padmaaraa. Johtajan tulee suunnitella, tukea ja luoda mahdollisuuksia. Tyénteki-
jat haluavat, etta heita pidetaan tarkeina yritykselle ja toivovat huomiota. Esimiehen ja
johtajan tulee muistaa tyontekijéiden tasapuolinen ja riittava huomiointi. Palautteen an-

tamisesta on listattu tiettyja yleisesti patevid huomioita. Palautetta annetaan yleensa



16

lian vahan ja tyontekijat toivoisivat sekd mydnteista etta kehittdvaa palautetta johdolta
enemman. Negatiivinenkin palaute koetaan mydnteisena, jos se on annettu rakenta-
vasti. Positiivista palautetta tulisi kuitenkin olla enemman kuin negatiivista. Palautteen
antamisen tulisi perustua liiketoimintaa vahvistaviin tekijoihin, silla palaute ohjaa vah-
vasti toimintaa. My0s tavoitteiden tulee olla selkeita, jotta palautteen teho sailyy. Yksi-
[6lliselld palautteen antamisella on voimakkaampi merkitys kuin useammalle ihmiselle
annettu yhteinen palaute ja valitdon palaute toimii tehokkaammin kuin viiveen kuluttua.
V&arin perustein annettu palaute voi olla haitallista. (Eloranta & Muikku 2007, 15-16;
Joutsenkunnas & Heikurainen 2003, 169-170.)

Positiivista palautetta annettaessa esimiesten on tarkeaa tietaa, mita tyontekija kokee
palkitsevaksi kussakin tilanteessa. Palkitsevaa voi olla jonkun tehtavéan itsenainen suo-
rittaminen tai vahittdinen vastuun lisdédminen. Esimiehen kannattaa pitdd oma tyyli pa-
lautteen antamisessa, jolloin tyontekijat ymmartavat tilanteen oikein. Liika positiivinen
palaute vie tehon palautteelta, eika silla ole silloin enda vaikutusta toimintaan tehosta-
vasti. Positiivisen palautteen vaikutusta lisaa mm. henkil6kohtaisuus, julkisuus, aitous,
kosketus ja konkreettiset palkinnot, joiden ei tarvitse olla suuria. Korjaavan palautteen
antamisessa esimiehen vastuu on vielakin suurempi kuin positiivisen palautteen anta-
misessa. Esimiehen on ensin maariteltava, miten toiminta on ollut epatyydyttavaa ja
onko siihen kannattavaa puuttua eli vaikuttaako epatyydyttava toiminta merkittavalla
tavalla toimintaan. Jos esimies paattaa antaa negatiivista palautetta, on hanen myés
hoidettava tilanne kokonaisuudessaan loppuun. Tama tarkoittaa sitd, etta pelkén kor-
jaavan palautteen antamisen lisdksi on varmistettava, miksi tyéntekija on toiminut epéa-
tyydyttavasti. Voi olla, ettd tyontekijalla on erilainen tai vaara kasitys toiminnasta, han ei
itsestaan riippumattomasta syysta voi toimia ohjeiden mukaan, hanella ei ole riittavaa
osaamista tehtavan suorittamiseen tai vimekadesséa han toimi tietoisesti ohjeiden vas-
taisesti. (Joutsenkunnas & Heikurainen 2003, 170-174.)

Organisaatiorakenne mahdollistaa organisaation yhteisen nakemyksen toiminnan jar-
jestyksestd, tydnjaosta ja ohjaussuhteista. Sen pohjalta on mahdollista suunnitella, jar-
jestella, ohjata ja valvoa toimintaa. Organisaatiorakenne maarittad, mitka ovat ihmisten
tehtavat, vastuualueet, tydroolit, suhteet seka viestintéaverkostot. Organisaatioraken-
teella on vaikutusta toiminnan taloudellisuuteen ja tehokkuuteen, resurssien tarkoituk-
senmukaisuuteen, toiminnan valvontaan, vastuun ja velvollisuuksien maarittelyyn, eri
tehtavien ja organisaation osien valiseen koordinaatioon, joustavuuteen, ihmisten tyy-

tyvaisyyteen seka yhteistydhon. Toimiva organisaatiorakenne edista tyémotivaatiota,
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henkista hyvinvointia, moraalia, paatoksentekoa, yhteisty6td, innovatiivisuutta seka li-
saa tehokkuutta ja vahentaa kustannuksia. Jos organisaatiorakenne ei ole selva, vas-
tuut ovat epaselvia, asioita tehdaan paallekkain, tehtavia jaa tekematta eika osata teh-
da paatoksia. Paatosvalta ja vastuualueet tulee olla maariteltyna jokaisessa organisaa-
tiossa. (LAmséa & Hautala 2005, 152-155; Viitala 2003, 110.)

1.3 Tavoitteet

Organisaation kyky toteuttaa strategiaa voi olla tarkeampéaa kuin itse strategia. Paadoma
ei ole enaa vain kiinni fyysisessad omaisuudessa, vaan tyontekijoiden tuottamassa tie-
dossa, osaamisessa ja suhteissa. Strategian toteuttaminen edellyttaa, etta kaikki liike-
toimintayksikot, tyontekijat ja tukitoiminnot toimivat strategian mukaisesti ja ovat osa si-
ta. Tekniikan, kilpailun ja toimintaymparistdn jatkuvan muuttumisen vuoksi myés stra-
tegiaa on muokattava. Organisaatioissa tarvitaan yhteinen kieli strategian viestittami-
seksi organisaatioon seka prosesseja ja jarjestelmia strategian toteuttamiseksi ja mitta-
reita sen toteutuksen mittaamiseksi. Tama koskee kaikkia organisaatioita toimialasta,
yritysmuodosta tai omistuspohjasta huolimatta. Suuri osa nykyajan organisaatioiden
tyOtehtavista perustuu tietoon. Tarvitaan yha enemman sitoutumista. Menestyminen
edellyttad, etta jokainen yrityksessa tydskenteleva saadaan mukaan toteuttamaan stra-
tegiaa. Tydntekijat ovat lopulta niitd, jotka toteuttavat strategiaa. (Kaplan & Norton
2002, 1-3, 234.)

Henkilkunnan mukaan saaminen strategian toteuttamiseen edellyttaa tehokasta vies-
tintda ja koulutusta, henkilokohtaisia ja tiimikohtaisia tavoitteita seka palkitsemista.
Viestinta vaikuttaa keskeisesti organisaation menestykseen. Jos organisaation visio on
epaselvd, myds strategiat, joilla tavoitellaan visiota, ovat epéselvia. Mikali visiota ja
strategiaa ei ymmarretd, niita ei voi toteuttaa paivittaisessa tydssa. Viestinnalla tavoitel-
laan strategian tietdmysta ja ymmarrysta. Strategia on merkityksellinen tyontekijalle,
kun henkilékohtaiset tavoitteet on mukautettu organisaation tavoitteisiin. Tyontekijoiden
tulee tietdd, kuinka oma toiminta vaikuttaa tavoitteisiin. Johdon tulee asettaa tyonteki-
joille ja tiimeille strategiaa tukevia tavoitteita. Jokaisen yksilén omat kehityssuunnitel-
mat tukevat yhteista tavoitetta. Tyontekijoiden tulee voida kokea, ettd mikali organisaa-
tio menestyy, myo6s heidat palkitaan ja mikéali organisaatio epaonnistuu, myés he karsi-
vat. Erilaiset kannustinpalkkiot ja palkitsemisjarjestelmét heijastavat koko organisaation
suoritusten ja henkilékohtaisten tavoitteiden vélista yhteytta. (Kaplan & Norton 2002,
236, 239, 257.)
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Organisaation tavoitteiden méaarittelya vaikeuttaa se, etta erityisesti lyhyella aikavalilla
tavoitteet voivat muuttua hyvinkin paljon. Pitkan aikavalin tavoitteet ovat luonnostaan
pysyvampia. Pitk&n aikavalin tavoitteiden, esimerkiksi mission, pysyvyys voi olla yrityk-
selle yksi menestyksen perusta. Asettaessaan lyhyen aikavalin tavoitteita, organisaati-
ossa tulee tunnistaa toimintaymparistdssa tapahtuvat muutokset ja pystya analysoi-
maan niitd. Johdolla tulee olla kyky viestia kehittdmisen suunta koko organisaatioon.
Tall6in kaikilla on tietoisuus siitd, miksi ty6ta tehdaan, mitka ovat oman tyon vaikutuk-

set yhteiseen tavoitteeseen ja mihin organisaatio pyrkii. (Virtanen 2005, 66.)

Organisaation ja yksilon tavoitteilla on parhaimmillaan selkea yhteys. Organisaation eri
tyotehtavat perustuvat usein virallisiin tai epavirallisiin tyonkuvauksiin. Yksittaiset tehta-
vat ovat looginen seuraus organisaation strategiasta ja tavoitteista. Maaritelty strategia
ja tavoitteet mahdollistavat, ettd myds toiminnot, joilla niihin paastaén, voidaan yksiloi-
da. Kun nama toiminnot jaotellaan edelleen, voidaan jokaisen yksilén omat tehtavat
maaritella tarkkaan. Organisaatiot eivat kuitenkaan aina toimi edella mainitulla ihanteel-
lisella tavalla. Tydnkuvaukset ovat usein hyvin irrallaan kokonaisuudesta. Johdon hen-
kilokunnalta toivomat ominaisuudet kuten esimerkiksi alykkyys, aloitekyvykkyys, koke-
mus ja ongelmanratkaisukyky eivat ndy tydnkuvauksissa. Niista tulee usein rajoittavia
ja byrokraattisia. (Gray 2004, 8-9.)

Jokaisen tyontekijan tulisi ymmartaa organisaation tavoitteet ja miten héan voi edistaa
organisaation strategiaa ja tavoitteita. llman ymmarrysta ei paasta erinomaiseen suori-
tukseen. Yksilon tulisi ndhda tydnsa osana isompaa kokonaisuutta. Kun oman tyon tar-
koitus on selva, yksilo kayttaa alykkyyttdan, taitojaan, luovuuttaan ja ongelmaratkaisu-
kykyaan oma-aloitteisesti. Tama vahentaa tarkkojen ja sitovien tydénkuvausten tarvetta.
Yksilon tulee tietaa tarkasti, mita hanelta vaaditaan. Tavoite voidaan ndhda padmaara-
N4, jota resurssit palvelevat. Tavoitteen haasteellisuus ja tarkka maaritys seka sen si-
saistdminen parantavat yksilon suoritusta. Tavoitteiden yksipuolinen sanelu ei kannus-
ta. Mahdollisuus vaikuttaa omiin tavoitteisiin parantaa suoritusta ja yhteisty6td muiden

kanssa seka edistaa yksiloén hyvinvointia. (Gray 2004, 9-10, 15)

Tavoitteet ja niiden tiedostaminen ovat edellytys tyéhon sitoutumiselle. Selkea tavoite
auttaa tiedostamaan oman roolin tydyhteis6ssd. Se motivoi etsimaan ratkaisuja tavoit-
teeseen paasemiseksi. Huomio kiinnittyy olennaiseen tekemiseen ja kokonaisuuteen

epaolennaisuuksien sijaan. Tavoitteiden vaatimista tehtavista pidetaan kiinni. Tydyhtei-
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sOn yhteinen tavoite synnyttdd hyvaa yhteishenked, joka edesauttaa tavoitteiden saa-
vuttamista. Johdolle tavoitteiden tiedostaminen, niin organisaation olemassaolon tar-
koitus, visio kuin strategiat tulevat olla selvét, jotta heidan johtamistydllaan on edelly-
tyksid. Organisaation tavoitteet ovat kuitenkin usein epaselvat niin henkildstolle kuin
keskijohdolle. Erilaiset yksilot ymmartavat tavoitteet eri tavoin ja eri painotuksin. T&méa
johtuu osittain yksiléiden erilaisesta taustasta, historiasta, arvoista, arvostuksista ja
ajattelutavoista. (Gray 2004, 10-11; Virtanen 2005, 65-66, 215.)

Tavoitteiden yksiselitteisyys mahdollistaa sen, ettd ne ymmarretd&n koko organisaati-
ossa samalla tavalla. Mitattavuus mahdollistaa tavoitteen saavuttamisen todentamisen.
Mittaamisen tulee tukea koko arviointiprosessia, ei vain sen lopputulosta. Mittaamiseen
liittyy epavarmuus siitd, mitké tekijat todella kuvastavat suoritusta. Vaarat tekijat voivat
vaaristaa yksilon menettelytapoja. Ajalliset raamit antavat tavoitteen saavuttamiselle
aikarajat ja niiden tulee olla realistisia ja jarkevia. Liian tiukat aikarajat vahentavat tais-
telutahtoa. Tavoitteiden tulee olla niin kattavia, etta ne koskettavat kaikkia organisaati-
on toiminnan kannalta olennaisia alueita. Sen mahdollistaa se, etta kaikilla organisaati-
ossa on kasitys oman toiminnan ja organisaation tavoitteiden vélisesta yhteydesta.
(Aaltonen ym. 2004, 93-94; Gray 2004, 12 -13.)

Saavutettavuudella tarkoitetaan tavoitteisiin pddsemista organisaation sisaisin toimin.
Tavoitteiden realistisuus ottaa huomioon organisaation nykytilan, suorituskyvyn ja olo-
suhteet sek& niiden muuttumisen. Tavoitteiden tulee joustaa tilanteiden mukaan. Epa-
realistiset tavoitteet voivat johtaa siihen, etta mittareista tulee varsinaisia paamaaria.
Tavoitteiden tulee sallia oma-aloitteisuus. Liian suuri tavoitteiden maara aiheuttaa risti-
riitaisuuksia tavoitteiden valille ja toisen tavoitteen painottamista, toisen jaadessa va-
hemmalle huomiolle. (Aaltonen ym. 2004, 94; Gray 2004, 12-13.)

Brenner (2008) kasittelee artikkelissaan motivaation ja tavoitteiden saavuttamisen yh-
teyttd. Han tuo esille, ettd organisaation johdon on tarke&a keskittyd ihmisiin ja siihen,
mika motivoi heitd muuttamaan toimintaansa tavoitteiden mukaisesti sen sijaan, etta
vaikutetaan tiedollisiin ja jarkiperaisiin seikkoihin. Psykologiset esteet vaikuttavat suu-
resti siihen, ettd organisaatio ei paase tavoitteisiin. Psykologiset esteet ovat puolustus-
reaktioita, joita ilmenee tilanteissa, kun jokin muuttaa organisaation tai yksilon tasapai-
noa. Jotta muutos on mahdollista, ihmiset pitdd saada pois entiseltd mukavuusalueelta

ja hyvaksymaan uudet toimintastrategiat. (Brenner 2008, 132.)
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Yksilon muutosta ohjaavat enemminkin emotionaaliset kuin jarkeen perustuvat tekijat.
Esimerkkeja emotionaalisista tekijoista ovat luottamus, motivaatio, sitoutuminen, luon-
teenlaatu, itsekuri ja karsivallisyys. Johdon pitdd ottaa ndméa huomioon saadakseen
koko organisaation mukaan muuttumaan. Organisaatio kohtaa psykologiset esteet sil-
loin, kun inhimilliset jarjestelmat ovat uhattuina. Talldin syntyy turvattomuuden tunnetta.
Organisaatioissa, joissa on totuttu stabiilin olotilaan, muutokset ja uudet tavoitteet syn-
nyttavat helposti tunteen epatasapainosta, vaikka muutoksen tarve olisi hyvaksytty. Se
nakyy pelkona, karsimattomyytena ja itsekeskeisyytend. Suurimmalle osalle ihmisista
muutos on hairitsevad, koska siihen liittyy epatietoisuus siitd, miten se vaikuttaa omaa
tyohon. (Brenner 2008, 132.)

Muutoksen tulee lahted strategisista tavoitteista, missiosta, visiosta ja keskeisista ar-
voista. Ne ovat organisaatiokulttuurin perusta ja niilla on ratkaiseva merkitys muutok-
seen sitoutumiselle organisaation sisalla. Eri sidosryhmille missio, visio ja keskeiset ar-
vot iimentavat organisaation niille antamia keskeisid lupauksia. Organisaation missio,
visio ja arvot ovat perusta, jonka avulla motivoidaan koko organisaatio toimimaan vel-
vollisuudentuntoisesti, sitoutuneesti, intohimoisesti ja asettamaan tavoitteet korkealle.
Niilla voidaan myds vaikuttaa ihmisen haluun muuttaa toimintaansa tayttadkseen omat
ja koko organisaation odotukset. Missiolla, visiolla ja arvoilla on syvélle meneva vaiku-
tus. Tavoitteena on vaikuttaa sitoutumisen tasoon. Se on mahdollista, jos organisaati-

ossa osataan hyddyntdd emootion voima. (Brenner 2008, 132-134.)

1.4 Muutos organisaatiossa

Muutokset voivat olla isoja tai pienia ja ne voivat koskettaa yksittaista toimintatapaa tai
koko organisaatiota. Organisaatioiden toimintatavat, saannot, vuorovaikutus ja fyysiset
puitteet vaikuttavat kaikki muutoksien lapiviemiseen. Liséksi ympardéiva yhteiskunta
maarittdd omat vaatimuksensa. Johto on suurten paineiden ja vaatimusten edessa.
Globalisaatio, tyontekijoiden ikAdntyminen, vanhojen toimintatapojen muuttaminen, jat-
kuvan oppimisen haasteet, teknologian kehittyminen ja tyontekijéiden uudelleen koulut-
taminen ja perehdyttdminen uusiin tehtaviin ovat esimerkkeja haasteista, joita nykypai-

van johtajat joutuvat kohtaamaan. (Stenvall & Virtanen 2007, 18-19.)

Aaltonen, Luoma ja Rautiainen tuovat kirjassaan Vastuullinen johtaminen (2004) esiin,
ettd organisaatiot seka muokkaavat aktiivisesti omaa ymparistdaan etta muuttuvat itse

ympaériston muutosten mukana. Organisaatioiden tulee olla valmiita jatkuvaan muutok-
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seen. Toimintaymparistot muuttuvat nopeasti, epavarmuus on lisdantynyt ja tarvitaan
entistd enemman joustavuutta ja reagointia. NAméa korostavat inhimillisten tekijoéiden
merkitysta ja henkiléstdn rooli nAhdaan aiempaa aktiivisempana. Stenvall ja Virtanen
esittavat kirjassaan Muutoksen johtaminen (2007), ettéa organisaatio on jatkuvassa
muutoksen prosessissa. Organisaatioiden tulee olla valmiita muutokseen, koska muut-
tuminen on valttdmatonta kilpailukyvyn sailymisen kannalta. Timo Erametséa puolestaan
kyseenalaistaa kirjassaan Myonteinen muutos (2003) jatkuvan muutoksen tarpeelli-
suuden. Han puhuu mieluummin yrityskulttuurin suunnitelmallisesta rakentamisesta.
(Aaltonen ym. 2004, 77; Erdmetsa 2003, 3; Stenvall & Virtanen 2007, 43.)

"Muutos on vaistaméatontd, mutta useat yritykset eivat hoida niitd hyvin” vaittaa Beth
Mirza artikkelissaan Organizational Change Starts with Individual Employees. Organi-
saation muutoksen onnistuminen ja koko organisaation menestys perustuu siihen,
kuinka hyvin tyontekijat otetaan mukaan muutokseen. Tutkimusten mukaan jopa 50 -70
% organisaatioiden muutoksista epaonnistuu. Artikkelissa esitetaan nelja syyta, joilla
on vaikutusta muutoksen epaonnistumiseen. Ensinnékin muutokset toteutetaan liian
suoraviivaisesti, eikd oteta huomioon organisaatiossa jo olemassa olevia muutoksia,
ihmisia ja rakenteita. Toiseksi suunnitelmat ja haluttu muutos annetaan ylemmalta joh-
dolta esimiesten toteutettavaksi, ilman ohjeita siitd, miten muutos kaytanndssa tulisi to-
teuttaa. Kolmannessa tapauksessa yrityksen johdolla on selva visio siitd, mitd muutok-
sella halutaan saavuttaa, mutta ei ajatella, miten se vaikuttaa tyontekijoihin. Tyontekijat
on saatava sitoutumaan muutokseen, jotta se voidaan toteuttaa onnistuneesti. Neljan-
neksi muutostilanteisiin hankitaan harvoin ulkopuolista apua, vaikka tarvetta olisikin.
Artikkelin mukaan vain 40 % yrityksista hakee ulkopuolista apua muutosten lapiviemi-
seen. (Mirza 2009, 31-32.)

Miten muutokset viedaan lapi ja miten ne vaikuttavat yksittdiseen tyéntekijaan ja hanen
tydhonsé, mietitd&n organisaatioissa myos Stenvallin ja Virtasen (2007) mukaan aivan
lian vdh&n. Muutoksen prosessissa tulee ymmartad, mita organisaatiossa tapahtuu ja
mika edesauttaa muutoksen hallintaa. Myos tyontekijat ja tydyhteistt kokevat muutok-
set prosesseina, joissa on eroteltavissa kolme erilaista vaihetta. Lamaantuminen on
ensimmainen reaktio tuleviin muutoksiin. Usein henkilosto kieltéd muutoksen tai kritisoi
sitd voimakkaasti. TAssa ensimmaisessa vaiheessa tiedon omaksuminen on vaikeaa ja
jalkeenpdin henkilosto voikin olla sita mieltd, ettei tietoa annettu tarpeeksi, vaikka todel-
lisuudessa johto olisi sitéd antanut. Tata seuraava vaihe on heraamisvaihe, jolloin on

paasty pahimman shokkivaiheen yli. Edelleen tunteet ovat voimakkaita ja vaihtelevat
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uskosta epatoivoon. Sopeutuminen muutokseen on prosessin viimeinen vaihe, jossa
henkilosto alkaa uskoa muutoksen onnistumiseen ja nakee siind mahdollisuuksia ja
uusia haasteita. Ominaista tassa tilanteessa on, ettei enaa muistella vanhaa ihan-
noivasti, vaan nahdaan muutos suuntana parempaan. (Stenvall & Virtanen 2007, 20,
43, 50-51.)

Organisaatioiden muutos lahtee sen yksiloista. Harvard Business Review:n tutkimuk-
sessa selvitettiin, miten yksilot asennoituvat muutoksiin. Tutkimuksen mukaan vain 15
% hyvaksyy muutoksen oma-aloitteisesti, 60 % on epéavarmoja ja 25 % vastustaa muu-
tosta voimakkaasti. Naméa 25 % voivat estdd muutoksen toteuttamisen, ellei heita aute-
ta muutokseen sopeutumiseen. Muutoksen lapiviemista ja tyontekijdiden sitoutumista
voidaan edesauttaa silla, etta yrityksissa selvitetdan, mita vastustuksen taustalla on.
Vasta, kun tiedetaan, miksi ihmiset vastustavat muutosta, voidaan vaikuttaa oikealla
tavalla. (Mirza 2009, 32.)

Yksilon kayttaytymisen muutos perustuu tarvittavien tietojen, asenteiden ja taitojen
muuttumiseen. Kayttaytymisen muutoksen ei riitd vain tieto, my6s tunteet vaikuttavat
voimakkaasti. Muutostilanteessa tunteet voivat olla joko positiivisia tai negatiivisia ja
tavallista on, etta tunteet vaihtelevat prosessin aikana, mika on henkildille hyvin kulut-
tavaa. Prosessin aikana on mahdollista, etté riippuvuus esimieheen tai yhteis66n kas-
vaa. Yksilon muuttuminen on kuitenkin yhteiséllisen muutoksen lahtékohta, joten yksi-
[6n toiminnan muutoksen ymmartaminen tarkeda. (Erametsa 2003, 23; Stenvall & Vir-
tanen 2007, 94; Sydanmaanlakka 2000, 68-69.)

Erametsa jakaa muutokset neljadn tasoon. Ensimmainen taso on yksilén muutos, joka
voi olla uuden tiedon tai taidon oppimista tai syvempaa oman itsensa muuttamista, joka
on huomattavasti vaikeampaa. Toisen tason muutokset ovat tyéhon liittyvid esim. jon-
kun uuden jarjestelmén kayttoonotto. Nama muutokset koskevat usein vain osaa orga-
nisaatiota, eivatkd vaadi muutoksia yrityskulttuuriin. Organisaatioissa tapahtuvat suu-
remmat toimintatapamuutokset kuten strategian muutokset vaativat muutoksia yrityk-
sen tavoissa toimia, ihmisten asenteissa ja ajattelussa. Naméa kolmannen tason muu-
tokset koskevat laajemmin koko organisaatiota. Neljdnnen tason muutokset koskevat
yrityskulttuuria, yrityksen arvoja ja perimmaisia uskomuksia. Yrityskulttuurin muuttami-
nen on aarettdman vaikeaa ja siksi kulttuurin tulisi kehittya jatkuvasti askel kerrallaan,
jolloin varmistetaan kehittyminen ja kyky muuttua tarvittaessa. (Erametsa 2003, 23-25.)

Johdon rooli muutoksen lapiviennissé on keskeinen. Johdon ja esimiesten on arvioita-
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va oma asennoitumisensa muutokseen ja kerrottava selvasti ja johdonmukaisesti muu-
toksesta kaikille tyontekijoille samanaikaisesti. Esimiesten on hyva sen jalkeen keskus-
tella tydntekijoiden kanssa tarkemmin muutoksesta, miksi se on tarpeellista, kertoa to-
tuudenmukaisesti muutoksen eduista ja haasteista sek& ennen kaikkea kuunnella tydn-
tekijoitd ja vastata heidan kysymyksiinsa. Esimiehiltéa vaaditaan paljon muutosten on-
nistuneessa lapiviennissa, joten johdon tulee tukea ja valmistaa heita tdhén tyohon.
Yksilon kannalta paras keino kasitella muutosta on keskustella hanen kanssaan kah-
den kesken siit4, miten muutos vaikuttaa juuri hdneen ja hanen tydhénsé, mika on ha-
nen sitoutuneisuutensa muutokseen ja miten h&nen odotetaan toimivan muutoksen
mukana. (Mirza 2009, 32.)

Muutoksia tulee siis johtaa ja asettaa niille selkeat tavoitteet. Muutokset epaonnistuvat
usein siksi, etta niiden esittelemiseen ja lapikdymiseen ei kayteta riittavasti aikaa ja
vaivaa. Johto valuttaa muutokset henkildkunnalle sen kummemmin niita selittamatta,
jolloin muutosta ei tapahdu. Muutoksen johtaminen on vaikuttamista ja myymista. Muu-
toksen vaikutuspiirissé olevia henkil6ité tulee auttaa toimimaan halutulla tavalla. Thmis-
lahtbisessa kulttuurissa vaikuttaminen on eettista ja toimii parhaan ymmarryksen mu-
kaan myos vaikutettavan edunmukaisesti. Vaikuttaminen on myés yksil6llistd, muutok-
seen reagoidaan joko jarjella tai tunteella, siten vaikuttaminen tulee myds tehda vaikut-
tamalla tunteisiin tai ainakin ymmartaa niita ja selittimalla asia jarjellisilla perusteilla.
(Erametsa 2003, 189, 196-197.)

Vaikuttamisessa johdon esimerkki on erittdin tarke&ad; mikdan muutos ei toteudu, jos
johto toimii eri tavalla kuin puhuu. Tehokkaan, mutta samalla eettisen vaikuttamisen
keinoja on mm. oivalluttaminen. Henkilostod autetaan kysymyksin ajattelemaan yrityk-
sen ja oman itsensa parasta suuntaa. Osallistaminen on oivalluttamisen pidemmalle
viety keino, siina inmiset otetaan oikeasti mukaan yhteistyéhén. Osallistava johtaminen
hakee ihmisiltd oikeasti tietoa ja ajatuksia. Osallistaminen on valttamatdnta jokaisen
oman strategian suunnittelussa ja muutosvastarinnan kasittelyssa. Osallistaminen pa-
rantaa paitsi suunnittelua ja kaytantdon viemista, niin myods henkildéston sitoutumista.
Jokaisen tyontekijan tulee I6ytaa syy ja halu muuttua, johdon tehtdvana on auttaa tas-
sé. (Erametsa 2003, 189-192.)

Tietamattomyys, ymmarryksen puute ja pelko aiheuttavat muutosvastarintaa. Johdon ja
esimiesten on ymmarrettava, mistd muutosvastarinta johtuu ja mita esim. pelkojen

taustalla on. Pelkokin voi johtua monesta eri tekijasté kuten ymmartamattomyydesta tai
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uuden oppimisen vaikeudesta. Muutostunteet tulee hyvaksya ja niita tulee kasitella yh-
dessé. Organisaatioissa tarvitaan kuitenkin tervettd muutosvastarintaa. Se on hyva ja
hyddyllinen jalostaen kehitysta. Yhteisollisyys kehittyy ristiriitoja jalostamalla. Yhteiset
pelisaannot ja asioiden jakaminen estavat osaltaan uupumusta, kyynisyytta ja syylli-
syyttd. Puhumattomuus organisaatioissa on yksi niiden suurimmista kehitysta estavista
epéakohdista. (Erametséa 2003, 193, 196; Virtanen 2005, 209.)

1.5 Organisaation osaaminen ja kehittyminen

Oppiminen maaritelladn prosessiksi, jossa tapahtuu kehittymistd, kasvua, kypsymista
ja muuntumista ja jossa yksildé hankkii uusia tietoja, taitoja, kokemuksia, asenteita ja
kontakteja. Oppimisprosessissa vuorottelevat nelja vaihetta, jotka ovat kokemus, arvi-
ointi, ymmarrys ja soveltaminen. Oppiminen voi olla tavoitteellista tai tiedostamatonta ja
omat aiemmat kokemukset vaikuttavat uuden tiedon tai taitojen oppimiseen. Oppimisen
tuloksena ajatus- tai toimintamallit voivat muuttua ja muokkautua. Aina oppiminen ei
suoraan johda mihink&&an nakyviin muutoksiin oppijan toiminnassa, eika hanen mitatta-
va tietdmyksensa valttamatta lisdanny. (Kirjavainen, Lahteenmaki, Salmela & Saru
2005, 44; Sydanmaanlakka 2000, 30-31, 70.)

Oppimista tapahtuu seké yksilétasolla ettéa koko organisaation mittakaavassa. Organi-
saatioissa oppimista voidaan edistdd seka organisaatio- etté yksildtasolla useiden kei-
nojen avulla. Erilaisia keinoja oppimisen ja kehittymisen edistamiseksi ovat oppimisen
ilmapiirin nostaminen yrityksen perusarvoksi, oppimisen tukeminen ja tyéympariston
muokkaaminen oppimista tukevaksi. Erilaisten konkreettisten mallien kehittdminen
mahdollistavat tydssa oppimisen. Kirjavainen, Lahteenmaki, Salmela ja Saru tuovat
tutkimusraportissaan "Competence Management and Learning Networks — Tuotannos-
ta tietoon” (2005) esiin, etta tutkimustulosten mukaan oppiminen ei ole pohjimmiltaan
kiinni tekniikoista, vaan asenteista, yhteisten oppimistavoitteiden sisdistamisesta seka

vuorovaikutuksesta. (Kirjavainen ym. 2005, 5, 16; Sydanmaanlakka 2000, 45.)

Sosiaalinen oppiminen nahdaan sosiaalisena prosessina, jossa ei hankita vain uusia
tietoja, vaan kasvetaan ammattilaisiksi. Sosiaalinen oppiminen tapahtuu vuorovaiku-
tuksessa, eika yksiloa, tydyhteista ja oppimista voi erottaa toisistaan. Vuorovaikutuk-
sessa luodaan merkityksia kasitteille, kaytanndille ja tilanteille, joihin yrityskulttuuri ja
kokemukset vaikuttavat. Sosiaalinen oppiminen ei tapahdu koskaan ilman konflikteja,

koska olemassa olevat, aikaa mydten rakentuneet valta-asemat joutuvat ravistelun
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kohteeksi oppimisprosessin aikana. (Kirjavainen ym. 2005, 109.)

Oppiva organisaatio maaritellaan organisaatioksi, jossa tietoa luodaan, hankitaan ja
siirretdan tavoitteena muuttaa toimintaa uuden tiedon ja ymmarryksen pohjalta. Oppiva
organisaatio kannustaa sen yksilgita oppimaan ja muuntuu oppimisen tuloksena jatku-
vasti. Vaikka puhutaan oppivasta organisaatiota, oppiminen perustuu sen yksittaisten
jasenten oppimiseen ja siihen, miten he kayttavat osaamistaan organisaation hyvaksi.
Oppiva organisaatio on saanut osakseen paljon kritiikkia idealistisen ndkemyksensa
vuoksi. Kaytanndssé muutosvastarinta, yksildiden erilaiset oppimisvalmiudet ja tydyh-
teis6jen ongelmat ovat esteena oppivan organisaation toteutumiselle. Kritiikisté huoli-
matta pyrkimys oppivaan organisaatioon on hyodyllista, koska se edistaa yksildiden ja
organisaatioiden kehittymista, tyotyytyvaisyytta ja yrityksen toimintakykya. (Kirjavainen
ym. 2005, 23, 56.)

Organisaation oppimiseen tahdattaessa tulisi ensin luoda yksildille suotuisat oppimis-
olosuhteet. Jasenten sitoutumista organisaatioon tulee edistaa, jotta yksilot kokevat
mielekk&éksi kehittda itsedan ja yrityksen toimintatapoja. Urasuunnitelmat ja ammatilli-
set tdydennyskoulutukset edistavat usein yksilon sitoutumista, kun han nékee, miten
hanen oma panoksensa liittyy organisaation tulevaisuuden suunnitelmiin. (Kirjavainen
ym. 2005, 26.)

Miksi oppiminen ja kehittyminen on tarkedaa? Tyo ja toimintaymparistot kehittyvat ja
muuttuvat jatkuvasti ja organisaatioiden ja yksildiden on kehityttava mukana, jotta kil-
pailukyky sailyy. Pohjimmiltaan osaava ja motivoitunut henkilstd on yrityksen ainoa
pysyva kilpailukykya lisdava tekija. Osaamisen johtamisesta on tullut myods tarkeaa kil-
pailukyvyn kannalta. Yksil6tasolla osaaminen maarittelee hanen markkina-arvonsa ja
kun tydsuhteiden pysyvyys on epavarmaa, nousee yksildiden osaaminen entista kes-

keisempaa asemaan. (Sydanmaanlakka 2000, 14-15, 158.)

Oppimisen esteena organisaatioissa voivat olla sinne iskostuneet kollektiiviset ajatuk-
set esim. johtamisen huonoudesta tai toiminnan kehittyméattomyydesta. Yhteison tapa
hahmottaa asioita, puolustusmekanismit seka valtajarjestelméat ovat usein tarkein syy
siihen, ettei organisaatio kehity ja opi. Valtajarjestelmilla on taipumus yllapitaa kollektii-
visia ajatuksia, koska jos néin ei olisi, joutuisivat ne konfliktiin, joka voisi lopulta uhata

olemassa olevaa valtajarjestelmaa. (Kirjavainen ym. 2005, 140-141.)
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Osaamisen johtaminen lahtee yrityksen visiosta, strategiasta ja tavoitteista. Ensiksi
nama on tuotava jokaisen tyontekijan tietoisuuteen ja huolehdittava, etta jokainen myds
ymmartaa ja sisaistaa, mihin niiden avulla pyritaan. Yrityksessa on mietittava, millaista
osaamista tulevaisuudessa tarvitaan ja lahdettava sen perusteella kartoittamaan ja ke-
hittAmaan osaamista. Tall6in puhutaan yritykselle kilpailuetua tuovasta ydinosaamises-
ta. Kirjavaisen ym. tutkimusraportissa (2005) ydinosaaminen maaritelldadn osaamiseksi,
joka on vaikeasti kopioitavissa, avaa yritykselle paasyn useille erilaisille markkinoille ja
lisdd merkittavasti asiakkaan kokemaa hyotya. Yritykset eivat kilpaile vain ydinosaami-
sella, vaan taidolla johtaa ja hyddyntaa sita. (Kirjavainen ym. 2005, 76; Sydadnmaanlak-
ka 2000, 122.)

Kehittyakseen johdon tulee luoda organisaatioihin toimintaedellytyksia, jotka edistavat
vuorovaikutusta ja yhteispelid. Innovatiivisuutta tulee tukea ja kannustaa siihen. Hyva
johtaja tunnistaa oppimisen ja palkitsee sita vaativimmilla ja haastavimmilla tydtehtavil-
l&. Tuntemalla alaisensa ja osaamalla aistia tydyhteistn tunnelmaa, han voi vaikuttaa
koko tydyhteisdnsa menestykseen kiinnittdmalla huomiota sen toimivuuteen ja kehitta-
malla tydymparistoa. Kehittdmisella ja oppimiseen kannustamisella on vaikutusta myoés

tyoyhteison hyvinvointiin ja sita kautta tyon tehokkuuteen. (Virtanen 2005, 70-71.)

Osaamiskartoitus on osa osaamisen johtamista. Siind selvitetaan tietyn osaston tai yk-
silébn osaamisen nykytila ja verrataan sité tavoitetasoon. Osaamiskartoitus toteutetaan
usein kehitys- ja tavoitekeskustelujen yhteydessa. Usein tyontekija arvioi ensin itse
oman osaamistasonsa, jonka jalkeen arvio kaydaan lapi oman esimiehen kanssa. Yksi-
I6tasolla osaamiskartoitus paattyy henkilokohtaisen kehityssuunnitelman laatimiseen.
(Kirjavainen & Laakso-Manninen 2000, 117-119.)

Osaamiskartoitusta tehtdessa ensimmaista kertaa on aluksi mietittava, otetaanko hen-
kilosté mukaan suunnittelemaan osaamiskartoituspohjaa vai tehdaanké mittaristo val-
miiksi. Osallistuva kehittdminen on hitaampaa, mutta toisaalta prosessin aikana syntyy
laajemmin keskustelua tulevaisuuden osaamistarpeista. Usein tama keskustelu voi olla
tarkeampaa kuin itse osaamiskartoituksen toteuttaminen. (Kirjavainen & Laakso-
Manninen 2000, 115.)

Organisaation osaamis- ja kehittymistarpeet muodostavat henkilokohtaisen kehitys-
suunnitelmien perustan. Jokaisella organisaation jasenella tulee olla henkilokohtainen

kehityssuunnitelma. Kehityssuunnitelmissa tulee yhdistya organisaation ja yksilén ta-
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voitteet. Niiden tulee kattaa niin nykyisessa ty6ssa tarvittava osaaminen kuin tuleviin
tehtaviin ja haasteisiin valmistautuminen. Itsensé kehittdminen ja oppiminen on ensisi-
jaisesti jokaisen omalla vastuulla, joten jokaisen tyontekijan tulee valita henkilékohtai-
seen kehityssuunnitelmaansa omia konkreettisia tavoitteita. (Kauhanen 2000, 142-
143))

Osaamisen ja tiedon jakaminen on organisaatioiden oppimisen lahtékohta. Tiedon ja-
kamisesta hyotyvat kaikki, myds henkilo, joka sité jakaa. TAma vaatii organisaatiossa
paljon luottamusta ja edellyttda kulttuuria, joka rohkaisee tiedon, toimintatapojen, ide-
oiden ja ajatusten vapaata vaihtamista. Yksilolla tulee olla hyva syy eli motivaatio tie-
don jakamiseen seka siihen soveltuvat keinot ja tilaisuudet. Oppijan tulee myos tiedos-
taa, mita tietoa organisaatio tarvitsee. Tietoa voidaan jakaa paitsi perinteisesti kommu-
nikoimalla, niin myds erilaisten tietojarjestelmien avulla. (Kirjavainen ym. 2005, 26; Sy-
déanmaanlakka 2000, 57, 173.)

Tyo6staan pitdvan inmisen itsetunto kasvaa tydstéa saatavan nautinnon kautta. Tydsta
saatava nautinto on suurempi, jos tyon vaatimukset ja oma osaaminen ovat sopusoin-
nussa keskendan. Nautintoa lisdé se, jos vaatimustaso on korkea ja onnistuminen
edellyttdd panostusta ja ponnistelua. Vastaavasti, jos itse tydn tekeminen ei vaadi teki-
jaltdan mitddn suhteessa hdnen osaamiseen, syntyy turhautumista ja tyontekija
alisuoriutuu. Turhautumista syntyy myds, jos ty6hon kohdistuvat odotukset ovat suuret,

mutta tyontekijan osaaminen ei riitd. (Virtanen 2005, 67.)

1.6 Tyohyvinvointi

Tyohyvinvointi on kokonaisuus, joka koostuu fyysisesta, psyykkisesta ja sosiaalisesta
osa-alueesta. Tydhyvinvointiin kuuluvia asioita ovat mm. tyon siséltd, tyéolosuhteet,
tyokyky, terveys, osaaminen ja koulutusmahdollisuudet. Tarkea tekija tydhyvinvoinnin
kannalta on tydilmapiiri ja sosiaaliset suhteet tydkavereihin, esimiehiin ja eri tydryhmiin.
Myos palkka, tyoturvallisuus ja vaikutusmahdollisuudet ty6ssé vaikuttavat tyéhyvin-
voinnin kokemiseen. Tydhyvinvoinnista kaytetaan yleisesti ilmaisua TYKY-toiminta. Se
ymmarretaan kuitenkin usein hyvin suppeasti kasittamaan vain henkildston fyysista hy-
vinvointia. TYKY-toiminta on todellisuudessa hyvin laaja kasite. Se on henkilgston tyo-
kyvyn, osaamisen, kehittymisen ja voimavarojen yllapitamista ja parantamista. TYKY-
toiminta kattaa myds tydnteon edellytykset, tyén suunnittelun, tydolot, koko tydyhteison

toiminnan ja tydympaériston. (Baptiste 2008, 287; Vauhkonen 2007, 204.)
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Tyontekijdiden hyvinvointi ja sen vaikutus tyén tekemiseen ovat viime vuosina lisanneet
kiinnostavuuttaan. Tydhyvinvoinnilla on huomattu olevan selkea vaikutus poissaolojen
ja sairauslomien maaraan seka organisaatioiden tehokkuuteen ja kannattavuuteen.
Tyo6hyvinvointi nahdaan merkittdvana tekijana organisaation menestykseen. Organi-
saatiot ovat vastuussa tyohyvinvoinnin tasosta niin tyontekijoilleen kuin asiakkailleen ja
yhteiskunnalle. Johtamisvastuun tiedostaminen, tyéhyvinvoinnin merkityksen tiedosta-
minen yrityksen strategiatasolla seka tyéhyvinvoinnin tukeminen organisatorisin ratkai-
suin ovat avainasemassa. Hyvinvoivassa, innovatiivisessa, tuottavassa ja menestyvas-
sa yrityksessa on hyvinvoivia tyontekijoita. Tyohyvinvointi voidaan ndhda keinona var-
mistaa organisaation olemassaolon edellytykset myds tulevaisuudessa. Ty6hyvinvoin-
nilla voidaan mahdollistaa yrityksen kasvu ja kannattavuus, henkildston jaksaminen ja
motivaatio, tydpaikkojen turvaaminen ja tyon jatkuvuus. (Baptiste 2008, 284-285; Vauh-
konen 2007, 215-216, 218.)

Taloussanomien verkkolehden artikkelissa 1.6.2008 kasiteltiin tyontekijoiden hyvinvoin-
tia ja siihen panostamisen tuomiin saastdihin yrityksissa. Tyokyvyttomyyselakkeisiin ku-
luu vuosittain noin 17 % koko eldkemenosta, joten kyse on valtavasta maarasté. Saira-
uspoissaolot ovat myds kalliita, koska usein sairastuneen tyéntekijan tilalle on palkatta-
va sijainen tai sitten tyot hoidetaan kalliisti ylit6illa. Tulevaisuudessa osaavasta tyovoi-
masta on pulaa ja olemassa olevista tyontekijoista pitd&d saada mahdollisimman paljon
irti. Panostaminen ty6terveyteen ja hyvinvointiin vdhentaa poissaoloja ja aikainen asi-
oiden hoitaminen on seka tydntekijan, tydtnantajan kuin yhteiskunnankin etu. (Kokko
2008.)

Terve tyoyhteiso on lahtbkohta kilpailtaessa nykyisessa globaalissa toimintaymparis-
tossa. Keskeiset tekijat tavoiteltaessa yksilon ja organisaation hyvinvointia ovat avoin
kommunikaatio, yhteistyd, toisten auttaminen, joustavuus seka tydn ja vapaa-ajan ta-
sapaino. Babtisten (2008) esiin tuomassa tutkimuksessa on voitu osoittaa, etta henki-
[6kunnan hyvinvointi ja organisaation menestys liittyvét kiinte&dsti toisiinsa. Organisaati-
ot, jotka edistavat ja yllapitavat sitoutumista, tyotyytyvaisyytta ja tyo- ja perhe-elaman
yhteensovittamista, hyotyvat pitkalla aikavalilla paremman tuloksen ja henkilékunnan
sitoutumisen kautta. Organisaatioissa, jotka eivat panosta tyontekijoihinsa, tyontekijoi-
den tuottavuus laskee. Sitoutunut tydntekija uskoo yrityksen tavoitteisiin ja arvoihin,
tydskentelee yrityksen hyvéksi seké haluaa olla osa organisaatiota eli haluaa kaikin ta-

voin edistdd organisaation menestysta. (Baptiste 2008, 291-293.)
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Hyva ty6ilmapiiri on tarkea asia koko organisaatiossa, niin johdolle kuin alaisille. Johto
voi vaikuttaa hyvan ilmapiirin saavuttamiseen ja yllapitamisen oikealla delegoinnilla, ta-
sapuolisella kohtelulla, 1asné olemalla, keskustelemalla ja omalla esimerkilla&n. Vaikka
johto voi vaikuttaa merkittavalla tavalla tydyhteisosséa koettaviin tyénilon kokemuksiin ja
tyonilon rakentumiseen, on jokainen tydntekija vastuussa tydyhteison ilmapiirin raken-
tamisesta. Tyo6ilmapiirin rakentumisessa keskeista on se, miten tydyhteison jasenet
asennoituvat tyéhdn ja miten he kohtelevat toisiaan. Avoimuus, tiedonjakaminen ja
vuorovaikutus seka yhteiset pelisddnndt rakentavat kaikki osaltaan tydyhteison ilmapii-
rid parempaan suuntaan. Myodnteinen ilmapiiri lisdd motivaatiota ja sitéd kautta halua
kehittaa itsedan, jolloin koko tydyhteiso kehittyy ja parantaa sité kautta asemaansa
markkinoilla. (Eloranta & Muikku 2007, Kaivola 2003, 36-38; 15-16; Virtanen 2005,
209.)

Mitka tekijat sitten aiheuttavat pahoinvointia téissa? Vauhkosen (2007) mukaan ty6pa-
hoinvointia voivat aiheuttaa esimerkiksi osaamattomuus vuorovaikutustilanteissa, tois-
ten alistaminen, syyttely, syyllisten etsintd, epéarehellisyys, riidat, kilpailu, kateus, salai-
lu, kyraily, kiusaaminen ja nélviminen. Ristiriitoja ei osata ratkoa ja tyoyhteisdssa liik-
kuu paljon huhuja. Tietokatkokset ovat yleisid. Pahoinvoinnista puhutaan paljon, mutta
sille ei tehdd mitdan. Negatiiviset asenteet ja ajatukset kuten "ei kannata tehda” ja "ei
kuulu minulle” ovat hyvin yleisia. Tyoyhteisdssa ei keskustella ja avoimuus ja yhteisolli-
syys puuttuvat. Asioiden peittelysta seuraa vaarinkasityksia, tyontekijoiden luottamus
toisiinsa vahenee ja yhteenkuulumattomuuden my6téa osa tyontekijoista tuntee etteivat
he kuulu joukkoon. Ongelmia voivat tuoda myés eri tiimien samankaltaisuus, henkilo-
kohtaisten kemioiden yhteensopimattomuus tai henkilokohtaiset ongelmat. (Vauhkonen
2007, 207.)

Ty6hyvinvoinnin johtaminen on haasteellista ja sen johtamisesta ei useinkaan ole ke-
nellakaan kokonaisvastuuta. Keskeinen tydhyvinvointiin liittyva tekija on tyén kokemi-
nen mielekk&aaksi ja sujuvaksi. Tyontekijoille on tarkead, etté johtaja on tehtaviensa ta-
salla, tydn tekemisen perusteet ovat kunnossa ja heité johdetaan oikeudenmukaisesti
ja tasapuolisesti. Tyontekijat odottavat johtajaltaan palautteenantoa ja -vastaanottoa,
palkitsemista, vastuun kantoa, ehdotusten vastaanottoa, valittamista, oikeudenmukai-
suutta, erilaisuuden hyvaksymista, alaisten ndkokulmien kuuntelua seka toiveiden
huomioon ottoa. Hyvinvoinnin johtaminen edistaa tydyhteison turvallisuuden tunnetta ja

silla on positiivinen vaikutus yrityksen tuloksentekoon. (Vauhkonen 2007, 210-211; Vir-



30

tanen 2005, 15.)

Baptiste (2008) tuo esiin julkisella sektorilla toteutetun tutkimuksen, jossa on voitu
osoittaa, ettd henkilostdjohtamisella ja esimiesten tydntekijoilleen tarjoamalla tuella,
luottamuksen osoittamisella ja tasapuolisella kohtelulla on positiivinen vaikutus tyonte-
kijoiden ja esimiesten valiseen suhteeseen ja tyontekijoiden tyéhyvinvointiin. Jos tytn-
tekijat kokevat voivansa luottaa johtoon ja saavansa sielta tarvitsemansa tuen, heidan
motivaationsa ja sitoutumisensa yritysta ja tyon tekemista kohtaan kasvaa. (Baptiste
2008, 301-302.)

Erilaisilla tyotyytyvaisyys- ja ilmapiirikartoituksilla saadaan tietoa siitd, miten henkildsto
ja tydyhteiso voivat. Niiden avulla voidaan nostaa esille tydhyvinvointiin liittyvia asioita.
Tyo6tyytyvaisyys- ja ilmapiirikartoitukset palvelevat tarkoitustaan vain, mikali ne johtavat
johtopaatoksiin ja kdytdnnodn toimenpiteisiin. Tapiola yhtymassa toteutettiin laaja johta-
jien ty6hyvinvointia kartoittava kyselytutkimus. Tutkimuksen tuloksissa selvisi, etta pk-
johtajat pitivat tydhyvinvointia tarkeana yrityksen menestykselle. Etenkin tydn ja vapaa-
ajan yhteensovittaminen ja liikunnan vahyys koettiin korjausta vaativiksi osa-alueiksi.
Johtajat kokivat oman panoksensa myds tarkedksi tybhyvinvointinsa parantamisessa.
Myds tydntekijoilta perdankuulutettiin vastuuta ja aktiivista tyota yhteisen tyéhyvinvoin-
nin parantamiseksi. (Aaltonen ym. 2004, 123-124; Karjalainen 2008, 62, 64.)

1.7 Motivaatio

Motivaatio on psyykkinen tila, joka maarittda inmisen aktiivisuuden, ahkeruuden ja mie-
lenkiinnon kyseessé olevaan tehtdvaan. Motivaatio koostuu keskindisesta luottamuk-
sesta, kykyjen kayton parantamisesta seké toimintavapaudesta. Toimintavapaus on
motivoitumisen edellytys ja se mahdollistaa itsenaisen tydskentelyn. Motivoimisen kan-
nalta on tarkead, ettd esimies tuntee alaisensa. Alaisten tunteminen auttaa I6ytamaan
heidan vahvuudet ja mahdollistaa niiden kdyttdmisen organisaation hyvaksi niin, etta
myo6s alainen ymmartdd vahvuuksiensa arvon. Vahvan motivaation omaava tyontekija
kestaa tyohan liittyvia vaikeuksia ja pettymyksid. Motivaatio ei kuitenkaan kesta tunne-
peréisia asioita, kuten esimiesten taholta esiintyvaa epérehellista toimintaa ja epéoi-
keudenmukaisuutta. Se ei mydskaan synny esimiehen painostuksesta. Motivaatio saa
yksilon kayttamaan taitojaan, osaamistaan ja luovuuttaan organisaation hyvaksi. Moti-
vaatio edistaa tehokkuutta ja sitoutunut yksilé panostaa organisaatioon ja sen tavoittei-

siin. Sitoutuminen vaikuttaa parantavasti organisaation taloudellisen tulokseen ja tyon
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laatuun. (Eloranta & Muikku 2007, 19-20; Taatila 2004, 36-38.)

Tybmotivaatiolla tarkoitetaan ihmisen tyokayttaytymiseen vaikuttavia sisdisia ja ulkoisia
tekijoitd. Psykologiset tarpeet ja ihmisen omat arvot ovat siséisia tekijoita. Ulkoisia teki-
joité ovat palkkiot tai rangaistukset, joita ihminen odottaa saavansa ty6tehtéavien suorit-
tamisen jalkeen. Tyoémotivaation kesto ja voimakkuus vaihtelevat. Tama johtuu siita,
miten hyvin ihminen jaksaa motivoitua tydtehtavista yha uudelleen seka ihmisen omas-
ta halusta suoriutua tydtehtévista. lhmisen haluttomuus tehda ty6ta tai joitain hénelle
maarattyja tyttehtavid kertoo alhaisesta tydmotivaatiosta. Osa tydtehtavista motivoi
ihmista voimakkaasti, kun taas osa tyttehtavista tehdaan keskitason motivaatiolla.
(Lamsa & Hautala 2008, 80-81.)

Hyvalla johtamisella voidaan edistéa tydhyvinvointia, jossa motivaatiolla on keskeinen
osa. Motivaatioon liittyvia tekijoita ovat esimerkiksi esimieheltd saatu arvostus, kiinnos-
tava ty0, palautteen saaminen, mukava tyéyhteiso, hyvat tydolot, turvallisuuden tunne,
tydn monipuolisuus, tyon itsendisyys, haasteet ja kehittymismahdollisuudet sekd mah-
dollisuus toteuttaa itsedan. Sahinidisin ja Bourisin artikkelin (2007) mukaan motivaatio-
teoreetikot vaittavat, ettd motivaation ja tyotyytyvaisyyden valilla on kiistaton yhteys.
Taman lisdksi he ndkevat motivaation ja organisaatioon sitoutumisen valilla korrelaati-
on. (Sahinidis & Bouris 2007, 64; Vauhkonen 2007, 210-211.)

Monen yrityksen tarkeintd omaisuutta on nykyaan tieto, joka on ihmisilla. Se, miten mo-
tivoituneita ihmiset ovat, vaikuttaa siihen, miten tietoa jaetaan ja kaytetaan ja miten si-
toutuneita ihmiset ovat yritykseen. Sitoutuminen riippuu puolestaan paljolti johtamises-
ta. Turun Kauppakorkeakoulun tulevaisuuden tutkimuskeskuksen johtaja Pirjo Stahle
tuo esiin tutkimustuloksia, jotka ovat hyvin merkittavid johtamisen nakokulmasta. Tut-
kimusten mukaan motivoitunut tydntekija tuottaa 129 % enemman kuin hanen normaa-
listi motivoitunut kollegansa, yksinkertaisemmissakin tehtavissa ero on yli 50 %. Sa-
massa tutkimuksessa tuodaan esiin, ettd 39 % tyontekijan tuottavuudesta perustuu héa-
nen henkilokohtaiseen tyytyvaisyyteensa ja 69 % tyytyvaisyydestéa on kiinni hdnen suh-

teestaan esimieheensa ja taman kykyyn johtaa. (Bhose 2008, 66.)

Tybmotivaatioon vaikuttavia tekijoitd ovat Rabeyn (2001) artikkelin mukaan muun mu-
assa tyontekijoiden ajatusten ja ideoiden kuunteleminen, tyontekijoille tiedottaminen ja
kilpailukykyisen palkan maksaminen heidan tydsuoritustensa mukaan. Merkittavaa

tyontekijoille on myods se, ettd han ymmartaa tydpanoksensa tarkeyden muille organi-
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saation jasenille, jolloin han tuntee olevansa osa organisaatiota. Rabey (2001) nékee
my6s mahdollisuuden kehittyd tydssaan ja edeté urallaan, motivaatiota edistavina teki-
joina. Tyodntekijaa motivoi my6s yhdessa tyttehtavista suoriutuminen. Kaikilla organi-
saation jasenilla tulisi olla yhteinen suunta, jota kohden ollaan menossa ja mahdollisis-
ta muutoksista tulee myds keskustella yhdessa. Yhteinen tekija edella mainituissa asi-
oissa on kommunikaatio organisaation kaikkien jasenten kesken. Edella mainitut tekijat
ovat tarkeitd, koska ihmiset tydskentelevét jatkuvien paineiden ja muutosten alla. Ty6-
motivaatioon vaikuttaa henkilon oma halu motivoitua. Johtaja tai esimies voi ainoas-
taan luoda puitteet henkil6lle, joka haluaa motivoitua tyotehtavista. Ketéén ei voi pakot-
taa motivoitumaan. (Rabey 2001, 26-27.)

Johtajilla on mahdollisuus vaikuttaa alaistensa motivaatiotasoon luomalla heille oikean-
laisia tydskentelyolosuhteita. Kehitysta tapahtuu, kun yksil6ll4 on luovia ajatuksia, joita
han paasee esitteleméaan, kehittdmaan ja muokkaamaan yhdessa kollegoidensa kans-
sa. Tyontekijan hyvinvoinnin ja innovoinnin valinen yhteys on tarkeaa ja se pitaa huo-

mioida. (Human resource management international digest 3/2008.)

1.8 Organisaation menestys ja kilpailukyky

Vastuullinen yritys huolehtii tyontekijoistdan ja sidosryhmistaan, mika saattaa osoittau-
tua pitkalla aikavalilla erittain kilpailukykyiseksi. Sosiaalista vastuuta ei tule erottaa lii-
ketoiminnasta, vaan sen tulisi olla osa liiketoimintastrategiaa. Johtamisella on tarkea
rooli tydyhteisén menestyksen kannalta. Johdon on tehtava ratkaisuja, joilla saattaa ol-
la merkitysté vasta vuosien kuluttua. Organisaation menestys perustuu vision ja strate-

gian onnistumiseen. (Jarvinen 2008, 60; Strautmains 2008, 347.)

Organisaation kilpailukykytekijoilla tarkoitetaan niité organisaation sisaisia tekijoita, joil-
la se paasee asettamiinsa tavoitteisiin. Kilpailukykytekijat voivat liittya yksiloon, organi-
saation rakenteeseen tai aineelliseen omaisuuteen. Yksiloon liittyvilla kilpailukykyteki-
j6illa tarkoitetaan niita tyontekijdéiden ominaisuuksia, jotka vaikuttavat organisaation ta-
voitteisiin paasemiseen. Yksildn merkitys organisaation Kilpailukyvylle on tarkeaa. Eri-
tyisen tarke&é organisaatiolle on 16ytaéa oikeat ihmiset ja oikeaa osaamista oikeaan
paikkaan. Tata korostaa myos nykyinen strateginen henkildstdjohtaminen. Henkiléston
osaamisesta on tullut organisaatioille strateginen etu ja vahvuus. Menestyéakseen or-
ganisaation tulee tiedostaa, millaista osaamista tarvitaan ja millaista osaamista henki-

|6stélla on. Organisaatioiden yksiloon liittyvia kilpailutekijéita ovat luovuus, alykkyys,
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tiedot, taidot, tunteet, motivaatio, sitoutuminen ja yhteisty6taidot. Kilpailutekijoita tulee
tarkastella organisaation kannalta ja tyon kontekstissa. Luovuus on organisaatiossa
tarkeaa, silla usein sen menestys riippuu kyvysta uudistua ja kehittyd. Yksittaisten ih-
misten alykkyys edistaa koko organisaation alykyytta. Alykkyytta vaaditaan erityisesti
johdolta. Tiedot ja taidot ovat tydssa onnistumisen perusedellytys. Osaaminen organi-

saatiossa tulee nahdéa kokonaisuutena. (Taatila 2004, 30-39.)

Menestyvassa organisaatiossa ihmisten ja asioiden johtaminen tulisi sovittaa yhteen.
Ihmisia johdettaessa on tarkeaa kiinnittd& huomiota osaamiseen ja osaamisen kehit-
tamiseen, tyontekijéiden innostamiseen, yhteisiin tavoitteisiin, muutoksiin ja innovaati-
oihin. Asioiden johtamisessa tarkeita ovat strategiat, rakenteet ja jarjestelmat seka toi-
minnan vakaus ja ennustettavuus tulevaisuuden suhteen. Laadun kehittaminen liséa
organisaation kilpailukykya ja saa aikaan tasalaatuista tyonjalked. (LAmséa & Hautala
2008, 207-208.)

Ty0- ja elinkeinoministerion "Vastuullisuudesta kilpailukykya pk-yrityksille” — kehitys-
strategiassa on lueteltu useita kilpailuetua tuovia tekijoita, jotka lisdantyvét ja paranevat
sosiaalisen vastuun kehittamisen myota. Naita tekij6itd ovat mm. tyotekijéiden motivaa-
tion, innovatiivisuuden ja luovuuden lisdantyminen seka maineen, kannattavuuden ja
likevaihdon paraneminen ja toimintakustannusten aleneminen. Hyvamaineisen yritys
on muita paremmassa asemassa hankkiessaan vastuuntuntoista, osaavaa ja motivoi-
tunutta henkilostéa. Maine lisaa myos tyontekijéiden sitoutumista ja lojaalisuutta orga-
nisaatiota kohtaan. Tallainen henkil6std edesauttaa yrityksen liikketoimintaa, mika taas
lisdd mainetta ja houkuttelevuutta hyvana tyénantajana (Tyo- ja elinkeinoministerio
2008, 3; Vauhkonen 2007, 48.)

Aiemmissa luvuissa mainitut sosiaalisen vastuun osatekijat, organisaatiokulttuuri, joh-
taminen, tavoitteet, muutos organisaatiossa, organisaation osaaminen ja kehittyminen,
ty6hyvinvointi ja motivaatio, vaikuttavat kaikki organisaation menestykseen ja kilpailu-
kykyyn. Teorian mukaan organisaatiokulttuuri kuvastaa tyéyhteisén tapaa toimia ja
tuottaa yhteisen identiteetin organisaation jasenille. Menestyksen ja kilpailukyvyn kan-
nalta organisaatiokulttuuri vaikuttaa olennaisesti siihen, kuinka sitoutuneita tydyhteisén
jasenet ovat organisaation perustehtavaan ja yhteisiin tavoitteisiin. Teoriassa todetaan,
ettéd ihmisten johtamiseen kuuluvat olennaisina henkilokunnan osaamisesta, motivoin-
nista ja hyvinvoinnista huolehtiminen seka yhteisiin tavoitteisiin sitouttaminen. Osaava

ja motivoitunut henkilostd on yrityksen pysyva kilpailukykya lisdava tekija. Kilpailuetua
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tuottaa myds organisaatiossa olevan ydinosaamisen hyddyntadminen.

Teoriassa tuodaan esille, ettéd palaute on tarkeaa, silla se vaikuttaa niin toimintaan, tuo-
tavuuteen, tydhyvinvointiin kuin motivaatioon. Se ohjaa vahvasti toimintaa kohti yhteis-
téd paamaarda. Organisaatiorakenne vaikuttaa koko organisaation taloudellisuuteen ja
tehokkuuteen ja sitéd kautta organisaation menestykseen ja kilpailukykyyn. Selvat roolit
ja tydnjako mahdollistavat osaltaan motivaation, henkisen hyvinvoinnin seka yhteis-
tyon. Teorian mukaan organisaation menestyksen ja kilpailukyvyn kannalta on oleellis-
ta, ettd jokainen organisaation jasen toteuttaa yhteisia tavoitteita. Jotta yksilén on
mahdollista toteuttaa organisaation yhteisté tavoitetta, hédnen tulee ymmartaa tavoitteet
seka oman tyon merkitys yhteisen tavoitteen eteen. Tavoitteiden sisdistaminen paran-
taa tyohon sitoutumista ja kannustaa etsimaén ratkaisuja yhteiseen tavoitteeseen paa-
semiseksi.

Teoriassa todetaan, etté organisaatioiden toimintaympadristéjen muuttuessa myads or-
ganisaatioiden on muututtava. Muutos voi olla my6s organisaatiosta lahtevaa organi-
saatiokulttuurin suunnitelmallista muutosta. Muuttuminen on valttAmatonta kilpailuky-
vyn sadilymisen kannalta. Tydyhteisdjen muutokset toteutuvat yksiléiden muutosten
kautta. Muutoksen onnistumisen kannalta on valttAmatonta, etta yksilot sitoutuvat nii-
hin. Teoriassa tuodaan esille, ettd tydhyvinvointi on merkittdva tekija organisaation me-
nestykselle. Se vaikuttaa tehokkuuteen, kannattavuuteen, henkildstén jaksamiseen,
motivaatioon ja sitoutumiseen. Tydhyvinvointiin panostaminen on myos keino varmis-
taa yrityksen olemassaolon edellytykset tulevaisuudessa. Motivoitunut tyontekija kayt-
taa taitojaan ja osaamistaan organisaation hyvaksi. Motivaatio vaikuttaa sitoutumiseen

ja taté kautta edistéda organisaation tehokkuutta, taloudellista tulosta ja tyon laatua.

2 KEHITTAMISTEHTAVA

Taman opinnéaytetyon tavoitteena on kehittda sosiaalista vastuuta kohdeorganisaa-
tioissa. TyOyhteison sosiaalista vastuuta kasitelladn kehittdmamme tyoyhteisén sosiaa-
lisen vastuun viitekehyksen mukaan. Sen osa-alueita ovat organisaatiokulttuuri, johta-
minen, tavoitteet, muutos organisaatiossa, osaaminen ja kehittyminen, tyéhyvinvointi ja
motivaatio. Kahdeksanteen osa-alueeseen, organisaation menestykseen ja kilpailuky-
kyyn vaikuttavat kaikki edelld mainitut osa-alueet. Kolmessa eri organisaatiossa kartoi-
tettiin henkiléston teemahaastatteluilla naita sosiaalisen vastuun osa-alueita ja hankit-

tiin tietoa, miten n&ité voisi kehittaa. Tarkoituksena on myos tuottaa vertailutietoa, kehi-
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tysehdotuksia ja kaytantoja, joilla tydyhteisdjen sosiaalista vastuuta voidaan laajem-
minkin edistad. Tyon kohdeorganisaatiot ovat Helsingin palvelualojen oppilaitos (Mervi
Toyryld), Lomaliitto ry:n keskustoimisto (Mira Salonen) ja SOK Kiinteistétoiminnot (Nina

Johansson).

Tutkimuksen suunnittelu aloitettiin helmikuussa 2008. Alustavat tutkimussuunnitelmat
tehtiin viikkojen kahdeksan ja yhdeksan aikana. Tutkimussuunnitelmaa tarkennettiin
useaan otteeseen kesan ja syksyn 2008 aikana. Tutkimuksen aineistonkeruumenetel-
maksi valittiin teemahaastattelu, koska silla saadaan monipuolisesti tietoa valitusta ai-
heesta. Teorian kirjoittamisen my6ta ensimmainen tutkimuksen haastattelurunko oli
valmis elokuussa 2008. Kysymykset tarkentuivat teorian kirjoittamisen myota. Lopulli-
set kysymykset olivat valmiina marraskuussa 2008, jonka jalkeen haastattelurunko esi-
testattiin tutkimuksen kohdeorganisaatioissa yhteensé neljalla eri henkildlla. Esitesta-
uksen jalkeen kysymyksia muokattiin saadun palautteen perusteella ja lopullinen tee-
mahaastattelujen haastattelurunko (Liite 1) oli valmis 11.11.2008. Kysymykset perus-
tuivat tutkijoiden tekemaan tydyhteison sosiaalisen vastuun viitekehykseen. Kysymys-
ten jarjestys lomakkeessa perustui siihen, ettéd haastateltavien kannalta helpoimmat
kysymykset kysyttiin ensin. TAméa perustui kysymysten esitestauksiin. Organisaatioissa
kaytettiin kahta tutkimussuuntausta; Helpassa seka SOK Kiinteistotoiminnoissa tutki-
mussuuntauksena kaytettiin tapaustutkimusta ja Lomaliitto ry:n keskustoimistolla toi-
mintatutkimusta.

2.1 Tapaustutkimus

Tapaustutkimus on yksi laadullisen tutkimuksen nakokulma. Se on laaja-alainen lahes-
tymistapa ja ndkoékulma todellisuuden tutkimiseen sen luontaisessa kontekstissa. Ta-
paustutkimuksessa tutkittavasta yksittéisesté tapauksesta tai joukosta tapauksia, jotka
ovat suhteessa toisiinsa, saadaan esille yksityiskohtaista ja intensiivista tietoa. Tapaus-
tutkimus voidaan méaaritellda hyvin monisyiseksi. Sille ovat ominaista yksil6llistaminen,
kokonaisvaltaisuus, monitieteisyys, luonnollisuus, vuorovaikutus, mukautuvaisuus ja
arvosidonnaisuus. Empiria ja teoria ovat keskendan vuoropuhelussa uutta luoden. Ta-
paustutkimuksen aineistonkeruumenetelmat voivat olla hyvin moninaisia, niin kvalitatii-
visia kuin kvantitatiivisia. Tapaustutkimusta voidaan tehda hyvin monella eri tieteenalal-
la. (Aaltola & Valli 2001b, 159, 168; Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 1997, 125; Yin 2003,
13)
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Tapaustutkimuksessa tutkijan ndkékulma on usein omakohtainen. Tutkimus voi olla
myo6s selektiivinen, jolloin keskitytd&n johonkin tiettyyn nakékulmaan ja tehddan raja-
uksia. Myo6s kontekstuaaliset seikat, muun muassa ajalliset, paikalliset, taloudelliset,
kulttuuriset, sosiaaliset ja henkilokohtaiset tekijat on otettava huomioon. Jotta tapausta
voidaan ymmartaa, on ymmarrettava seka sen ainutlaatuisuutta etté yleisia piirteita.
Tapaustutkimukseen kuuluvat vahva teoria, tutkijan osallisuus, monimetodisuus seka
vaestoon ja tapahtumiin liittyvat tekijat ja sidokset. Toiveena on ymmartaa toimintaa
yleisimminkin, vaikka virallisena tavoitteena olisi vain yhden ilmion kuvaaminen. Ta-
paustutkimuksessa tapaus on rajattava tarkkaan ja tutkimuksessa kaytetyt valintakri-
teerit tulee tuoda esille. Se on tarkeaa tulosten yleistettdvyyden, sovellettavuuden ja
raportoinnin vuoksi. Tapaustutkimuksessa on tarkeampaa ymmartaa kuin yleistaa tut-
kittavaa tapausta. Yleistettavyys tapaustutkimuksessa on analyyttista yleistettavyytta eli
teorioiden yleistamista ja laajentamista. Yleistykset tehdaan tulkinnoista, ei aineistosta.
Tapaustutkimuksen tulokset ovat siirrettavissa yhdesta tapauksesta toiseen, mikali ta-
paukset ovat keskenaan riittavan samankaltaiset. (Aaltola & Valli 2001b, 160-163,
165.)

Tapaustutkimuksen aineistot voivat olla hyvin moninaisia. Ne voivat olla esimerkiksi
haastatteluja, havainnointeja, paivakirjoja, kirjeita tai tarkoitusta varten tuotettua kirjal-
lista tai kuvallista aineistoa tai &&dnimateriaalia. Aineiston tavoitteena on vieda tutkija |1&-
helle tutkittavaa kohdetta. Tutkijalla on tavoitteena l10ytaé tutkittavien nakodkulma asias-
ta tai ilmiosta, jota tutkitaan. Aineiston maara on hyvin tutkimuskohtainen. Aineistoa
tarvitaan se maara, mika on tutkimuksen kannalta valttamatonta. Kyllaantyminen eli sa-
turaatio laadullisessa tutkimuksessa on saavutettu, kun uudet tapaukset eivéat enéaa
tuota uutta tietoa. Saturaation I6ytamisen kannalta on oleellista, etté tutkija on selvilla
mit& han hakee aineistosta. Se on saavutettu, kun samanlaiset havainnot toistuvat il-
man, etta uudenlaisia havaintoja nousee esille. (Aaltola & Valli 2001a, 68; Eskola &
Suoranta 1999, 15-16, 63.)

Laadullisessa tutkimuksessa otanta on usein hyvin pieni ja sita pyritdan analysoimaan
mahdollisimman perusteellisesti. Tieteellisyyden kriteeri ei ole maara, vaan laatu. Kasit-
teellistdminen tulee olla hyvin kattavaa. Harkinnanvaraisessa otannassa tutkijan itsen-
sa tekema teoreettinen perusta maarittda aineiston hankintaa. Tutkimuksen kohdejou-
kon valinta tulee olla tarkoituksenmukaista. (Eskola & Suoranta 1999, 18; Hirsjarvi ym.
1997, 155.)
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Laadullinen tutkimus on luonteeltaan prosessi. Sille on olennaista, etta tutkimussuunni-
telma muokkautuu tutkimuksen edetessa. Aineistoon liittyvat tulkinnat ja ndkdkannat
seka tutkimustehtava, teorianmuodostus, aineistonkeruu ja aineiston analyysi voivat
muuttua ja kehittya tutkimusprosessin edetessa. Taten tulkinta jakautuu koko tutkimus-
prosessiin, eiké sen yksittdiseen elementtiin. Tutkimusprosessista tulee kokonaisuus,
joten siité on vaikea erottaa toisiaan seuraavia vaiheita. Tutkimusongelma tasmentyy
tutkimuksen edetessa. (Aaltola & Valli 2001a, 68; Eskola & Suoranta 1999, 15-16.)

Laadullisen analyysin tavoitteena on selkiyttda aineistoa ja tuoda uutta tutkittavasta
asiasta. Analyysin avulla hajanaiseen aineistoon saadaan selkeyttd ja mielekkyytta. Ai-
neistolahtdinen analyysi tarkoittaa pelkistetyimmillaén sitd, ettd empiirisesta aineistosta
pyritdan luomaan teoreettinen kokonaisuus. Aikaisemmalla tiedolla, havainnoilla tai
teorialla ei ole merkitysta analyysin toteuttamisessa, koska analyysi l&dhtee aineistosta.
Tutkimuksessa kaytetyt kéasitteet, tutkimuksen asetelma ja menetelméa ovat tutkijan it-
sensa luomia ja niilla on vaikutus tuloksiin. Aineistolahtéinen analyysi onkin vaikea to-
teuttaa, silla ei ole varmaa, etta analyysi tapahtuu pelkéastaan aineiston ehdoilla, ilman
tutkijan ennakkoluuloja. Tatd ongelmaa voidaan helpottaa silld, etté tutkija tuo esille
omia ennakkokasityksidan analyysin aikana. (Eskola & Suoranta 1999, 19, 138; Tuomi
& Sarajarvi 2002, 97-98.)

Teoriasidonnaiselle analyysille on olennaista se, etta analyysi sisdltdé teoreettisia kyt-
kent®ja, vaikkakaan se el suoraan pohjaudu teoriaan. Teorian tehtavana on tukea ja
auttaa analyysia, jolloin analyysin etenemistéa ohjaa aiempi tieto. Teorian ja aiemman
tiedon tehtavana on auttaa luomaan uusia ajatusmalleja. Teoriasidonnaiselle analyysil-
le on tyypillista, ettd analyysin alkuvaiheessa analyysi etenee hyvin aineistolahtdisesti,
mutta analyysin loppuvaiheessa teorian rooli on nhakyvampi. Talloin tutkija peilaa ha-
vaintojaan teoriaan tai tuo teoriaa analyysin tueksi. Teoriasidonnaiseen analyysiin kuu-
luu aineistolahtdisyyden ja teorian vaihtelevuus. Téllaista paattelya voidaan kutsua ab-
duktiiviseksi paattelyksi. Tutkijan yhdistellessé empiriaa ja teoriaa on mahdollista syn-
nyttda uutta. (Aaltola & Valli 2001a, 137; Tuomi & Sarajarvi 2002, 98-99.)

2.2 Toimintatutkimus
Kun perinteinen tutkimus selvittdd, miten asiat ovat, tavoittelee toimintatutkimus kay-

tannon hyodtyja ja kayttdkelpoista tietoa toiminnan kehittamiseksi. Toimintatutkimuksen

kohteena on sosiaalinen toiminta, joka pohjautuu ihmisten véliseen vuorovaikutukseen.
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Tutkimuksen tavoitteena on kehittda vallitsevia kaytantoja entista paremmiksi. Toimin-
tatutkimus on usein ajallisesti rajattu projekti, jolla on maaritelty alku, keskikohta ja lop-
pu. Toimintatutkimus voidaan jakaa viiteen tasoon, jotka kohdistuvat yksiloon, ryh-
ma&an, ryhmien valisiin suhteisiin, organisaatioon tai alueellisiin verkostoihin. (Heikki-
nen, Roivio & Syrjala 2007, 16-17, 19 ; Metsamuuronen 2008, 29.)

Toimintatutkimus maaritelladn usein laadulliseksi tutkimusmenetelmaksi, mutta siina
voi olla my6s méaarallisen tutkimuksen elementteja. Varsinaisesti toimintatutkimus ei ole
tutkimusmenetelmd, vaan toimintatapa, jossa tutkimus suunnataan toiminnan kehitta-
miseen. Toimintatutkimus eroaa muusta kehittdmisesta siind, etta sen tarkoituksena on
tuottaa uutta tietoa ja saattaa se julkisesti arvioitavaksi. Toiminnalla ei tarkoiteta mita
tahansa toimintaa, vaan sosiaalista toimintaa eli tarkoitus on tutkia ja kehittaa ihmisten
valistd toimintaa. (Aaltola & Valli 2001b, 171; Heikkinen ym. 2007, 30, 36-37.)

Toimintatutkimus tahtda muutoksen aikaansaamiseen. Ihmisia kannustetaan usko-
maan omiin kykyihinsa ja toimintamahdollisuuksiinsa eli voimaannuttamaan ja valtuut-
tamaan heita. Tutkija kdynnistdd muutoksen, jossa paneudutaan kehitysta ja muutosta
vaativiin asioihin, tarkoituksena kehittaa niita kaikkien kannalta paremmiksi. Tyoyhtei-
sba kehitettdessa tutkija on itse mukana tydyhteison arjessa ja hanen omat kokemuk-
sensa ja havaintonsa ovat osa aineistoa. Tatd muutokseen téahtdavaa valiintuloa kutsu-
taan muutosinterventioksi. Koska tutkija on osa sosiaalista tilannetta, tutkimuksen tu-
lokset eivat ole objektiivisia sanan varsinaisessa merkityksessé. (Aaltola & Valli 2001b,
179; Heikkinen ym. 2007, 20.)

Toimintatutkimuksen perinteessa on erotettavissa kaksi padsuuntausta: kriittinen teo-
ria, jota kutsutaan myo6s australialaiseksi koulukunnaksi sen taustan mukaan, seka
praktinen koulukunta, josta on erotettavissa pohjoisamerikkalainen ja brittilainen haara.
Kriittisen teorian perinteeseen pohjautuva suuntaus ndkee toimintatutkimuksen yhteis-
kuntaa muuttavana voimana, jonka pddmaarana on yksildiden itsemaardamisoikeuden,
tasa-arvon ja emansipaation edistdminen. Praktisessa koulukunnassa toimintatutkimus
tahtaa kaytannollisiin paamaariin ilman yhteiskunnallista merkitysta. (Aaltola & Valli
2001b, 174; Tuomi & Sarajarvi 2002, 40.) Tassa opinnaytetydssa kaytettavassa tutki-

muksessa toimintatutkimus edustaa praktista koulukuntaa.

Toiminnan tutkimisessa on erotettavissa eri suuntauksia, jotka painottavat osallistu-

vuutta eri tavoin. Osallistuvassa toimintatutkimuksessa pidetaan yleisesti tarkeana yh-
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teison jasenten osallistumista toiminnan kehittdmiseen. Kaikki koulukunnat eivat kui-
tenkaan painota osallistamista yhta voimakkaasti, jonka perusteella onkin erotettavissa
kaksi toimintatutkimuksen paaluokkaa: kaytanndllinen (practical action research) ja
osallistava (participatory action research) (Heikkinen ym. 2007, 50). Osallistavaa toi-
mintatutkimusta voidaan kayttaa organisaatioiden ja tydeldméan kehittAmiseen ja se
painottaa yhteison jasenten osallistumista kehittamiseen yhdessa tutkijan kanssa.
(Heikkinen ym. 2007, 50-51.)

Tassa tydssa kaytettava toimintatutkimus edustaa kommunikatiivista toimintatutkimuk-
sen suuntausta. Kommunikatiivinen toimintatutkimus sopii erityisesti organisaatioiden
ja tydyhteisdjen toiminnan kehittdmiseen ja tutkimiseen. Suuntaus tunnetaan Pohjois-
maissa myos keskustelumenetelmana ja demokraattisena dialogina. Se muistuttaa
osin osallistavaa toimintatutkimusta mm. siing, ettéa tyontekija ndhdaan aktiivisena osal-
listujana, eikéd tutkimuksen kohteena. Kommunikatiivinen toimintatutkimus perustuu
osallistujien vuorovaikutukseen ja tasapuoliseen keskusteluun toiminnan kehittamiseksi
ja muuttamiseksi. Siind pyritaan aktivoimaan tyéyhteison jasenia osallistumaan ja vai-
kuttamaan tyéyhteison asioihin. Kommunikatiivinen toimintatutkimus perustuu demo-
kraattiseen mielipiteiden ilmaisuun eli kaikilla on mahdollisuus osallistua. Alun perin
suuntaus painotti tutkijoiden roolia lahinna puitteiden asettajina, mutta kaytannossa tut-
kijan odotetaan olevan aktiivinen osallistuja. Toimintatutkimus tyoyhteistssa saattaa
paljastaa esim. tiedostamattomia toimintatapoja, sosiaalisia rakenteita, perinteita ja val-
lankayttoa, jotka eivét palvele tydyhteison toimintaa ja jotka painvastoin haittaavat toi-
mintaa. Tydyhteison toiminnan kehittamisen tavoitteena voi olla mm. toiminnan tehok-
kuuden ja taloudellisuuden parantaminen, vuorovaikutuksen liséaminen, tiedonkulun
parantaminen ja johtamiskaytantdjen muokkaaminen. Kommunikatiivisen toimintatut-
kimuksen heikkoutena on pidetty muutosten pinnallisuutta eiké aina ole selvaa muuttu-
vatko ajattelu- ja toimintatavat toimintatutkimuksen aikana ja jddvatkd saavutetut muu-
tokset pysyviksi. (Heikkinen ym. 2007, 28, 57-58, 60.)

Tyoyhteison tutkijan tarkeimpiéa tiedonkeruun menetelmia ovat osallistuva havainnointi,
tutkimuspaivékirja prosessin etenemisesta ja haastattelu. Aineistoja voivat olla myds
toiminnan aikana kirjoitetut muistiot, kokouspoytakirjat, raportit jne. Tutkija keskustelee
osallistujien kanssa ja kertoo havaintojaan ja kyselee osallistujien mielipiteita. Nama
keskustelut dokumentoidaan tutkimuspaivéakirjaan. Tutkija tallentaa paivakirjaansa
kenttatapahtumien lisaksi ajatuksiaan, tutkimuksen etenemisen, tunnelmia, palautetta,

omaa toimintaa koskevia havaintoja, tiivistelmid, yhteenvetoja, kysymyksia ja h&dm-
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mennyksen aiheita. N&ma vievat tutkimusta eteenpain. (Heikkinen ym. 2007, 104-107.)

Toimintatutkimus on prosessi, joka kuvataan usein sykleing, joissa vuorottelevat suun-
nittelun, toiminnan, havainnoinnin ja arvioinnin kierrokset. Toiminnan edetessa ei voida
erottaa eri vaiheita toisistaan, vaan ne lomittuvat toistensa péaalle. Sykleja voi olla usei-
ta, jolloin toiminnan arviointi eli reflektointi johtaa entista paremman toimintatavan
suunniteluun ja keha alkaa alusta. Syklien maara ei kuitenkaan ole peruste toimintatut-
kimukselle, vaan jo yksi ainutkertainen kokeilu saattaa tuottaa tietoa, jonka pohjalta toi-
mintaa voidaan muuttaa ja parantaa. Tutkimuksen onnistumiseen vaikuttaa ennen
kaikkea intensiivisyys, ei tutkimuksen pituus tai suuret aineistot. (Aaltola & Valli 2001b,
177; Heikkinen ym. 2007, 81-82, 87.)

Toimintatutkimuksessa ei voida kirjoittaa etukateen tarkkaa tutkimussuunnitelmaa. Tut-
kimus, suunnittelu ja toiminta etenevéat samanaikaisesti ja eri vaiheita voidaan arvioida
jo prosessin aikana. Tutkimusongelmat muodostuvat yleensa vahitellen tutkimuksen
edistyessa ja jatkuvassa vuorovaikutuksessa ja reflektoinnissa syntyy uusia ongelmia,
joihin tulee reagoida. Tarkein tutkimuskysymys voi muodostua tutkimuksen aikana yl-
lattavasti. Onnistuneen toimintatutkimuksen jalkeen asiat ovat muuttuneet alkuperéi-
sesta tilasta; muutos voi koskea seké ajattelutapoja ettéa toiminnan kaytanteita. Tutki-
muksen tuloksia on mahdoton ennakoida ja aluksi asetetut hypoteesit voivat osoittau-
tua vaariksi. (Heikkinen ym. 2007, 86-87; Metsdmuuronen 2008, 31.)

Toimintatutkimusta voi tehda karkeasti kahdella tavalla, tutkija alkaa kehittdd omaa ty6-
téaan ja lahiyhteiséaan tai etsii itselleen tutkimuskohteen, jota kehittda ja tutkii. Tassa
tutkimuksessa on kyse ensimmaisesta,; tutkija tutkii omaa tyoyhteiséaan ja haluaa sel-
vittada, voiko asioita tehda toisin ja paremmin. Kenttatydssa tutkija on osa tydyhteisba ja

osallistuu muutosprosessiin muiden mukana. (Heikkinen ym. 2007, 94-95.)

Opinnaytetyd kirjoitetaan perinteisen tieteellisen raportin mallin mukaan, mutta toimin-
tatutkimuksen kulun raportoinnissa kaytetaan seka perinteista tieteellista ettéa kerron-
nallista eli narratiivista tutkimustapaa. Narratiivisessa tutkimuksessa tutkija analysoi
kertomuksista koostuvaa aineistoa tai luo tutkimuksesta kertomuksen. Narratiivisen
tutkimuksen ominaispiirteitd ovat tapahtumien vaiheittainen esiintyminen, aineistossa
esiintyvat henkilohahmot seka tutkimuksen sijoittuminen tiettyyn tapahtumapaikkaan.
Seka toimintatutkimuksessa etta narratiivisessa tutkimuksessa on yhteista se, etta se

etenee ajallisesti ja siiné eroteltavissa alku, keskikohta ja loppu. Raportoinnin tarkoi-
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tuksena on tuoda esiin osallistujien kokemuksia ja mielipiteitd mahdollisimman autent-
tisesti. Tutkija on osa tutkimusta, joten hanen on luovuttava lilasta objektiivisuudesta.
Tutkimuksen luotettavuutta pitaa siis arvioida eri lahtékohdista kuin perinteisessa tut-
kimuksessa. (Heikkinen ym. 2007, 115, 117.)

2.3 Teemahaastattelu

Haastattelu on keskustelua, jolla on ennalta paatetty tarkoitus. Sen kautta valittyvat
ajatukset, asenteet, mielipiteet, tiedot ja tunteet. Haastattelun tarkoituksena on kerata
informaatiota jostakin asiasta tai aiheesta. Se tapahtuu haastattelijan ehdoilla tai hanen
johdollaan, vaikka haastattelussa niin haastattelijalla kuin haastateltavalla on vaikutus-
ta toisiinsa. Teemahaastattelussa aihepiirit on etukateen madaritelty. Haastattelija var-
mistaa, ettéd kaikki kysymysalueet kdydaan lapi, vaikkakin kysymysten tarkka muoto ja
jarjestys voi vaihdella. (Aaltola & Valli 2001b, 26-27; Hirsjarvi & Hurme 1991, 25.)

Teemahaastattelussa edetdan tutkijan etukateen valitsemien teemojen ja niihin liittyvi-
en kysymysten mukaan. Teemahaastattelussa korostuu haastateltavien oma tulkinta
asioista, asioiden merkitys heille seka merkityksien vuorovaikutteisuus. Teemahaastat-
telussa pyritdan Iéytamaan merkityksellisia vastauksia tutkimuksen mukaisesti. Tutkijan
etukateen valitsemat teemat perustuvat tutkimuksen viitekehykseen. (Tuomi & Sarajar-
vi 2002, 77-78.)

2.4  Tutkimusmenetelmien arviointi

Perinteiset arviointikriteerit validiteetti ja reliabiliteetti eivat sovellu sellaisenaan tapaus-
tutkimuksen tai toimintatutkimuksen arviointiin. Validiteetilla laadullisissa tutkimussuun-
tauksissa tarkoitetaan sen patevyyttd, tutkimustulosten ja niiden paatelmien "oikeelli-
suutta” ja sitd, miten tutkimus on tehty. Validiteettiin liittyy keskeisesti se, miten tutkijat
nakevat sosiaalisen todellisuuden ja millainen kasitys heilla on tutkimuksen kielesta.
Jos tutkimuksen aineistona saatuja vastauksia pidetd&n suorana heijasteena todelli-
suudesta, puhutaan realismista. Jos taas saatuja vastauksia tai puhetta ei pideta suo-
rana heijasteena todellisuudesta, vaan jonkin asteisena mukaelmana, puhutaan relati-
vismista. Tutkimus ei useinkaan ole tiukasti realistista tai relativistista, vaan se voi olla
myo6s nédiden valimuoto. Relativismiin liittyy kiintedsti sosiaalisen konstruktionismin ka-
site, jonka mukaan todellisuus rakentuu sosiaalisessa vuorovaikutuksessa, jolloin yh-

den totuuden tavoittelu ei ole edes tarkoituksena ja jolloin validiteettia on mahdoton ar-



42

vioida. Jos tutkimuksen ei odoteta kuvaavan todellisuutta taysin realistisesti, patevyys
voidaan méaaritella tarkoittamaan tutkimuksen uskottavuutta ja vakuuttavuutta eli kuinka
perusteellisesti tutkimus ja sen tulosten raportointi ja analysointi on tehty. (Saaranen-

Kauppinen & Puusniekka 2006.)

Reliabiliteettia eli metodin luotettavuutta, mittausten ja havaintojen pysyvyytta ja tutki-
mustulosten toistettavuutta on melko vaikea arvioida laadullisessa tutkimuksessa. Luo-
tettavuutta voidaan kuitenkin parantaa haastattelulomakkeen esitestauksella ja harjoit-
telulla seka kirjoittamalla auki ja koodaamalla saadut tulokset. Nauhoittamisen voidaan
katsoa lisaavan luotettavuutta, koska silloin muutkin kuin tutkija voivat analysoida ai-
neistoa ja tehda omia havaintojaan. Reliabiliteetti ei sovellu toimintatutkimuksen arvi-
ointiin lainkaan, koska toimintatutkimuksen tavoitteena on muuttaa toimintaa, joten ei
ole tarkoituksenmukaista paasta samoihin tuloksiin tutkimusta uusittaessa. (Heikkinen
ym. 2007, 148; Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.)

Laadullisissa tutkimussuuntauksissa ei paasta tayteen objektiivisuuteen, mika edellyt-
taisi sitd, etta tutkija olisi kohteen tai ilmién ulkopuolella. Riittda, etta tutkija tiedostaa
omat asenteensa ja uskomuksensa ja pyrkii toimimaan siten, etteivat ne liikaa vaikuta
tutkimuksen tuloksiin. Metodien pohdinta ja omien menettelytapojen reflektointi on tar-
keda. Koko tutkimusprosessi tulee tehda nékyvéksi, jotta lukijalle selvidd, miten johto-
paatoksiin on paadytty. Tallgin lukijalla on mahdollisuus arvioida myés tutkimuksen luo-
tettavuutta. Niin mé&arallinen kuin laadullinen aineisto, tullakseen teoriaksi tai yleistyk-
seksi, tarvitsee tulkinnan, joka on aina tutkijan tai tutkijaryhman inhimillisen proses-
soinnin tulos. (Aaltola & Valli 2001b, 160; Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.)

Triangulaatiolla tarkoitetaan erilaisten aineistojen, teorioiden ja menetelmien kayttoa
samassa tutkimuksessa. Se tarkoittaa myos sita, ettd samaa tutkimuskohdetta voi tut-
kia usea tutkija. Triangulaatio lisaa tutkimuksen kattavuutta. Lisdksi usean metodin
kayttd kuvaa kohdetta useammasta ndkokulmasta. Eskola & Suoranta (1999) tuovat
esille nelja eri triangulaatiota; aineisto-, tutkija-, teoria- ja menetelmatriangulaation. Ai-
neistotriangulaatiossa yhdistelladn keskenaén samassa tutkimuksessa useanlaisia ai-
neistoja. Ne voivat olla esimerkiksi haastatteluja, lehtiartikkeleja seka tilastotietoja. Tut-
kijatriangulaatio tarkoittaa sitd, ettd samaa ilmitta tutkii usea tutkija. Usea tutkija tuo
tutkimukseen monipuolisuutta ja uusia nakékulmia, vaikkakin haasteena on yksimieli-
syys erilaisista tutkimukseen liittyvista ratkaisuista. Tutkimusaineistoa voidaan tulkita

erilaisilla teorioilla. Tata kutsutaan teoriatriangulaatioksi. Teoriat voivat olla hyvinkin eri-
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laisia, samaa aineistoa voidaan tulkita esimerkiksi humanistisesti ja psykoanalyyttisesti.
Menetelmatriangulaatio tarkoittaa useiden eri aineistonhankinta- ja tutkimusmenetelmi-
en kayttod. Tutkimuskohteen tutkiminen voidaan aloittaa kyselylomakkeella ja sita jat-
ketaan havainnoinnilla ja haastattelulla. (Eskola & Suoranta 1999, 69; Tuomi & Sara-
jarvi 2002, 141.)

Parhaimmillaan triangulaatio yhdistaa toisiaan taydentavat aineistot, metodit, usean
tutkijan nakokulmat seké eri teoriat mielenkiintoiseksi kokonaisuudeksi. Triangulaatio
on myos paljon aikaa vaativa tutkimustapa. Se voi johtaa kasitteiden ja teorian sekaan-
tumiseen seka tutkimustulosten ristiriitojen hyvaksymiseen. (Eskola & Suoranta 1999,
71.)

3 TAPAUSTUTKIMUS HELSINGIN PALVELUALOJEN OPPILAITOKSESSA

Helsingin palvelualojen oppilaitos (Helpa) on Helsingin Pasilassa ja Roihuvuoressa
toimiva toisen asteen ammatillista koulutusta tarjoava oppilaitos. Kooltaan Suomen
suurimman toisen asteen oppilaitoksen koulutusalat ovat hotelli-, ravintola- ja suurta-
lousala, elintarvikeala, vaatetusala, kauneudenhoitoala ja hiusala. Oppilaitoksessa
tydskentelee noin 1700 opiskelijaa, 140 opettajaa ja 30 muuhun henkildkuntaan kuulu-
vaa. Oppilaitoksen omistaa Helsingin kaupunki. Helpan kauneudenhoitoalan yksikko
toimii Helsingin Pasilassa. Sen koulutusalat ovat kauneudenhoito- ja hiusalat. Roihu-
vuoren koulutusyksikko toimii Helsingin Roihuvuoressa. Sen koulutusalat ovat hotelli-,

ravintola- ja suurtalousala, elintarvikeala seka vaatetusala.

Suurin osa Helpan koulutuksesta on nuorten ammatillisiin perustutkintoihin johtavaa
kolmivuotista koulutusta. Ammattinimikkeind ovat muun muassa suurtalouskokki, pal-
veluvastaava, leipuri-kondiittori, ravintolakokki, tarjoilija, modisti, pukuompelija, vaatturi,
parturi-kampaaja ja kosmetologi. Kaksoistutkinnon mahdollisuus on ravintolakokin, par-
turi-kampaajan ja pukuompelijan koulutusohjelmissa. Helpassa jarjestetaan myos ai-
kuisille tarkoitettua pidempikestoista perus-, ammatti- ja erikoisammattitutkintoon val-
mistavaa koulutusta seka naiden tutkintojen nayttétilaisuuksia. Oppilaitoksella on pitkéat
perinteet oppisopimuskouluttajana. Helpa tarjoaa lisdksi koulutusta maahanmuuttajille

ja kymppiluokkalaisille.
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3.1 Tutkijan ennakkokasitykset

Ennen teemahaastatteluja mielessani oli monia avoimia kysymyksia. Saanko kysymyk-
silla esiin olennaisen? Onnistunko luomaan haastatteluihin sellaisen ilmapiirin, etta
opettajat rohkenevat puhua avoimesti ja aidosti omista nakemyksistddn? Olenko va-
rannut kuhunkin haastatteluun riittdvasti aikaa? Kysymyksistani huolimatta uskoin va-
kaasti siihen, ettd saan opettajilta runsaasti tietoa ja etta heilla on aiheesta paljon sa-
nottavaa. Teemahaastattelujen analysointi ja niiden tyéstaminen valmiiseen muotoon
mietitytti. Laadullisen tutkimuksen teoria tarjoaa monia vaihtoehtoja ja tapoja, joiden
avulla aineistoa voi tyostaa. Ratkaisu jaé kuitenkin aina tutkijan itsensa tehtavaksi.
Tasta keskustelimmekin useasti seka hankeryhmassa etta ohjaajiemme kanssa. Poh-
din, millaiset ovat omat ennakkokasitykseni teemahaastatteluissa kysytyista asioista.
Tutkijana minulla oli hyvin omakohtainen ndkdkulma asioihin. Omiin ennakkokasityksii-
ni vaikuttivat luonnollisesti oma opettajan roolini oppilaitoksen opetusravintolassa. En-
nakkokasitykseni ovat muotoutuneet omien kokemuksieni ja tuntemuksieni seka kolle-

goiden kanssa kaytyjen keskustelujen perusteella.

Uskoin, ettd teemahaastatteluissa tulee esille Helpan eri alojen monipuolisuus ja opet-
tajien vahva eri alojen ammattitydn osaaminen sekd myos pedagoginen osaaminen.
Mietin, nouseeko jompikumpi tarkeammaksi? Uskoin, ettd oman osaamisen kehittami-
sen tarkeys tuodaan esille, samoin koulutusmahdollisuudet. Onko niitd sopivasti vai jo-
pa liikaa? Tuovatko opettajat esille omaa vastuuta osaamisen kehittdmisesta? Opiske-
lijoiden lisaantynyt tuen ja ohjauksen tarve on tullut esille useissa yhteyksissa, niin vi-
rallisissa keskusteluissa kuin epavirallisissa puheissa kollegoiden kanssa. Onko opet-
tajalla resursseja henkilokohtaiseen ohjaukseen? Odotin tAman nousevan jollain tapaa
esille, luultavasti tyéhyvinvoinnin yhteydessa. Entd motivaation yhteys tdhan? Motivaa-
tion uskoin koostuvan enemman kuitenkin omasta itsesta ja tyon siséllosta. Enta kuin-

ka paljon siihen vaikuttaa tyoyhteis6?

Uskoin, etta palautteessa korostuu opiskelijapalaute, sen tarkeys ja runsaus. Palautet-
ta kerataan mielestani paljon, mutta itseani mietitytti se miten asioita kehitetdén sen
avulla. Olin etukateen sita mieltd, etté opettajat toivovat lisda palautetta, niin johdolta
kuin koko tydyhteisdltd. Osataanko palautetta ottaa vastaan? Helpan roolien ja tyonja-
on yhteydessa uskoin esille tulevan sen, ettd aika ajoin on monia arjessa nakyvia asioi-
ta, joiden vastuut ovat epaselvat. Taman nain koskevan niin opettajia, johtoa kuin muu-

ta henkilokuntaa. Opettajana ty0on tavoite tuntuu hyvin selvalta. Tavoitteena on koulut-
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taa eri aloille osaavia ammattilaisia. Opettajan tydohon kuuluu myés kasvatustehtava.
Oletin, ettd nama tulevat esille hyvin vahvasti. Yhteisten tavoitteiden selkeyteen en sen
sijaan uskonut. Muutokset koen hyvin jatkuvana. Ne lahtevat usein opetettavista opis-
kelijoista ja ryhmistd. Uusia kaytanteitad ja tapoja muutetaan ja kehitetdan jatkuvasti.

Uskoin myds, ettéd opetussuunnitelmamuutos tulee esille.

Yhteiset pelisdanntt puhuttavat aika ajoin, erityisesti silloin, kun niité ei noudateta. On
paljon seké yhteisia ettd osastokohtaisia pelisdantdja. Uskoin, etté peliséantojen linja-
usta kaivataan, samoin puuttumista jos niita ei noudateta. Arjen vuorovaikutuksessa

koin olevan tarkedd ammattimaisen kaytoksen. Etukateen uskoin myos, ettéa yhteistyo-
ta halutaan lisda. Keskustelun uskoin koettavan hyvin avoimeksi ja vilkkaaksi. Leimaa-

ko sité kuitenkin se, etta puheet eivét siirry tekoihin?

Esittelin alustavan tutkimussuunnitelman Helpan rehtorille maaliskuussa 2008. Tassa
yhteydessa kavin keskusteluja tutkimuksen toteutuksesta, sisallésta ja aikataulusta ja
hain tutkimusluvan tutkimukselle. Tiedotin tutkimuksesta koko oppilaitoksessa syksylla
2008. Tasséa vaiheessa tein lopullisen paattksen siitd, etté toteutan tutkimuksen ta-
paustutkimuksena. Paattkseeni vaikuttivat myods Helpan rehtorin ja opinnaytetydn oh-

jaajan kanssa kaymani keskustelut tarkoituksenmukaisen metodin valinnasta.

3.2 Tutkimuksen eteneminen

Tutkimuksen teemahaastatteluaineisto kerattiin Helpassa ajalla 12.11. — 4.12.2008.
Tutkimuksen kohteena olivat Helsingin palvelualojen oppilaitoksen p&atoimiset amma-
tinopettajat. Haastattelin yhden opettajan kultakin oppilaitoksen viidelta eri koulutusalal-
ta. Haastateltavia oli kaikkiaan viisi, kolme naista ja kaksi miestd. Tutkimukseen osallis-
tuneiden opettajien tydkokemus Helpassa vaihtelee puolestatoista vuodesta yhteen-

toista vuoteen.

Haastateltavien valinnan tein tarkoituksenmukaisesti. Jokaisen viiden eri ammattialan
opettajan haastattelua perustelen silld, etta tavoitteeni tutkijana oli saada mahdollisim-
man kattavasti tietoa koko Helpasta. Luonnollisesti pohdin etukateen sita, vaikuttaako
opettajan oma ammattiala h&nen ndkemyksiinsa sosiaalisesta vastuusta tydyhteistssa.
Halusin myd@s, ettd haastateltavien joukossa on eripituisen tydkokemuksen omaavia
opettajia. Myos talla tavoittelin mahdollisimman edustavaa nakemysta koko Helpasta.

Haastateltavien valintaan vaikutti myds kasitykseni haastateltavien mielenkiinnosta ai-
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heeseen ja heidan halunsa osallistua tutkimukseen sekd oma oletukseni tutkijana siita,
etta heilld on laajasti ja monipuolisesti ajatuksia tutkittavasta aiheesta. Haastateltavien

sukupuolella ei ollut valinnassa merkitysta.

Otin haluamiini haasteltaviin yhteyttad henkilokohtaisesti, kerroin heille tutkimuksestani
ja kysyin halukkuutta haastatteluun. Saatuani suostumuksen haastatteluun sovin jokai-
sen kanssa haastattelupaivasta. Lahetin jokaiselle haastateltavalle kysymykset etuka-
teen sahkopostilla. Roihuvuoren koulutusyksikon edustajat haastattelin Ravintola Kokin
tiloissa ja Kauneudenhoitoalan yksikon edustajat ko. yksikon tiloissa. Teemahaastatte-
lut toteutin henkilékohtaisina yksilohaastatteluina. Haastattelin itse kaikki Helpan edus-
tajat ja nauhoitin haastattelut. Kunkin haastattelun kesto vaihteli puolestatoista tunnista
kahteen tuntiin. Haastattelut etenivét etukateen suunnitellun haastattelurungon perus-
teella. Viiden haastattelun perusteella katsoin saaneeni tutkimusongelman kannalta riit-

tavasti tietoa, joten saturaatiopiste oli saavutettu.

Haastatteluaineiston kasittelyn aloitin litteroimalla ne. Litteroitua tekstia kertyi kaikkiaan
39 sivua. Litteroinnin yhteydessa poistin haastatteluista haastateltujen nimet. Taman
jalkeen teemaoittelin aineiston. Teemoittelu noudatti kysymysalueiden teemoja, jotka oli-
vat organisaation menestys ja kilpailukyky, tyéhyvinvointi, johtaminen, tavoitteet,
osaaminen ja kehittyminen, muutos organisaatiossa, motivaatio seka organisaatiokult-
tuuri. Teemoittelun yhteydesséa karsin aineistosta pois joitakin tutkimusongelman kan-

nalta epaoleellisia asioita.

3.3 Helpan teemahaastattelujen tulokset

Haastatteluaineisto on teemoiteltu edellisessa kappaleessa mainittujen kysymysaluei-
den teemojen mukaan. Tutkimuksen keskeisimmat tulokset esitellaén seuraavassa tau-
lukossa. Haastatteluaineisto myos esitelldaédn kokonaisuudessaan. Tavoitteena on ai-

neiston tasapuolinen kuvaaminen.
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Taulukko 1. Helpan teemahaastattelujen keskeiset tulokset

Kysymys

Helpan tulokset

Menestys ja kilpailu-
kyky

Osaaminen, osaamisen yhdistaminen, tydhon sitoutuminen
seka yhteisty6 edistavat kilpailukykyd. Osaamisen viestimi-
nen ulos markkinoinnin keinoin on tarkeaa.

Tyo6hyvinvointi

Suhtautuminen omaan tyéhdn, oma ammattitaito seka tyo-
yhteison arjen vuorovaikutus vaikuttavat tydhyvinvointiin.
Onnistuminen, osaaminen ja sen kehittdminen, yhteistyo,
johdon palaute, tasapuolisuus ja oikeudenmukaisuus paran-
tavat tyohyvinvointia. Sitd vahentavat huono kaytos tyoyh-
teisbssa seka kiireesta johtuva henkinen kuormittuminen.

Johtaminen
- palaute

Johtaminen
- tybnjako ja roolit

Palautetta toivotaan lisd& koko ty6yhteisoltd. Johdolta toivo-
taan konkreettista, suoraa ja oikein ajoitettua palautetta. Pa-
ras palaute on rakentavaa, suoraa ja vilpitonta. Opiskelija-
palaute on tarkeaa.

Johdon osin epéaselva tydnjako nakyy arjessa asioiden vii-
vastymisena ja kesken jadmisena seka epavarmuutena
omassa tydssa. Opettajat haluavat johdon tukea omassa
arjen tytssaan.

Tavoitteet

Yhteiset tavoitteet tarkeitd. Yhteiset tavoitteet ovat yleisia ja
epaselvia. Opettajan omat tavoitteet I&dhtevat opiskelijoista.

Osaaminen

Osaamisen jatkuva kehittdminen olennaista. Sité ohjaa halu
kehittya ja pysya ajan tasalla. Osaamisen jakaminen tarke-
aa. Yksiloiden erikoisosaaminen ei hay koko organisaatios-
sa. Koulutusmahdollisuuksia halutaan valita itse. Ammatti-
tydn osaamisen kehittdminen ndhdaan tarkeana.

Muutos

Paljon mahdollisuuksia vaikuttaa opetuksen muutoksiin.
Muutostilanteissa toivotaan riittévia resursseja uusien asioi-
den sisdistdmiseen.

Motivaatio

Tybmotivaatio lahtee paaosin yksilésta itsesta, tydyhteison
yhteistyOsta seké vuorovaikutuksesta niin tydyhteison kuin
opiskelijoiden kanssa. Oma osaaminen ja sen arvostaminen
on tarkeda. Motivaatiota edistavat mahdollisuudet tehda ty6

hyvin.

Organisaatiokulttuuri
- keskustelu ja
vuorovaikutus

Organisaatiokulttuuri
- sanat ja teot

Organisaatiokulttuuri
- vaikuttaminen

Organisaatiokulttuuri
- yhteisty6

Keskustelua ja vuorovaikutusta on paljon. Keskustelu ei vie
asioita eteenpain. Eri persoonat tuovat keskusteluun eri na-
kokantoja. Keskustelussa ja vuorovaikutuksessa on epa-
ammattimaisuutta.

Pelisdantoja tulkitaan omalla tavalla.

Oikeudenmukaisuus koetaan tarkeaksi.

Opettaja haluaa vaikuttaa opetukseen. Vaikutusmahdolli-
suuksia on paljon. Helpa on avoin uusille ajatuksille. Yksilol-
I& on vastuu vaikuttaa myds yhteisiin asioihin.

Yhteisty® on tarkeaa seka yksilon etta organisaation kan-
nalta. Se lisda yhteenkuuluvuuden tunnetta seka vie yhtei-
sid asioita eteenpain
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3.3.1 Organisaation menestys ja kilpailukyky

Jokainen opettaja tuo esille, etta yksittdisen opettajan ammattitaito ja osaaminen vai-
kuttavat organisaation kilpailukykyyn. "Se saavutetaan pitkalla aikavalilla ja tyokoke-
muksella. Siihen kuuluu olennaisena kokemuksen kautta saatu hiljainen tieto ja taito.”
Osaaminen ja sen yllapitdminen vaatii opettajalta aktiivisuutta. "Lahtemalla mukaan,

panostamalla ja olemalla mukana. Tarkeetd on oman ammattitaidon yllapitaminen.”

Haastatteluissa tuodaan esille, ettd Helpan opettajat ovat ammattialojensa huippuosaa-
jia ja erityisosaajia on paljon. Yksi opettaja sanoo: "Meita on niin paljon, me pystytaan
jakamaan erityisosaamisen mukaan opetettavaa aluetta.” Toinen jatkaa tahan: "Erilai-
set persoonat, erilaiset ajatukset, se jalostuu.” Helpassa on paljon erilaisia ihmisia, jot-
ka tydskentelevat eri tavoilla ja joilla on erilaisia ajatuksia. "Jos jokaiselle [6ydetaan
oma ja sopiva paikka toimia, sitéd kautta me saadaan hyva yhteistyo ja sita kautta me-
nestys.” Yhden opettajan mukaan Helpan kilpailuvaltit tulevaisuudessa ovat korkeata-

soinen koulutus, asiantuntijuus ja osaaminen.

Keinoina edistéda koko Helpan menestysta tuodaan esille positiivinen asenne, tyéhén
panostaminen, sitoutuminen tekemisiin ja lojaalius tydnantajalle. "Ma olen taalla toissa,
Helpa on mun ty6nantaja. Mun taytyy tehda sen parhaaksi se mita ma osaan.” Tulee
myds esille, ettd opettajan tulee olla edelldkavija ja avoin uusille toimintamalleille. Kaksi
opettajaa sanoo tassa yhteydessa, ettd opettajalla ei ole aina riittdvasti resursseja teh-

da tyotéa hyvin.

Yhteistydn koetaan vaikuttavan kilpailukykyyn. Yhteistydn luonnehditaan oleva yksilén
oman tiedon ja osaamisen jakamista koko organisaatiolle, yhteisty6ta eri osastojen,
alojen ja yksikdiden kesken. Eras opettaja tuo esille ison organisaation yhteistyon te-
kemisen haasteet. "Yksi ihminen on hirmu pieni tekemaan mitéaén, siihen tarvii enem-
man. Kaikki mukaan. T&& on niin iso laiva, vaikee kaantaa.” Usea opettaja tuo esille,
ettd yksilon pitéda olla valmis vaikuttamaan yhteisiin asioihin. "On tarkeeté vieda asioita
eteenpdin yhteistna, ei vain omana itsenaan.” Yksi opettaja kertoo, ettd menestykseen
ja kilpailukykyyn vaikuttaa oleellisesti opettajan motivaatio. Motivaatioon puolestaan
vaikuttavat hanen mukaan oleellisesti opettajan resurssit ja niin kollegoilta, johdolta

kuin tydelamésta saatu arvostus.
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Tuodaan esille, ettéd Helpan kuva ulospéin on epaselva ja ettd markkinointi on puutteel-
lista. Siihen kaivataan tehoa ja nykyaikaisuutta. Kahden opettajan mielestd markkinoin-
tia kaivataan erityisesti aikuiskoulutuksen alueella. "Jos halutaan menestya ja kilpailla
muita kouluja vastaan, enemman nakyvyytta ja markkinointi.” Helpan nakyvyyden yh-
teydessa tuodaan esille myos oppilaitoksen ulkoisen liiketoiminnan yksikot (opetusra-
vintola, myymalét ja hoitola), kauneudenhoitoalan kansainvalinen Cidesco-tutkinto,
osallistuminen erilaisiin tapahtumiin, hankkeisiin ja projekteihin seka eri alojen kilpailu-
toimintaan. "Ma mielellani jaan sita tietotaitoa myds ulkopuolisissa projekteissa ja
hankkeissa. Pidan Helpan nimea esilld.” Koko Helpan menestyksen esteind mainitaan
"liiallinen hyvan olon tunne”, kyvyttomyys uudistua, omien asioiden ajaminen, asioiden

monimutkaisesti tekeminen ja ison organisaation byrokratia.

3.3.2 Tyb6hyvinvointi

Useimmat opettajat sanovat, etta tyéhyvinvointi lahtee omasta itsesta. "Se on sitd, etta
on hyva tulla téihin.” Hyva mieli tulla tihin lahtee omasta itsestd, siitd mité itse ajatte-

lee tydstaan ja suhtautuu omaan tyéhon. Tydhyvinvointiin liittyy vahvasti oma ammatti-
taito. Tuodaan esille, ettd tydhyvinvointia vahvistavat onnistuminen, mahdollisuus uusi-
en asioiden kokemiseen ja oppimiseen seké opiskelijoilta, kollegoilta ja johdolta tuleva
palaute. Yksilon omaan tydhyvinvointiin vaikuttavina tekijoind mainitaan myds tyon ul-

kopuolinen elamé&, oma perhe, kotiasiat ja oma fyysinen kunto. Yksi opettaja kertoo, et-

ta jos toissa ei mene hyvin, se heijastuu negatiivisena myos kotiasioihin.

Kaikki opettajat sanovat, etté arjen kanssakdyminen vaikuttaa tyéhyvinvointiin. "Aika
pitkalle se on, ettd otetaan muut huomioon.” Arjen kanssakdaymiseen mainitaan kuulu-
van hyvéat kaytdstavat, toisen huomioon ottamisen, kysymisen kollegalta miten menee,
kollegan kanssa tyon ilojen ja surujen jakamisen, toisen kuuntelemisen, toisen erilai-
suuden hyvaksymisen seka tydpanoksen ja ammattitaidon arvostamisen. "Se miten sa

kohtaat muut, sé voit saada toisen joko hyvdlle tai huonolle tuulelle.”

Tuodaan esille myds se, ettd omaa pahaa tuulen purkamista muihin ei saa hyvaksya,
tyOasiat pitda ottaa tydasioina ja ettd yhteisten pelisdéanttjen tulee koskea kaikkia ja ne
pitaa hyvaksya. "Pitda hyvaksya, etta jokainen on omanlaisensa, mutta peli- ja kayttay-
tymissaannot pitaé olla kaikilla samat. Kiukuttelua ja sitd, etta joku purkaa pahaa oloa

sen takia ettd jossain muualla menee huonosti ei saa hyvaksya.”
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Kanssakaymisen opettajat kertovat olevan myds tiedon ja taidon jakamista, yhdessa
tekemistd, avun saamista ja pyytamista kollegalta, luottamusta kollegaa kohtaan seka
suvaitsevaisuutta. Yksi opettaja sanoo, ettd yhdessa tekeminen, niin tydssa kuin tyon
ulkopuolelle vahvistaa yhteishenked ja etta yhteistyd varsinaisessa tydssa sujuu pa-
remmin kun tuntee muut. "Kylla silla on iso merkitys, on hauska n&hda toisen talon
opettajia.” Yhteishenked huonontavina mainitaan kyraily, puhumattomat asiat ja yh-

teentérmaykset erilaisten persoonien vélisessa kanssakaymisessa.

Henkista kuormittumista lisddvina tekijoiné tulevat esille opettajan oppituntien ulkopuo-
lella tapahtuva ty6, opetuksen suunnittelu, tiukat aikataulut, projektien paallekkaisyys ja
runsaus, tyétehtavien jakaantuminen epatasaisesti lukuvuoden aikana seké epéaselvat
ja suunnittelemattomat aikataulut ja toiminta. "Meilla on tosi tiukat aikataulut ja projekte-
ja projektien peraan. Kun on monta hommaa péaéllekkain, niin menetta otteen.” Yksi
opettaja kertoo, ettéa opettajan aikaa voi kulua paljon esimerkiksi luokkatilojen hankki-
miseen. "Pitas olla palikat, jotka pysyy, eiké joudu joka paiva ratkomaan samaa ongel-

maa.

Johdon ja opettajien vuorovaikutus koetaan tarkeaksi tydhyvinvoinnin kannalta. Vuoro-
vaikutukseen kerrotaan kuuluvan johdon antama palaute, rakentava keskustelu henki-
|6ston ja johdon valilla, henkilékunnan kuuntelu ja mahdollisuus tuoda omia ideoita esil-
le. Yksi opettaja sanoo, ettd vuorovaikutus on molemminpuolista. "Esimieskin on osa
porukkaa.” Moni tuo esille, ettd johdon tasapuolisuus ja oikeudenmukaisuus vaikuttavat
ty6hyvinvointiin. Tasapuolisuutta luonnehditaan muun muussa niin, etta se on yksil6i-
den ja yksikdiden tasapuolisuutta, tiedon jakamisen tasapuolisuutta seka tyétehtavien
ja tydtuntien tasaista ja perusteltua jakamista. "Pitaa olla tasapuolinen. Ja pyrkii oikeu-

denmukaisuuteen ja vilpittémyyteen ja rehellisyyteen.”

Fyysinen ty0ymparisto tulee tyéhyvinvoinnin yhteydessé esille muutamassa vastauk-
sessa. He ndkevat fyysisen tydympariston yll&pidon Helpan johdolle kuuluvana asiana.
"Esimiesten ja johdon tulee pitdad olosuhteet ja tydymparisto sellaisena etta siella on
hyva ja helppo tehda t6ita. Niiden tulee pitda intrasta huolta.” Esille tulee joidenkin
ammattialojen ammattityon fyysinen vaativuus ja kuormittavuus seka fyysisiin puitteisiin
littyvia epakohtia. Epékohdat liittyvat muun muassa tyoétilojen ilmastointiin, koneisiin ja

laitteisiin sekd ergonomiaan.
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3.3.3 Johtaminen

Palautteen yhteydessa suurimman osan mielipide on, ettd johdolta saadaan paljon pa-
lautetta, mutta kollegoilta ei. Toisaalta yksi opettaja kokee, etté niin johdolta kuin kolle-
goilta ei tule riittdvasti palautetta. Usea sanoo, etta haluaa lisda palautetta. Yksi opetta-
ja haluaa erityisesti kollegoilta palautetta yhteisten asioiden hoitamisesta ja suunnittelu-
tydsta. "Palautetta yleensa muutenkin tydyhteisdltd ja johdolta tulee aika paljon.” tai

"Jos sa hoidat jotain, niin saatat saada palautetta mutta aika vahan.”

Johdolta toivotaan enemman konkreettisempaa, suorempaa, oikein ajoitettua, aiheellis-
ta, niin negatiivista kuin positiivista palautetta. "Jos me tehdaan asioita vaarin, siita pi-
tais saada palautetta riittdvan ajoissa etta pystyis korjaamaan. Sit jos se asia on ohi, si-
ta ei voi enaa korjata.” Kehityskeskustelut tuodaan esille palautteen yhteydessa. Yksi
opettaja sanoo, ettd kehityskeskustelu on valine opettajan oman tyén suunnitteluun ja

siina tulee esille samoja asioita, joita on jo kayty lapi vuoden mittaan.

Usea opettaja kertoo, etta he eivat aina tieda mik& on johdon tyénjako. Tama nékyy
niin, ettd samaa asiaa joudutaan selvittamaan useaa eri kautta. "On harmaita alueita yl-
lattavan paljon. On paljon tietoa mista kukaan ei tied&. Sa joudut kysyyn monelta ja ei
00 selvaa etta selvida jostakin.” Yhden opettajan mukaan johdon tyonjako on epétasai-
nen, joka johtuu osastojen eri koosta. Ehdotuksena tytnjaon tehostamiseen tulee esille

nykyista tarkempi vuosisuunnittelu ja tehtavanjako.

Haastatteluissa tulee palautteen yhteydessa esille myds opiskelijapalaute, jota saa-
daan runsaasti. Opettajat tuovat esille, etta he kokevat opiskelijapalautteen kaikkein
tarkeimmaksi. Opiskelijapalautteesta sanotaan, etta se on rakentavaa, vilpiténta, suo-
raa seka se auttaa ja motivoi jaksamaan. "Paras palaute on se kun oppilaat sanoo kii-
tos ja hyvaa viikonloppua.” Toisaalta, esille tulee myds, ettd opiskelijoilta saatava pa-

laute on raadollistunut, henkil6kohtaistunut ja se on toisinaan liian tilannesidonnaista.

Esille tuotuja epaselvasta tyonjaosta johtuvia ongelmia ovat asioiden hoitamisen viivas-
tyminen, epavarmuus omassa tydssa ja asioiden kesken jaaminen. Yksi opettaja kom-
mentoi tata nain: "Sit kun joku on poissa ei 0o ketdan muuta joka tekis homman ja se
jaa hoitamatta. M en voi soittaa kenellekdan kun sitd henkil6d ei 0o.” Johtamiseen liit-
tyva ndkemys on myds se, ettd julkinen organisaatio tyd mukanaan byrokratiaa, kollek-

tiivisten paatésten hakua seka "juupas-eipas ajattelua.”
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Yksi opettaja kaipaa johtamiselta lisdé panostusta pedagogiseen johtamiseen. Han tuo
esille, etta tarpeen télle tuo yhteiskunnan muuttuminen ja sita kautta opiskelijoiden
muuttuminen. "Peruskouluryhmissa ma oon kasvattaja. Vasta sitten ma rupeen mietti-
mMaan miten ma saan ammattilaisia ulos tasta koulusta.” Tiiminvetdjan rooli tulee esille;
kerrotaan, etté tiiminvetajalla ei aina ole tydkaluja hanelle vastuutetun asian hoitami-
seen. "Tiiminvetajalle salytetdan paljon tekemistd, mutta ei valtaa.” Tiiminvetgjalle toi-
votaan valmennusta tiimin johtamiseen ja kaytannon asioiden lapi viemiseen seka kai-

kille opettajille valmennusta tiimiajatteluun.

Usea opettaja sanoo, etta he tarvitsevat lisda johdon tukea ja lasndoloa arjessa. "Olla
paivittaisessa tyossa lasné, se on sen suurin tehtédva.” He mainitsevat, etté johdon pi-
tda tuntea opettajan arjen tyd, sen haasteet ja kiivas rytmi seké tyon vaatimat resurssit.
"Usein kysytddn miten opiskelijat jaksaa, ei kysyta miten opettajat jaksaa.” Johdon tu-
eksi koetaan my@s johtajan roolin ja lopullisen vastuun ottaminen seké asioiden lop-
puun asti vieminen. Yksi opettaja sanoo, ettd johdon tulee puuttua rohkeasti siihen jos
joku on kuormittunut likaa eikd suoriudu téistddn. Han lisda, ettd opettajia pitdd myos
rohkaista itse ottamaan enemman vastuuta jaksamisestaan; opettajan pitda pystya sa-

nomaan ei. Toinen lisda tahan, ettd opettajien tulee voida luottaa johdon tukeen.

3.3.4 Tavoitteet

"Ei kai mitddn muutakaan tapaa voi olla kuin tehda yhteisella tavalla.” Nain kiteytyy
opettajien mielipide yhteisista tavoitteista. Yksi opettaja kertoo selvasti tuntevansa ta-
voitteet. Toinen taas tuo esille, ettei tunne virallisia tavoitteita. "Olin ollut taalla tosi pit-
k&an ennen kuin ma tiesin arvoista. Yritin etsia, mutta ma en [6ytany niitd mistaan.”
Kolmas opettaja jatkoi tavoitteista: "M& haluisin selkeemmin tietd& mitk& ne tavotteet
on mihin meidan pitdéa paasta.” Helpan arvojen sanotaan olevan liian yleisid mutta
myo6s hyvaksyttavia. "Ma luulen, ettd ne on hyvan opetuksen arvoja joka tapauksessa.

Ne on ihan tahtomaattaan joka opettajan mukana.”

Usea opettaja sanoo, etta tavoitteet ja arvot eivat ole riittavan konkreettisia ja selvia,
jotta heilla olisi mahdollisuus toteuttaa niita. "On liian kaukana arjesta. Iso vastuu opet-
tajalla kun se ottaa opsin kateen, mita ne tarkottaa.” Yksi opettaja lisda: "Yhteinen tavo-
te pitda sisaistaa hyvin konkreettisella tavalla.” Tuodaan esille, ettéd arvoja on tuotu
esille erilaisissa koulutuksissa ja henkilokunnan kokouksissa, mutta niiden kasittely on

kuitenkin ollut hyvin yleisté ja nopeaa. "Pitas kuitenkin tuoda esille véhan pienemmassa
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ryhmassa.” Yhteisiin tavoitteisiin pAdsemiseen kaivataan lisaa tydkaluja ja alakohtai-
suutta. Erés opettaja kertoo etté tiimeilla on ollut mahdollisuus miettid ja vaikuttaa sii-

hen miten arvot nakyvat ja mitd ne merkitsevat omassa tyossa.

Opiskelijoiden oppiminen, hyvinvointi ja viihtyminen Helpassa ovat opettajan arjen tyon
paatavoitteita. "Miks me ollaan taalla, opiskelijoita varten. Jos ei 00 niitd ei oo meita-
kaan.” Eras opettaja kertoo, ettd hanta ohjaa halu tehda opetustyd hyvin seka halu olla
johtava tiedon ja taidon antaja. "Jokaisella joka on opetuksessa on kai sellanen sisa-
nen arvo.” Opettajien omia arjen tavoitteita ovat muun muassa se, ettéa opiskelijat eivat
myo6hasty tunneilta, opetusryhma pysyy koossa ja kaikki kdyvat koulua. Tydkaluina ta-
voitteeseen paasemiseen ovat esimerkiksi vastuun antaminen opiskelijoille ja sen pois
ottaminen, varhainen puuttuminen, selvat pelisdannét, rajojen luominen ja ryhmaytta-
minen. "Muutama opiskelija sano, etta ei olis ikind paassy taalta ulos jos ma en olis

jaksanu mouhota.”

3.3.5 Osaaminen ja kehittyminen

Kaikki opettajat sanovat, ettd osaamisen kehittaminen on tarkedda. "Pitaa laittaa itsensa
peliin, sun pitaa haluta sita etté sa kehityt. Pitda kehittaa itteensé ettei tuu halutto-
maks.” Tarkeimpind motivaatiotekijoind omaan osaamisen kehittdmiseen ovat halu op-
pia uutta seka halu pystya ajan tasalla. "Mua motivoi se kun ma en tieda ja kun ma sel-
vitan ja sitten osaan sen.” Muita mainittuja motivaatiotekijoitd oman osaamisen kehit-
tamiseen ovat uuden tiedon kautta saatava varmuus tyohon, satsaaminen omaan
uraan ja ammatilliseen tulevaisuuteen seké palkankorotus. "Et ole kymmenen vuoden
paasta ihan samassa tilanteessa vaan sa kehityt.” Yksi opettaja mainitsee, etta koulut-

tautuminen voi lahted tytnantajasta jos Helpassa tarvitaan tietynlaista osaamista.

Opettajat kertovat, ettd oppilaitoksessa on paljon huippuosaajia, mutta osa erityis-
osaamisesta ei ndy koko organisaatiossa. "Jos ma tietasin, etta tuo on sen asian osaa-
ja ma voin kysyy siltd.” Yksi mielipide on, etta iso organisaatio on este tiedon jakami-
selle. "Ma en tied& miten voi kertoo koko porukalle, jollain tapaa se pitéis jakaa.” Valta-
osan opettajien mukaan henki tiedon jakamiseen on hyva, mutta keinoja ei I6ydeta.
Tiedon ja osaamisen jakamista pidetaan itsestaanselvyytena koko tydyhteisén kehitty-
misen kannalta. "Jos sa tiedat jostain enemman kuin muut, séa pystyt antamaan siita jo-

takin, opettamaan muita ja kertomaan muille.”
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"Mydnteinen suhtautuminen koulutuksiin on meilla.” Tama kuvaa hyvin opettajien mie-
lipidetta koulutusmahdollisuuksista. Koetaan, ettd tydnantajan pitdd antaa kouluttautu-
miseen mahdollisuus, mutta myds opettajilla pitda olla valmiutta oman osaamisen ke-
hittamiseen ja paivittdmiseen. Muutama opettaja sanoo, ettéa koulutuksiin ei ole mah-
dollisuutta osallistua riittdvasti. Koulutukseen I&ht6a vaikeuttavina tekijoind mainitaan
hankalat sijaisjarjestelyt, resurssien puute, pitkat tydpaivét, ajan ja voimavarojen puute
seka iltaopetus. "Se on heikkous etta sita koulutusta ei tueta niin paljon.” Opetussuun-
nitelmien muutoksiin liittyvat sek& pedagogiset, ettd oman ammattitydn koulutukset
ovat valtaosan opettajien mielesta tydnantajan kustannettavia. Joku pitda itsestéaén
selvana etta tybnantajan tulee kustantaa kaikki koulutus, joku taas nékee, etta tulee

kouluttautua myds omalla vapaa-ajalla.

Moni opettaja sanoo, etta jokaisella itselldaan pitda olla mahdollisuus rajata koulutuksiin
osallistumista sen mukaan mika koulutus on oleellista ja hyodyllista omalle tydlle. Usea
toivoo ammattitydn osaamiseen, sen kehittdmiseen ja paivittamiseen tydnantajalta

enemman panostusta. "Ei riitd huippuhyva pedagoginen taito, vaan meidan pitaéa kehit-

taa ammatillista osaamista.”

Kaksi opettajaa tuo esille opettajien tydssdoppimisen osaamisen kehittamisessa. He
kertovat, ettd kokemukset ovat olleet hyvia ja ne ovat hyva tapa ammattityon kehittami-
seen ja oman osaamisen ajan tasalle paivittdmiseen. "Kaikkein tarkeintd on se oma
kokemus.” Pieni poissaolo omasta opetustydsta auttaa nakemaan oman organisaation
ja ammattialan laajemmin, monipuolisemmin ja avarammin. "Se onkin ongelma etté ei
saa hiljasta tietoa kentaltd, kun on taalla, rupee syrjaytyy alasta, se on aika pelottava
tunne.” Yhden opettajan mukaan kynnys lahtea tydssaoppimaan voi olla korkea, var-
sinkin jos on toiminut pitkdan opetustydssa. Tallin tydnantajan tulisi kannustaa tyo-
elaméajaksolle, joskus jopa velvoittaa. Esille tulee myds ndkemyksia siitd, ettd opettaji-
en tyoelamdajaksot kehittéavat koko ammattialaa; liike-elama arvostaa asiansa osaavaa

opettajaa, oppii opettajalta ja taten osaamista voidaan vaihtaa.

3.3.6 Organisaation muutos

Muutoksen yhteydessa opetussuunnitelmamuutos puhuttaa. Opettajat kokevat, etta he
voivat vaikuttaa opetussuunnitelmamuutokseen, siihen miten opetussuunnitelman ta-
voitteet viedaan kaytantoon, vaikka tavoitteet ovat valtakunnallisia. "Me voidaan vaikut-

taa siihen kaytannon toteutukseen meidan oppilaitoksessa.” Suuri osa opettajista ei
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koe voivansa vaikuttaa koko Helpaa koskeviin "isoihin” asioihin. "Monet muutokset tu-
lee ylhaaltd, ottakaa, toteuttakaa.” Mainittuja asioista, joihin ei voi vaikuttaa, ovat ryh-

makoot ja aloitusryhmien maara.

Vaikuttaminen on sitd, ettd "Sa tuot esille omia ideoita ja ajatuksia.” Opettajat kertovat,
ettd kehitysideat liittyvat opiskelijoiden hyvinvointiin, motivoimiseen ja yksilollisyyteen
sekd oman osaston ja Helpan nékyvyyteen. "Vaikuttamisen mahdollisuuksia on paljon
jos s& haluut ottaa niista kiinni.” Yhden opettajan mielesté projektit ovat hyva kanava
tuoda esille omia ideoita. Han ndkee tarkeéana, ettd ideat ja ajatukset vieddén tyoyhtei-
s6On. "Pyrin tuomaan sen esille. On hyva ettda moni kuulee sen ja menee suodattimen

l&pi niin oikeat asiat jaa jaljelle.”

Moni opettajista pitaa tarkeana sita, etta tulee tietdd miten muutos tarkoittaa arjen ta-
solla. "Ne ei tieda mita meidan arjen pyoérittdminen on.” Yksi opettaja sanoo, ettd muu-
toksessa jokaisen pitda olla valmis muuttamaan ja laajentamaan omaa toimintaa. Muu-
tostilanteisiin toivotaan lisda resurssia ja vastuunottoa, jotta opettajilla on mahdollisuus
saada tukea ongelmatilanteissa ja muutos on mahdollista toteuttaa loppuun asti. "Mon-
ta ihmisté jotka hoitaa, mutta harva tietda loppuun.” Usea opettaja kokee, ettd uusia
asioita tulee paljon, joten omassa tydssa priorisointi ja oleelliseen keskittyminen on tar-
keda. "Tiedetddn se ja voidaan suunnitella etukateen, tiedetdan kuka vastaa siitd, kuka

informoi ja resurssoi.”

Lahes jokainen opettaja sanoo, ettd muutoksissa pitaa antaa aikaa siséistéda uusi asia.
Opettajien mukaan ”... niihin pitdd satsata enemman ja pitkdaikaisemmin.” Esimerkki-
na hataisesta muutoksesta mainitaan eri atk- sovellusten ja atk- ohjelmien kayttéonot-
to. Kehitystarpeita muutoksen yhteydessa ovat muun muassa riittdva koulutus, moti-
vointi, asioiden tarkastelu jo suunnitteluvaiheessa monelta eri kannalta seka keskustelu

niiden kanssa, joita muutos koskee.

3.3.7 Motivaatio

Yleinen mielipide on, etta tydmotivaatio lahtee omasta itsesté. Siihen kuuluvina tekijoi-
na mainitaan oma ammattitaidon arvostaminen, halu jakaa tietoa eteenpéin, tunneside
ja intohimo ty6hon, itsensa tarpeelliseksi tunteminen tydyhteisdssa seka halu kehittya
tydssa. "Sun on helppo tuottaa hyvaa tulosta kun sulla on hyva ammattitaito. Sa tiedat

mitd sa teet. Tuo turvaa ja keveytta tyohon.”
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Koko tydyhteison yhteisty6 ja vuorovaikutus vaikuttavat motivaatioon. Yhteisty6téa ku-
vaillaan monin eri tavoin; se on muun muassa yhteista opetusta, yhdessa suunnittelua,
tiedon ja osaamisen jakamista, ongelmien jakamista, toisen auttamista, palautetta,
keskustelua niin tydsta kuin tydn ulkopuolisista asioista seka myds yhteista tekemista
tyon ulkopuolella. "Tiedon jakaminen, tukemalla, yhdessa. Se taitaa olla paras keino
motivoida.” Jokainen opettaja ottaa esille opiskelijoiden vaikutuksen motivaatioon. He

kokevat tarkeana, ettd arki opiskelijoiden kanssa sujuu.

Usea opettaja korostaa olevan tarkedd, ettd on mahdollisuus tehdé tyo hyvin. Sita edis-
tavat opettajan riittavat resurssit, selkeat tydnkuvat ja vastuut, tyon aikataulutus ja rau-
ha tehda tyo hyvin. "Se hukkaantuu kiireessa, kun on paljon asioita, joista ei saa Kiinni.
Pitda olla selvyys, etté sa tiedat mité sa teet.” Kerrotaan, ettéd motivaatio edellyttaa joh-
don tukea ja arvostusta omalle tydlle, palautetta sekd mahdollisuutta saada apua tyo-
tehtavissa. Motivaation kannalta on tarkead, etta opettaja on selvilla omaan tyéhonsa
vaikuttavista tekijoista, jotka liittyivat tuleviin tapahtumiin, yleisiin muutoksiin ja yhteisiin
kaytanteisiin. "Mitd muutoksia tulee Helpassa, miten ne vaikuttaa meihin. Vaha epa-

varma miten toimitaan jatkossa.”

3.3.8 Organisaatiokulttuuri

Moni opettajista ndkee yksildiden valisen keskustelun ja vuorovaikutuksen heikkoute-
na. "Ei ajatella miten vuorovaikutetaan, valilla ei oikeesti ajatella, ettd me ollaan tydroo-
lissa.” Yksi opettajista tuo esille, etté opettajuuden vaatima rooli havida vuorovaikutuk-
sessa eikd ammattilaisuus aina nay keskinaisessa kanssakaymisessa. Han on sitéa
mieltd, ettéd positiivisia asioita voi tuoda esille impulsiivisesti, mutta negatiivisia ei voi
suoltaa ajattelematta. Tulee esille, ettd hyvaa kaytosta odotetaan johdolta, mutta
omassa kayttaytymisessa toista kohtaan on parantamisen varaa. “lhmiset ei aina tie-

dosta miten kayttaytyy.”

Kahden opettajan mielesta asioiden tuominen keskusteluun ja niiden kyseenalaistami-
nen on tarkeaa. "Asioista puhuminen on jotenkin tosi vaikeeta, ne otetaan tosi henkil®-
kohtaisesti.” Tahan lis&tdan vield, etta joistakin asioista "ei voi puhua” tai puhutaan vain
"meidan kesken”. Yksi opettaja kertoo, etta yhteisen ajan puute voi estda yhteisen kes-
kustelun. "Kahvilla on kauhee purkautumisen tarve.” Muistakin kuin tyasioista halu-
taan keskustella. "Kaikki on tosi vellomista. Ei paateté, puhutaan mutta ei synny valmis-

ta.” Nain todetaan Helpan kokouksista. Yhteisten isojen ja tehottomiksi koettujen koko-
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usten sijaan toivotaan pienempid tilaisuuksia, joissa koetaan oikeasti voivan vaikuttaa

"puhumisen” sijaan.

Opettajien lahes yhteinen mielipide on, ettd Helpassa on paljon keskustelua ja vuoro-
vaikutusta. Keskustelu ja vuorovaikutus ovat menneet avoimempaan suuntaan. "Kes-
kustelu on lisdantynyt.” Keskustelua kerrotaan kaytavan oman osaston ja yksikon kes-
ken. "Keskustelua on paljon, omien yksikoiden sisalla.” Eri ammattialat ja erilaiset per-
soonat tuovat eri nakokantoja keskusteluun. "Meilla on tosi paljon erilaisia ndkemyksia
ihan perusasioista, opetuksesta.” Keskustelun ja vuorovaikutuksen yhteydessa opetta-
jat kertovat, ettd johtoa on helppo l&ahestya, oman esimiehen kanssa voi keskustella
luontevasti ja esimiehet tuntevat talon henkildkunnan. "Voidaan lahestyy tosi hyvin
kaikkia.”

"Jokaisella on oma kaytantd.” Tama kuvastaa hyvin opettajien mielipidetta Helpan pe-
lisdanndista. Opettajat kokevat, etté pelisdanndista ei pideté kiinni, kaytanndssa toimi-
taan eri tavoin kuin sovitaan, raja on itse kullakin hailyva ja erilaiseen toimintaa ei puu-
tuta. "Sovitaan paljon mutta se jaa siihen.” Opettajat perddnkuuluttavat oikeudenmu-
kaisuutta, toiselle ei voi sallia sitd mika on toiselle kiellettya. He kertovat, etta pelisaan-
t6jen rikkominen tai noudattamatta jattaminen voi tuntua epaoikeudenmukaiselta niista,
jotka niitéd noudattavat. "Jollain tapaa sen hyvéksyy, mut jos on tunnollinen ja pitaa

kiinni, se voi tuntuu epaoikeudenmukaiselta.”

Pelisdantdjen erilainen noudattamisen ja niiden varioinnin sanotaan johtuvan erilaisista
persoonista, itsekkyydesta ja opettajan halusta olla itsendinen. "Ma luulen, ettd mé
olen tottunut siihen, etta jokaisella on olemassa se oma pieni oma juttunsa. Jokaisella
meilla on kohta missé me viilataan sd&ntt6ad ohuemmaksi.” Pelisdantgja tulkitaan omalla
tavalla. "Ma luulen, ettd osalla tdssa talossa on niinku hyvaksyttava tapa, etta jokainen

voi jostain kohdasta tehda asiaa toisella tavalla.”

Opettajat sanovat, etta he voivat vaikuttaa laajasti omaan opetukseensa, sen sisaltéon
ja toteutukseen. "Opettajan perustehtavaan, opetukseen. Ops antaa reunaehdot.” Vai-
kuttamista siihen pidetdan olennaisen tarkeanda. "Se on tosi iso asia.” Opetukseen liitty-
vid asioita on mahdollista tuoda esille ja sita kautta saada kaytant6é6n uusia tapoja toi-
mia. "Jos asia liittyy opiskelijoihin, niistéd otetaan heti kiinni.” Koetaan, ettd Helpa on
avoin uusille ajatuksille ja ideoille. Mainitaan myds, etta vaikuttaminen edellyttaa yksi-

I6n omaa aktiivisuutta ja vapaaehtoisuutta itselle tarkeisiin asioihin. "Et s& voi vaikuttaa
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jos s et osallistu.”

Muutama opettaja tuo esille sen, ettd yksilon vaikutusaktiivisuuden kannalta on tarkeda
nahd& omat konkreettiset vaikutusmahdollisuutensa ja saada asioita eteenpdin. Yhden
mielipiteen mukaan yksil6lla on vastuu olla mukana vaikuttamassa laajemminkin yhtei-
sissa kokouksissa, hankkeissa ja projekteissa. "Vaikka siella ei aina nde miten ihan oi-
keesti voi vaikuttaa.” Uusien asioiden ja ideoiden esille tuominen voi karsia siité etta
koko porukka ei lahde mukaan asiaan ja uusia ideoita ja asioita kohtaan voi olla vasta-
rintaa. "Jos joku ehdottaa jotain monet tyrmaa sen ja sit ma ajattelen et ollaan sit hil-
jaa.” Yksi opettaja sanoo, etta "Jatkuvasti on turha raksyttaa asioista, joihin ei voi vai-
kuttaa.”

Usea opettaja nékee yhteistytn tdrke&né seka yksilon, ettd koko organisaation kannal-
ta. "Jos sa haluut vain puuhastella yksin sa et kehity.” Yhteistyo l&htee opettajista, mut-
ta myds opiskelijat tulee ottaa mukaan. Yhteistydn edut nahdaan niin, etta se laajentaa
kaikkien nakemysta Helpasta, lisdé yhteenkuuluvuutta, mahdollistaa yhteisten asioiden
eteenpdin viemisen, tekee osastojen valisen yhteistydn luontevammaksi, opettaa toi-
minaan yhdessa ja auttaa pedagogisten mallien vaihtamisessa eri osastojen kesken.
"Yhteisty0, alojen vélinen yhteistyd, mahdollisuuksia on paljon, sitd haetaan.” Kaytan-
non esimerkkeinéd yhteistydstd mainitaan opettajan toimimisen apuopettajana kollegalle
itselle vieraalla alalla, yhteisen opetuksen yli osastorajojen, yhdessé eri osastojen ja
yksikdiden kesken toteutetut projektit ja tapahtumat, yhteisen tyopistetydskentelyn, yh-

teiset tydryhmat seké tutustumisen toiseen yksikkdon.

3.4 Analyysi ja kehitysehdotukset

Tulosten teemoittelun jalkeen olen teemoitellut aineiston uudelleen kolmeen eri tee-
maan, jotka ovat opettajan osaaminen, yhteistyo ja johtaminen. Naiden teemojen kaut-
ta tuon esille aineiston mielenkiintoisimpia kohtia. Yhteistyon esille nouseminen mo-
nessa kohdassa tuloksia on mielestani merkityksellista. Se esiintyy tuloksissa huomat-
tavasti useammin kuin omien ennakkokasityksieni perusteella ajattelin. Myds osaami-
nen ja johtaminen tulevat esille tuloksissa useassa kohdassa hyvin selvasti sosiaalisen
vastuun osatekijoind. Osaaminen, yhteistyd ja johtaminen seka niiden eri osa-alueet
nivoutuvat kaikki kiintedsti toisiinsa. Valitsemani teemoittelun avulla tutkimusongelmaa

on mahdollista tarkastella syvallisemmin.
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Kaytan myos analyysivaiheessa paljon suoria lainauksia haastatteluista. Niiden kayton
tavoitteena on havainnollistaa omia ajatuksiani tutkijana ja tekemiani tulkintoja aineis-
tosta. Ne antavat lukijalle mahdollisuuden tulkita haastateltujen opettajien sanomaa.
Lainaukset tuovat lukijalle aitoja esimerkkeja siitd, kuinka haastatellut kokevat tyéyhtei-

sOn sosiaalisen vastuun, miten se ilmenee ja mika siihen vaikuttaa.

Haastattelujen tulokset analysoin teoriasidonnaisella analyysilla. Analyysi sisaltaa teo-
reettisia kytkentdja, vaikkakaan se ei suoraan pohjaudu teoriaan. Tuon esille omia ka-

sityksiani aineistosta tulkiten teoriaa vapaasti. Peilaan omia havaintojani teoriaan seka
tuon teoriaa havaintojeni tueksi. Tutkimusote on abduktiivinen. Se mahdollistaa uuden-
laisien nakdkulmien I6ytamisen tutkimusongelmaan. Analyysin perusteella tuon esille

kehitysehdotuksia. Ne lahtevét luontevasti niin haastatteluista kuin omista kasityksista-
ni. Ne ovat oma tutkijan nédkdkulmani asioihin. Kehitysehdotuksien avulla on mahdollis-

ta kehittdd sosiaalisen vastuun eri osa-alueita Helpassa.

3.4.1 Opettajan osaaminen

Opettajan osaamisen koetaan olevan kivijalka, johon ammatinopettajan tyé nojaa. Se
on opettajan omaa henkilékohtaista, itsella olevaa tietoa ja taitoa. Osaamisessa koros-
tuu opettajan oman ammattialan ammattitydn osaaminen. Osaaminen edistaa seké yk-
silon ettd koko organisaation kilpailukykyéa. Se edistaa ja yllapitdd myds motivaatiota
seké tyohyvinvointia. ”...etta pystyt hallitsemaan ne tehtavéat, jotka sulle on annettu. Se
on kaiken perusta.” Painotetaan, ettéa Helpan opettajien oman ammattialan osaaminen
on Helpassa korkealla tasolla. Yksi opettaja kiteyttaa taméan: ”...paljon huippuosaajia.”
Opettajan osaamiseen liittyy myos tydhon sitoutuminen ja opettajan asenne. Sitoutu-
minen ja hyva asenne ovat asioiden hyvin tekemistd omassa tydssa, omaan tyéhon
panostamista, avoimuutta uusille asioille, edellékavijyytta seka koko Helpan toimintaan

sitoutumista. "Olet lojaali Helpalle ammatillisesti.”

Oma ammattitaito ja osaaminen kasvavat kokemuksen my6ta. Omaa osaamista voi
vahvistaa kouluttautumalla ja oppimalla tyéyhteisoltd. Osaamisen kehittdminen on
olennainen ja valttdmaton osa opettajan tyotd. Se vaatii itselta halua uudistua ja kehit-
tyd. "Sun pitdé haluta sitd.” Osaamisen kehittdminen on mahdollisuus pitaa ylla ja vah-
vistaa omaa perustehtavaa, opetusta. Osaamisen kehittaminen pitaa seka yksilon it-
sensa ettd koko organisaation kilpailukykyisend. Oman osaamisen ja tytn vaatimuksi-

en tasapaino lisa tyotyytyvaisyytta.
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Osaamisen kehittdmista tarkastellaan hyvin paljon koulutuksen nakékulmasta. Helpan
eri ammattialat kehittyvat ja muuttuvat kovaa vauhtia. Eri aloilla tarvitaan uutta ja ajan
tasalla olevaa osaamista. Osaava ja sita kautta motivoitunut opettaja lisdé niin itsensa
kuin koko Helpan kilpailukykya. Tarve koulutukseen lahtee paaosin omasta mielenkiin-
nosta ja halusta kehittdd omaa osaamista. Koulutusta halutaan valita nykyista enem-
man oman mielenkiinnon mukaan. "Jokaisen pitdd pystya rajaamaan missa kehittyy,
kaikkeen ei voi osallistua.” Taman lisaksi tarvitaan tydnantajan panostusta. Tydnanta-
jan panostuksella tarkoitetaan niin mahdollisuutta kouluttautua ty6ajalla kuin itselle so-
pivia koulutusmahdollisuuksia. Tarve opettajien tydeldméjaksoille korostaa opettajan
oman ammattialan ammattityon tarkeytta. Opettajien tydelamajaksot koetaan hyviksi
mahdollisuuksiksi paivittaa opettajan ammattitydon osaamista. Niistd saadaan paljon.

"Tybelamajaksot opettajilla pitdis olla systemaattisia ja tasaisin valiajoin.”

Kehitys ja muutos kulkevat kasi kddessa. Opettaja kehittdd ja muuttaa omaa tyotaan
jatkuvasti. Tama lahtee luontaisesti niin opiskelijoista, erilaisista yksildista ja opetus-
ryhmisté kuin tydelaman palautteesta. Opetussuunnitelmamuutos on iso muutos opet-
tajan tyossa. Helpassa opetussuunnitelmat muuttuvat asteittain eri aloilla syksysta
2009 alkaen. Tarvitaan keskustelua ja oman ndkdkannan laajentamista. Muutoksien
tuoman hyddyn ndkeminen omalle perustehtavalle parantaa sitoutumista uusiin asioi-
hin ja muutoksiin. Sitoutumista parantaa myds kyky hallita uusia asioita koulutuksen ja
perehdytyksen avulla. Muutos on sekd oman tydn kuin koko organisaation yhteisten
asioiden kehittdmista ettd muutoksiin vastaamista ja niihin sopeutumista. Opettajalla on
tarked rooli vaikuttamisessa seké ideoiden ja ajatuksien esilletuomisessa. Oma aktiivi-
suus on tarke&a. Vastuunotolla yhteisista asioista voidaan tdssa tarkoittaa yhteisiin
asioihin vaikuttamista ja yhteista kehittdmista. Opetuksen ja opetuksen ulkopuolisten
asioiden kehittamisessa, on tarkeaa ndhda asiat koko Helpan tasolla. ”...miten taa vie

yhteis6a eteenpain eika vain omaa itseé tai omaa asiaa.”

Yhden opettajan ehdotuksena on jokaiselle opettajalle neljad paivaa palkallista koulu-
tusta lukuvuoden aikana ammattiyén osaamisen vahvistamiseen. Nailla koulutuksilla
voidaan vahvistaa nimenomaan opetussuunnitelmista lahtevaa vaadittavaa ammatti-
tydn osaamista. Koulutuksen tavoitteena olisi saada opetussuunnitelmien tavoitteet
nakymaan entistda paremmin opettajan ammattitydén opetuksessa. Talla olisi myo6s
mahdollisuus tuoda kunkin opettajan omaa erityisosaamista esille entistd vahvemmin.
Jokaisen opettajan koulutustarve voidaan ratkaista syksyn kehityskeskustelussa yh-

dessa esimiehen kanssa. Lahtokohtana valittavalle koulutukselle tulisi olla entista vah-
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vemmin se, mitd opintokokonaisuuksia opettaja opettaa. Opettajan kannalta mielekéas

koulutussuunnitelma lisaa sitoutumista Helpaan.

Opettaja voi oppia myos kollegoiltaan. Kuten opettajat tuovat esille, Helpassa on paljon
huippuosaajia. Ammattitydén osaamisen jakaminen on hyvin luontevaa saman alan
opettajien kesken, mutta pedagogista oppimista voi tapahtua yli kaikkien osastorajojen.
Kehitysehdotus tédhén on kollegan opetustytn seuraaminen. Seuraaminen tapahtuisi
ilman omaa opetettavaa ryhmaa, jolloin siihen olisi mahdollista keskittya taysipainoi-
sesti. TAma olisi luonteva tapa jakaa osaamista ja oppia itse. Tasta hyo6tyisivat mo-
lemmat osapuolet, niin kollega kuin itsekin. Opetuksen seurannasta tulisi raportoida
koko tydyhteisolle. Raportointi tapahtuisi lahtdkohdasta mita itse opin. Kollegan ope-
tuksen seuranta olisi myds mahdollisuus palautteen antamiseen kollegalle. Opetustyon
seuraaminen muokkaa ja muuttaa omia ajatus- ja toimintamalleja niin ammattityfssa
kuin pedagogisesti. Se lisdé luontevasti myods yhteistyotad. Opetustytn seuraaminen
Helpassa voidaan pilotoida ensin jollakin ammattialalla. Mikali tastd saadaan riittavasti

hyotya, sitéd voidaan laajentaa.

Opettajan riittavat resurssit mahdollistavat osaamisen esille tuomisen. Yksi opettaja ki-
teyttaa tata sanomalla, ettd ne ovat "... mahdollisuuksia tehda tyd hyvin.” Resursseilla
tarkoitetaan tassa yhteydessa paasaantoisesti riittavaa tuntimaaraa tydéhon, mutta jois-
sakin yhteyksissd my6s henkisia voimavaroja. Yksi opettaja kommentoi opettajan tyon
kokonaisuutta sanomalla ” ... miten paljon on t6itd, vaikka opetustunteja ei oiskaan niin
paljon.” Riittavat resurssit ovat yksi tydhyvinvoinnin tekija. Liiaksi koettu tydémaara ja riit-
tamattémyyden tunne omassa tyossa lisdavat henkista kuormittumista ja vahentavat
ty6hyvinvointia seka motivaatiota. Tyohyvinvointi on yksi merkittava tekija organisaati-
on menestyksen kannalta. Se vaikuttaa organisaation kannattavuuteen, tuottavuuteen

ja tehokkuuteen.

Misté iso tyomaara ja riittAmattdmyyden tunne voivat johtua? Opettajan tyéhén kuuluu
luontaisesti paljon opetustuntien ulkopuolella tapahtuvaa tyota. Opiskelijoiden lis&&nty-
nyt tuen tarve niin opinnoissa kuin sen ulkopuolella seka opintojen yksil6llistdminen
luovat omat haasteet opettajan resursseille. Opettajan tavoitteet ja siihen saadut re-
surssit voivat olla ristiriidassa. Kiireen syina voivat olla my6s huono suunnittelu ja tyon-
jako. Opettajalle voi myds olla tyypillistd, se ettd han ei osaa sanoa ei "ylimaaraisille”
tehtaville eika halua tai osaa tiedostaa omia jaksamisen rajojaan. Opettajat tuovat sel-

vasti esille sen, ettéd paavastuu omasta tydhyvinvoinnista on opettajalla itsellaan. Joh-
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don roolia ei tAssa voi kuitenkaan sivuuttaa. Heid&n pitaa puuttua rohkeasti siihen jos

opettaja on kuormittunut likaa eik& suoriudu toistaan.

3.4.2 Yhteistyo

Yhteisty6ta Helpassa luonnehditaan monilla eri tavoilla. Se voidaan kasittda tassa yh-
teydessa hyvin laajana yhteisdllisyytena. Tarve sen lisddmiseen tulee esille monessa
eri yhteydessa. Yhteistyon koetaan olevan erityisesti oman osaamisen ja tiedon jaka-
mista, mutta myds vastuunottoa yhteisista asioista ja yhteisiin asioihin vaikuttamista,

arjen kanssakaymista, yhteisia tapoja toimia seka palautetta. Yhteistyo vaikuttaa seké

yksilén omaan ettéa koko organisaation kilpailukykyyn, tyéhyvinvointiin ja motivaatioon.

Helpan osaaminen syntyy sen yksiléiden osaamisen yhdistamisesta. Jokaisen oikean
paikan l6ytyminen vahvistaa koko organisaation kilpailukykya. Opettajien mielesta tie-
don ja osaamisen jakaminen on itsestdan selvyys koko tydyhteison kehittymisen kan-
nalta. "Jos mulla on ongelma, ma tietéisin etta tuo on sen asian osaaja ja mé voin ky-
syy siltad.” Yksi opettaja kommentoi liséksi ndin: "Tietoon ja osaamiseen kohdistuva pa-
laute jalostaa sita edelleen.” Yleinen mielipide on, ettd koulutuksien antia ei saada koko
tydyhteison kayttdon. Kokemukset yhteisistd hankkeista ja projekteista ovat kuitenkin

olleet hyvia.

Helpan iso koko luo oman haasteen yhteistyolle. Opetus viidell& eri ammattialalla on
hyvin erilaista, joka johtuu osittain ammattialan omista erityispiirteista. Toisaalta peda-
gogiset haasteet ovat varmasti yhteisia kaikille koulutusaloille. Oppilaitos toimii fyysi-
sesti kahdessa eri paikassa, Helsingin Pasilassa ja Roihuvuoressa. Koko Helpan opet-
tajien yhteiset tapaamiset rajoittuvat muutamaan yhteiseen koulutustilaisuuteen vuoden
aikana. Henkilokunta ei valttamatta tunne toisiaan. Yhteistyota tehdaan talla hetkella
koko oppilaitoksen tasolla eri hankkeissa ja kehitysryhmissa. Opettajan ty6 varsinkin
luokkaopetuksessa on perinteisesti hyvin yksindista. Toisaalta se my@s antaa opettajal-

le paljon vapauksia ja itsenéisyytta tyohon.

Koulutuksista saatua osaamista voidaan jakaa raportoimalla koulutuksista. Ammatilli-
sista koulutuksista saatu anti on hyddyllisintéa jakaa omalle tiimille tai omalle koulu-
tusalalle. Helpan intraan voidaan tehda oma kohta koulutuksien raportointia varten
esimerkiksi tiimeittdin, ammattialoittain tai koulutuksien aiheen mukaan. Jokainen kou-

lutuksessa kaynyt raportoisi koulutuksestaan sovitussa aikataulussa. Nain kaikilla hel-
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palaisilla olisi mahdollisuus jakaa omaa tietoaan seka tutustua kollegan saamaan kou-
lutuksen antiin. Koulutuksien liséksi raportointia voidaan laajentaa koskemaan myds

muita yhteisia hankkeita ja kehitysprojekteja.

Kollegoilta saadusta palautteesta todetaan seka: "Jos sa hoidat jotain, niin saatat saa-
da palautetta mutta aika vahan.”, etta "Oon kokenu, ettd oon saanu aina kun on ollu ai-
hetta.” Paasaantdisesti kollegoilta koetaan saatavan lilan vahan palautetta. Miksi nain
on? Syyna voi olla, etta ei tunneta kollegan ty6ta, joten siité ei osata antaa palautetta.
Opettajan luokkaopetus on perinteisesti aika yksinaista. Vai onko kollegalle vaikeaa
antaa palautetta? Yksi opettaja tuo esille, ettéd opettajien valinen kateus voi vahentaa

palautetta.

Ent& osataanko palaute ottaa vastaan? Opettajan ammattitaito on hyvin henkil6kohtais-
ta omaisuutta ja opettajan persoona vaikuttaa osaltaan siihen, kuinka h&n tuo oman
osaamisensa esille. Tama voi olla syyna siihen, etta palaute voidaan kokea myds
omaan persoonaan kohdistuvana. Kollegoilta ja koko tydyhteisdsta saatu palaute on
kuitenkin erittéin tarkeaa. Kollega ja tydyhteiso ovat voivat antaa palautteen jopa paljon
suoremmin, valittdmammin ja konkreettisemmin kuin johto. Johdon palaute tulee luon-
taisesti toisinaan mydhaan ja se on luonteeltaan yleisempaa. Kollegoilta tulevan pa-
lautteen vaarana voi kuitenkin olla liika ymmarrys; ei haluta loukata toista antamalla
negatiivista palautetta. Onko talloin vaarana ettd toiminta ei kehity, jos on liiallinen hy-
vanolon tunne? Kuinka kollegapalautetta saadaan kehitettyd? Pieni alku voi olla esille
tuotu kollegan opetustyén seuraaminen, jonka yhteydessa kollegalle annetaan palau-

tetta hdnen opetuksestaan.

"Helpa on kohtuullisen keskusteleva tydyhteis6.” Nain luonnehtii yksi opettaja Helpan
arjen kanssakaymista ja keskustelua. Toinen opettaja lisda tadhan: "Koko ajan mennaan
avoimempaan suuntaan.” Keskustelua rikastavat eri ammattialojen erityispiirteet ja eri-
laiset persoonat. Arjen kanssakayminen rajoittuu omalle osastolle tai omaan yksikkdon.
Viralliseen keskusteluun, esimerkiksi yhteisiin kokouksiin, tarvitaan liséda tehoa. Pelkkéa
keskustelu ei vie asioita eteenpain. Paatoksia pitaa tehda. Arjen kanssakayminen on
tarkea tekija erityisesti tydhyvinvoinnille. Se vaikuttaa myds ilmapiiriin. "Miten ollaan ar-
jessa muiden kanssa.” Arjen kanssakaymiseen kuuluvat avoimuus, yhteistyd, muiden
huomioon otto, vastavuoroisuus ja toisen tyon arvostaminen. Yksiléiden vuorovaikutuk-
sessa ja keskustelussa on myds huonoa kaytosta. Tatd kommentoidaan muun muassa

nain: "Kayttaydytaan kuin oltas pellossa, pdastetdan suusta mita sattuu, vaikka ei tar-



64

kottas.”

"Jokaisella on oma kaytantd.” Tama yhden opettajan sanoma kuvastaa hyvin kaikkien
opettajien mielipidettéa Helpan pelisdanndista. Pelisdanndista ei pideta kiinni, kaytan-
nossa toimitaan eri tavoin kuin sovitaan, raja on itse kullakin hailyva ja erilaiseen toi-
mintaa ei puututa. "Sovitaan paljon mutta se jaa siihen.” Oikeudenmukaisuus on tarke-
aa, toiselle ei voi sallia sitd mik& on toiselle kiellettya. "Jollain tapaa sen hyvaksyy, mut
jos on tunnollinen ja pitaa kiinni, se voi tuntuu epaoikeudenmukaiselta.” Pelisdantdjen
erilainen noudattaminen ja niiden variointi koetaan johtuvan erilaisista persoonista, it-

sekkyydestd ja opettajan halusta olla itsenainen.

Arjen kanssakéayminen ja pelisaannot kuvastavat Helpan organisaatiokulttuuria. On
muotoutunut tapoja, joiden mukaan on aina toimittu. Osa niista kumpuaa jo oppilaitok-
sen historiasta ja perinteista. Niiden muuttaminen voi olla vaikeaa. Oppilaitoksessa on
paljon erilaisia rituaaleja, normeja ja symboleita, jotka maarittavat niin keskustelua, pe-
lisdantdja kuin tapaa toimia. Niihin ollaan osittain tyytyméattémia, mutta halutaanko niit&
oikeasti muuttaa? Nehan kuitenkin tuovat turvallisuutta ja jatkuvuuden tunnetta. Mita
tapahtuu jos kello kymmenen kahvit poistetaan? Enté jos henkilostéravintolan opettaji-
en ruokailutilaa muutetaan niin, ettd myds opettajat ruokailevat opiskelijoiden joukos-

sa?

Eri aloilla on omia eri alakulttuureja, jotka ovat muotoutuneet ajan saatossa. Alakult-
tuurit ovat hyvin hallitsevia. Yhteisissa kokouksissa jokaisen koulutusalan edustajalla
on oma alueensa. Lukuvuoden paattajaisia juhlitaan "omissa” porukoissa. Tallaiset
kaytanteet lisdavat yhtenaisyytta alakulttuurin sisélld, mutta voivat olla osaltaan yhteis-
tydn ja yhteisen tekemisen este. Helpan organisaatiokulttuuria ja sen alakulttuureja
kuvaavia artefakteja ovat esimerkiksi eri alojen ammattiasut, kokouskaytanteet seka
eri alojen ammattikieli. Ne ovat hyvin ndkyvia ja erilaisia. Niiden syvéllisempi tulkinta
on jo vaikeaa. Helpan julkituodut arvot ovat asiakaslahtoisyys, kestava kehitys, yritta-
jamielisyys, oikeudenmukaisuus, taloudellisuus seka turvallisuus. Ne kertovat mita
Helpassa arvostetaan ja mita pidetddn oikeana. Ne ohjaavat toimintaa. Ovatko ne kui-

tenkaan riittdvan lapinékyvid ohjatakseen arjen todellista toimintaa?

Pelisdanndista ja arjen kanssakaymisesta ei Helpassa juurikaan julkisesti keskustella.
Onko aihe liian arka esille otettavaksi? Onko opettaja nipottaja tai turhan naiivi jos han

ottaa tallaisen esille? Yhteiset pelisdannét ja avoin vuorovaikutus kuitenkin edesautta-
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vat organisaation mydnteista ilmapiirid. Myonteinen ilmapiiri puolestaan liséa motivaa-

tiota.

3.4.3 Johtaminen

Johdon tasapuolisuus ja oikeudenmukaisuus koetaan tarkeaksi. Tasapuolisuutta halu-
taan niin opettajien kohtelussa, opetustuntien jaossa, pelisaanndissa kuin yleisessa
kaytoksessa. Yhteista linjanvetoa kuvastaa hyvin yhden opettajan sanoma "Jos se me-
nee siihen, ettd joku voi tehdéa sellasta mité toinen ei, niin se ei 0o enaa ok.” Johdolta
toivotaan puuttumista epékohtiin ja erilaiseen toimintaan. Johdon yhtena tehtavana on
maaritella organisaation normit ja periaatteet seka valvoa niiden noudattamista. Oppi-
laitosorganisaatiossa opettajan ty6 on hyvin vapaata ja itsendista. Se tuo vaistamatta
mukanaan opettajalle ison vastuun ja velvollisuuden noudattaa yhteisia pelisdantoja ja
tapoja toimia ja sita kautta vastuun olla rakentamassa myoénteista tyoéilmapiirid. Myon-

teisen tydilmapiirin rakentaminen on ehdottomasti koko tyéyhteisén velvollisuus.

Erés opettaja ehdottaa, etté kaikki opetuksen ulkopuoliset resurssit tulisivat olla julkisia.
Eri opettajilla on erisuuruisia resursseja niin opetuksen suunnitteluun kuin koko Helpan
toiminnan kehittdmiseen ja erilaisiin projekteihin. Resurssien julkisuus voisi vahentaa
vaarinkasityksia kollegan tyttehtavista ja niiden sisallosta ja vaatimuksista. Enté jos
kaikki opetuksen ulkopuoliset tehtavat, hankkeet ja projektit seka niiden tavoitteet ja
niihin vaadittava osaaminen julkistetaan? Lisdisiko tdma osaltaan oikeudenmukaisuu-
den tunnetta? Ja vahentaisikd se, kuten erds opettaja mainitsee ”... kateutta asioista,

joita ei edes ole olemassa.” ?

Pelisdanndista ja niiden noudattamisesta tai noudattamatta jattdmisesta seka arjen
kanssakaymisesta keskustellaan epavirallisissa yhteyksissa. Selva tarve niiden linja-
ukseen on. Voisiko tahan olla ratkaisuna yhden opettajan haastatteluissa esille tuoma
ajatus yhteisesta sopimuksesta kanssakaymiseen ja pelisaantdihin? Arjen pelisdantoja
voidaan lahtea rakentamaan koko Helpan tasolla ja jatkaa niita eri aloille huomioiden
eri alojen erilainen arki ja kaytanteet. Vai onko jo perusolettamuksena se, etta yhteisia
pelisaantdja on, mutta niita voi tulkita omalla tavalla siihen kenenk&an puuttumatta?
Mihin kaikkiin asioihin voidaan tehd& yhteisia pelisdantdja? Onko opettajan oma identi-
teetti uhattuna jos hanet "pakotetaan” toimimaan yhteisella, hanelle kenties hieman

vieraalla tavalla?
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Johdolta saatu tuki arjen tyosséa koetaan tarkeaksi. Se on tarke&é opettajan tydhyvin-
voinnin kannalta. Tuki lisda motivaatiota seké sitoutumista koko organisaatioon. Henki-
[6kunnan kuuntelu, heiltd kysyminen ja heille vastaaminen vahentavat turhautumista ja
epavarmuutta. Usea opettaja tuo esille, sen ettéa Helpan johto ei tunne kunnolla opetta-
jan arjen tyota. "... johto on ehka vahan liikkaa irtautunut tasta arjesta.” Tuki on opetta-
jan riittévia resursseja tyotehtavien hoitamiseen, henkisté tukea, kuuntelua seké osaa-

misen yllapitdmisen mahdollisuuksien tarjoamista.

Voisiko tarve johdon tukeen liittyd Helpan vastuisiin ja tydnjakoon? Opettajat tuovat
esille, etté vastuiden méaarittely ja kaikkein tietoisuus niista selkeyttda arjen kaytannén
tyota, tehostaa paatoksentekoa ja mahdollistaa asioiden loppuun asti viemisen. Ne
koetaan opettajalle tukena arjessa. Erés opettaja tuo esille tiimiyhteyshenkilén roolin.
Kunkin tiimin tiimiyhteyshenkil® toimii linkkina opettajien ja johdon valilla. Kaikki tiimiyh-
teyshenkil6t kuuluvat laajennettuun johtoryhmaan. "Tiiminvetéja ei tarvi esimiesroolia,
mutta jotakin milla asioita hoitaa.” Tiiminyhteyshenkilon rooli kaipaa tarkennusta. Heille
voidaan tehda nykyista tarkempi tehtavankuvaus, jossa méaaritellaan niin valta kuin
vastuut. Tehtavankuvaukset tulisivat olla julkisia, kuten myds tehtavaan tarvittava re-
surssi. Parhaimmillaan tiimiyhteyshenkilon roolina olisi toimia eraanlaisena valiportaan
esimiehena. Tallainen rooli puuttuu talla hetkella kokonaan. Tiimiyhteyshenkildn roolin
tulisi olla vaihtuva tiimin siséalla esimerkiksi vuosittain. Sen vaihtuminen laajentaisi luon-
tevasti jokaisen opettajan omaa tydnkuvaa ja ndkemysté kokonaisuudesta seka sitout-

taisi yhteiseen toimintaan.

Selkeélla tyonjaolla ja vastuilla varmistetaan organisaation toimintojen sujuminen.
Helpan tytnjaon ja roolien selkiyttamisen tulee koskea myos opetuksen ulkopuolisia
toimintoja. Niiden tulee tukea opettajan perustehtdvan hoitamista. Nykytilannetta eras
opettaja luonnehtii sanomalla ” ... hirmuisesti eri jarjestelmid, mutta niiden kautta pitaisi
pystya konkreettisemmin tuoda se apu ja hydty paremmin esille sinne, missa sité tarvi-
taan.” Voidaan kai sanoa, etta oppilaitosorganisaatiossa kaiken toiminnan tulee palvel-
la opetusta. Olennaista opetuksen ulkopuolisten toimintojen vastuissa ja tydnjaossa

lienee se, etta jokainen helpalainen tietdd mitk& asiat kuuluvat kenenkin vastuulle.

Opettajat pitavat yhteisia tavoitteita tarkeina. Tavoitteet liitetddn opiskelijoihin ja opet-
tamiseen. "Opiskelijoiden oppiminen ja hyvinvointi on se ensisijainen tavoite.” Oppilai-
toksen viralliset tavoitteet lahtevat Helsingin kaupungin ja Helsingin kaupungin opetus-

viraston strategioista. Tavoitteet liittyvat koulutuksen lapimenoaikaan, nayttjen I&-
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paisyyn, toimintakatteeseen, keskeyttamisasteeseen, kestdvaan kehitykseen, verkko-
opintojen lisdamiseen seké opettajien englannin kielen koulutukseen. Opettajilla on
tarkea rooli strategioiden toteuttajina. Jokainen pitdd saada mukaan. Strategioiden to-
teutus edellyttda niiden ymmartamista ja sisdistamista. Oman toiminnan merkitys yhtei-
sessé kokonaisuudessa tulee olla selvd. Oma tyd tulee ndhdé& osana kokonaisuutta.
Seka tiimeille ettd opettajille asetettujen tavoitteiden ja kehityssuunnitelmien tulee tu-
kea strategian toteutusta. Selkea, riittdvan haasteellinen ja sisdistetty tavoite parantaa
suoritusta ja sitouttaa tyohon. Yhteiset tavoitteet lisaavat yhteisollisyyden tunnetta, joka

auttaa niin yksiloa kuin koko tydyhteisfa tavoitteiden saavuttamisessa.

Opettajat eivat nae Helpan yhteisia tavoitteita riittdvan konkreettisina. Omien tekemis-
ten yhteys yhteiseen tavoitteeseen on epaselvaa. "Tavoitteet ei ole viety riittdvan konk-
reettiselle tasolle...tai sitte niitd ei oo kayty |api tai ne ilmotetaan ja puhutaan siind het-
kessa mutta sitte ne unohtuu.” Johdolta toivotaankin aikaa tavoitteen sisdistamiseen ja
tydkaluja tavoitteeseen padsemiseen. Sama toive tulee esille myés muutosten yhtey-
dessa. Miksi yhteisia tavoitteita ei nahda riittdvan konkreettisina? Enté missa on yhteys
omien ja yhteisten tavoitteiden valilla? Syyna voi olla se, etta strategiat, arvot ja tavoit-
teet eivat ole riittavasti esilla. Niitd ei viestitd nakyvasti. Tavoitteita kdydaan lapi niin
henkilékunnan kuin tiimien kokouksissa seka kehityskeskusteluissa. Jaako tama kui-
tenkin vain l&pikdymisen tasolle? Sisdistdminen ja konkretia puuttuu. T&ma voi aiheut-
taa epavarmuutta omassa toiminnassa ja vahentdd omaa ongelmanratkaisukykya seka
oma-aloitteisuutta.

Helpan yhteisten tavoitteiden tulisi nakya jokaisen yksilon omassa kehityssuunnitel-
massa. Yhteisista tavoitteista yksilén tasolle johdettu tavoite lisda niiden konkretiaa,
realistisuutta sekd auttaa suuntaamaan opettajan omaa toimintaa. Se tuo opettajalle
myd0s turvallisuuden tunnetta omaan ty6hon siitd, ettd oma toiminta on yhteisen tavoit-
teen mukaista. Nykyiselldan tavoitteiden epérealistisuus voi aiheuttaa sen, etta mitta-
reista tulee padmaéaaria. Strategiat, arvot ja tavoitteet voidaan myés tuoda esille pa-
remmin rohkeammalla viestinnalla esille niin oppilaitoksen www-sivuilla, intrassa kuin
oppilaitoksen sisalla esimerkiksi plasmoilla. Niiden ndkyvyys seké koko henkilokunnal-
le ettd opiskelijoille ja eri sidosryhmille nostaa ne esille ja korostaa niiden merkitysta
koko toiminnassa.

Palaute vaikuttaa opettajan motivaatioon. Oma tyd koetaan tarkeéksi kun siitd saadaan

palautetta. Opettaja haluaa tietda kuinka han on suoriutunut tyostdan. Saatu palaute
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auttaa maarittAmaan omaa paikkaa tydyhteiséssa. Onnistumiset ja niistd saatu palaute
kantavat eteenpdin. Palautteen saaminen oman toiminnan aikana mahdollistaa sen, et-
td omaa toimintaa on mahdollista korjata palautteen mukaan. Rakentava, suora ja vilpi-
ton palaute on parasta palautetta. Tallaiseksi koetaan saatu opiskelijapalaute. Sita
saadaan paljon ja se koetaan tarkeimmaksi. "Oppilaiden palaute kantaa ja vie eteen-
pain.” Myos johdon palautteesta sanotaan, etta se on parhaimmillaan silloin kun se on
valitonta ja suoraa. Sen mielletdén olevan enemmankin jatkuvaa keskustelua tyssa,
kuin virallisissa kehityskeskusteluissa saatua palautetta. Kehityskeskustelut tuodaan
esille palautteen yhteydessa. Yksi opettaja luonnehtii niitd sanomalla: ... vahan niin
kuin tehd&an suunta ja me saadaan siihen suuntaan koko ajan ohjausta.” Myo6s tama
korostaa suoran ja valittéman palautteen merkitysta. Palautteella ja tavoitella on selva
yhteys. Kun yksil tietdd mita héneltd vaaditaan, han tietad pddmaaransa. Palaute aut-

taa suuntamaan omaa toimintaa kohti tavoitteita.

3.5 Johtopaatdkset

Tutkimuksen teoriaosuudessa sosiaalisen vastuun viitekehys maaritelladn koostuvan
organisaatiokulttuurista, johtamisesta, tavoitteista, muutoksesta organisaatiossa, orga-
nisaation osaamisesta ja kehittymisesta, tydhyvinvoinnista sek& motivaatiosta. Kah-
deksas osa-alue, organisaation menestys ja kilpailukyky on seurausta muiden osa-
alueiden toteutumisesta. Jokainen naista viitekehyksen osa-alueista nayttaytyy myos
Helpan analyysissa hieman eri painotuksin ja eri ndkdkulmasta. Tarkeita tydyhteison
sosiaalisen vastuun tekijoita ovat yhteistyd, osaaminen seké johtaminen. Nailla kaikilla
kolmella tekijalla on vaikutusta motivaatioon ja tyéhyvinvointiin. Helpan tulosten ana-
lyysin perusteella menestyva ja kilpailukykyinen organisaatio muodostuu yhteistyosta,
osaamisesta, johtamisesta sekd motivaatiosta ja tyéhyvinvoinnista. Analyysin perus-
teella sosiaalisen vastuun ilmentymistéa Helpassa voidaan tarkastella alla olevan kuvion

mukaan.
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Kuvio 2. Sosiaalisen vastuun ilmentyminen Helpassa
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Teemahaastattelujen tulosten analyysin perusteella Helpassa yhteisty6lla on keskeinen
merkitys tydyhteison sosiaalisen vastuun kannalta. Yhteisty® kuvastaa Helpan organi-
saatiokulttuuria; yhtenaisyytta, kayttaytymista ja sitoutumista yhteiseen tekemiseen. Eri
alakulttuurit, ammattialojen erilaisuus ja eri persoonat nahdaan seka rikkautena etta
haasteena. Yhteistyd on osaamisen ja tiedon jakamista, vastuunottoa yhteisista asiois-
ta ja yhteisiin asioihin vaikuttamista, arjen kanssakaymista tydyhteiséssa, yhteinen tapa
toimia seka tydyhteisdn palautetta. Avoin yhteisty6 lisaa seka yksilén omaa etta koko
organisaation kilpailukykya, tyéhyvinvointia ja motivaatiota. Yhteistydssa on tarkeaa jo-
kaisen yksilon erikoisosaamisen hyddyntdminen seké tiedon ja osaamisen jakaminen.

TyOyhteiststa saatu palaute jalostaa tietoa ja osaamista edelleen. Sujuva ja avoin ar-
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jen kanssakayminen ja vuorovaikutus seké yhteiset pelisaannot parantavat ilmapiiria ja
motivaatiota. Yhteisten pelisaantdjen noudattaminen on tarkeaa oikeudenmukaisuuden
kannalta. Tasapuolisuus ja oikeudenmukaisuus kaikessa toiminnassa tydyhteistssa
edistavat myonteista tydilmapiiria. TAma puolestaan lisdd motivaatiota. Koko tydyhtei-

soOlla on vastuu hyvasta tyoilmapiirista.

Tutkimuksen teoriaosuudessa tuodaan esille, ettd oppiminen ja kehittyminen perustu-
vat asenteisiin, yhteisiin tavoitteisiin ja vuorovaikutukseen tydyhteiséssa. Teoriaosuu-
den mukaan osaava organisaatio edistaa seka yksilon ettéa organisaation kehittymista,
tyotyytyvaisyytta ja kilpailukykya. Myods Helpassa osaaminen ndhdaan pitkalti samalla
tavalla. Oman ammattialan osaaminen on Helpan ammatinopettajalle olennaisen tar-

kedd. Osaaminen on itsella olevaa henkilokohtaista tietoa ja taitoa, joka kasvaa koke-
muksen myota. Osaamisella on vaikutusta seka yksilon ettéa koko organisaation kilpai-

lukyvyn lisédksi myds motivaatioon ja tyéhyvinvointiin.

Osaamisessa on tarkeda yksilon ja tydyhteison vuorovaikutus, silla myds tydyhteisolta
voi oppia. Tarkednd ndhdaan myo6s kouluttautuminen organisaation ulkopuolella. Ajan
tasalla oleva osaaminen mahdollistaa sek& organisaation ettd yksilon kilpailukyvyn séi-
lymisen. Kehittdminen vaatii omaa halua kehittya seka tyénantajan tarjoamia mahdolli-
suuksia. Osaamisen kehittdminen ja muutos kulkevat kéasi kddesséa. Opettaja kehittaa
ja muuttaa ty6taan jatkuvasti. Mahdollisuus vaikuttaa omaan opetukseen tukee opetta-
jan itsendista tyotd. Resurssit mahdollistavat osaamisen esille tuomisen. Ne ovat seka
riittdva tuntimaara tyon tekemiseen, ettd henkisia voimavaroja. Riittavat resurssit lisaa-
vat motivaatiota ja tyohyvinvointia. Vastuu tyéhyvinvoinnista on yksil6lla itsellaan, mutta

han tarvitsee siihen myds johdon tukea. Yhteiset tavoitteet ovat yksil6lle tarkeita.

Tutkimuksen tydyhteison sosiaalisen vastuun viitekehyksen mukaan johtaminen liittyy
kaikkiin tydyhteison sosiaalisen vastuun osa-alueisiin, koska silla on vaikutusta organi-
saatiokulttuuriin, tavoitteisiin, muutoksiin, osaamiseen ja kehittymiseen, tydhyvinvointiin
seké@ motivaatioon ja naiden osa-alueiden kautta organisaation menestykseen ja kilpai-
lukykyyn. Teoriaosuudessa tuodaan esille johtamisen yhteydessa, etta palautteella on
merkitys yksildn toimintaan, tuottavuuteen, tyéhyvinvointiin seka motivaatioon. Myo6s
Helpassa asia koetaan ndin; tyo koetaan mielekkaaksi ja tarkeéksi kun siitd saadaan
palautetta. Onnistumisista saatu palaute lisd& motivaatiota. Parhaimmillaan palaute on

suoraa, rakentavaa ja vilpitonta.
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Tutkimuksen teorian mukaan organisaatiorakenteella on vaikutusta yhteiseen toimin-
taan, tydnjakoon ja ohjaussuhteisiin. Organisaatiorakenne maarittéda niin tehtavia, vas-
tuita kuin ty6rooleja ja suhteita. Helpassa johdon tuki opettajan arjessa koetaan tarke-
aksi. Se lisaa tyéhyvinvointia, motivaatiota seka sitoutumista organisaatioon. Tuki on
riittavia resursseja tydhon, henkistd tukea opettajan tytssa seka osaamisen yllapitami-
sen mahdollisuuksien varmistamista. Selkeat vastuut ja tyonjako koko organisaatiossa
edesauttavat arjen tyon sujuvuutta, tehostavat paatoksentekoa sekd mahdollistavat
asioiden loppuun asti viemisen. Riittavan haasteelliset ja sisaistetyt tavoitteet paranta-
vat suoritusta ja sitouttavat tyéhon. Yhteiset tavoitteet lisdavat yhteisollisyyden tunnet-
ta, joka puolestaan edesauttaa niin jokaista yksiloa kuin koko tyoyhteisda tavoitteiden

saavuttamisessa.

Kirjasin ennen tutkimuksen toteutusta ylds omia ennakkokasityksiani niin tutkimuksen
tekemisesta kuin haastatteluiden tuloksista. Tuomalla ne esiin pyrin lisddméaan omaa
objektiivisuuttani. Itselleni tutkijana oli motivoivaa, se etta koin haastateltavien olevan
kiinnostuneista asiasta. Sain laajasti ja monipuolisesti tietoa sosiaalisen vastuun ilmen-

tymisesta Helpassa.

Tutkimuksen tulokset vahvistavat omaa ennakkokasitystani Helpan eri alojen monipuo-
lisuudesta ja oppilaitoksessa olevasta vahvasta osaamisesta sekd osaamisen kehitta-
misen tarkeydestd. Mietin ennakkoon opiskelijoiden lisdantynytta tuen ja ohjauksen
tarvetta ja opettajan resurssien riittavyyden yhteyttd seké sen vaikutusta tyéhyvinvoin-
tiin ja motivaatioon. Tulosten mukaan riittavat resurssit lisdavat motivaatiota. Motivaati-
oon vaikuttavat tulosten mukaan myos jokainen itse seka tydyhteisd. Tallainen oli myds
oma ennakkokasitykseni. Tuloksissa johtaminen tulee esille paljon laajemmin kuin olin
etukateen ajatellut. Oma ennakkokasitykseni tydnjaon ja roolien epaselvyydestéd on yh-
tenevainen tulosten kanssa. Uskoin etukdteen, ettd Helpan yhteiset tavoitteet ovat
epaselvat. Tulokset vahvistavat tata kasitysta. Tulokset vahvistavat myos kasitystani

siitd, ettd opettajalla on paljon vaikutusmahdollisuuksia muutoksessa.

Mietin etukateen, kuinka toimintaa kehitetdan saadun palautteen kautta. Tuloksissa
tama nakdkanta ei tule niin selvasti esille, vaikkakin palautetta pidetdan tarkeana. Yhta
mieltéd olemme siitd, ettd opettaja saa paljon palautetta opiskelijoilta. Se, kuinka palaute
otetaan vastaan, ei tule suoranaisesti esille. Organisaatiokulttuurin tuloksissa omat en-
nakkokasitykseni ovat yhtalaiset tulosten kanssa. Esille tulevat yhteisten pelisdanttjen

ja ammattimaisen arjen vuorovaikutuksen ja yhteistyon tarkeys seka avoin ja runsas
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keskustelu. Huomionarvoista on kuitenkin se, etta tuloksissa yhteistyo tulee esille
huomattavasti vahvemmin kuin olin itse ajatellut. Tarve sen lisdédmisen on havaittavissa

vahvasti. Tama oli yksi syy siihen, etta kasittelin sita tarkemmin analyysissa.

Olen analyysissani tuonut esille sosiaalisen vastuun eri osa-alueiden kehittdmisehdo-
tuksia. Osa kehittdmisehdotuksista on haastattelemieni opettajien esille tuomia, osa on
omia ehdotuksiani. Kehitysehdotukseni olivat opettajan ammattitydn osaamisen vahvis-
taminen koulutuksella, kollegan opetuksen seuranta, koulutuksista raportointi, tydyhtei-
son pelisaantdjen tdsmaytys, opettajien opetuksen ulkopuolisten resurssien julkisuus,
tiimiyhteyshenkilon tehtdvakuvaus seka strategioiden, arvojen ja tavoitteiden esille
tuominen ja niiden viestinta. Kehitysehdotusten avulla on mahdollista kehittaa tutki-

muksen perusteella sosiaalisen vastuun tarkeiksi osa-alueiksi nousseita asioita.

Tutkimuksen avulla on myds mahdollista tuoda esille sosiaalisen vastuun tarkeytta tyo-
yhteistssa. Koen, etta tutkimuksella on iso arvo keskustelunavaajana aiheesta koko
tydyhteisdssa. Koko tydyhteisd on tarkeassa roolissa sosiaalisen vastuun edistdmises-
sda. Esittelen oman tutkimukseni ja kehitysehdotukseni Helpan johtoryhméassé kevaan
2009 aikana. Kehitysehdotuksia on mahdollista toteuttaa sellaisenaan tai niitd voidaan
soveltaa koko oppilaitoksessa tai eri koulutusaloilla. Ne ovat pohja sosiaalisen vastuun
eri osa-alueiden kehittamiseen. Niita voidaan myods hyddyntaa osana laajempaa kehi-
tystyota. Tallaisesta esimerkkeind ovat EFQM-laatujarjestelmén itsearvioinnin, tyohy-

vinvointikyselyjen seka osaamiskartoituksen perusteella tehtdva kehitystyo.

Kuten jo aiemmin toin esille, yhdeksi sosiaalisen vastuun tarkedksi osa-alueeksi nous-
seella yhteistydlla on selva yhteys organisaatiokulttuuriin. Organisaatiokulttuuri on ké&-
sitteena hyvin laaja ja monitahoinen. Se on seké& hyvin havaittavaa, ettd hyvin kasitteel-
lista. Silla on hyvin iso merkitys tydyhteison sosiaalisen vastuun muodostumisessa.
Koen, ettd Helpan organisaatiokulttuuri ja sen kehittdminen on tarkea jatkotutkimuksen
aihe.

Mita olisin voinut tehda toisin? Tutkimuksen teko sujui aikataulullisesti ja teknisesti
suunnitelmani mukaan. Sain haastatteluista laajasti tietoa. Joissain kohdin koin, etta
kysymykset olisivat voineet olla vieldkin kattavampia, jotta esimerkiksi organisaatiokult-
tuurista olisi ollut mahdollista saada viela syvallisemp&a tietoa. Analyysin teko oli hyvin
haastavaa. Teoriasidonnainen analyysi sopi mielesténi tahan kuitenkin hyvin, silla se

mahdollisti omien tulkintojen esiin tuomisen. Tutkimuksen kohdejoukko edustaa jokais-
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ta oppilaitoksen viitta eri koulutusalaa. Mietin etukateen, olisinko saanut tutkimuksella
syvallisempéaa tietoa, jos olisin rajannut tutkimuksen kohdejoukon vain yhdelle ammat-
tialalle. Nain varmasti olisikin ollut, mutta tutkimusten tulosten perusteella ei voi sanoa,
ettd opettajan omalla ammattialalla olisi merkitysta siihen, kuinka sosiaalinen vastuu
Helpassa koetaan. Tata kasitysta vahvistaa luonnollisesti se, ettéd opettajat toivat na-
kemyksidan sosiaalisesta vastuusta tyoyhteisdssa esille laajasti ja monipuolisesti koko

Helpan tasolla.

3.6 Tutkimuksen arviointi

Tutkimukseni perustuu Helpan viiden eri ammatinopettajan ndkemyksiin sosiaalisesta
vastuusta tydyhteisdssa. Laadullisen tutkimuksen periaatteiden mukaan haastatellut
opettajat ovat olleet tiedon hankinnan véline. Teemahaastattelut ovat mahdollistaneet
heidan osallisuutensa ja ajatuksiensa esiin tuomisen. Teemahaastattelu aineistonke-
ruumenetelmana toi paljon syvallista tietoa sosiaalisen vastuun ilmentymisesta. Haas-
tatelluilla opettajilla on ollut mahdollisuus antaa oma tulkinta asioille. Teoriasidonnaisen
analyysin avulla tehdyt tulkinnat ovat mahdollistaneet uuden nakoékulman I6ytymisen.
Uusi ndkdkulma sosiaalisen vastuuseen on syntynyt abduktiivisen paattelyn avulla.

Olen peilannut omia havaintojani teoriaan seké yhdistéanyt teoriaa ja empiriaa vapaasti.

Tutkimuksen tuloksena saadut vastaukset ovat sekoitus realismia ja relativismia. Ana-
lyysi on oma tutkijan ndkdkulma tutkittaviin asioihin, eika tarkoituksena ole ollut I16ytaa
yhta totuutta. Analyysin perusteella kuvattu sosiaalisen vastuullisuuden viitekehys on
oma analyysin perusteella tehty ndkdkulmani. Kuvaamalla omat ennakkokéasitykseni,
tutkimuksen etenemisen seké& tuomalla tulokset ja tekemét valintani kokonaisuudes-
saan lukijalle olen pyrkinyt lisddamaan tutkimuksen uskottavuutta ja vakuuttavuutta. Tut-
kimuksen luotettavuutta parantaa teemahaastattelussa kaytetyn haastattelurungon esi-
testaus, haastatteluiden nauhoittaminen seka niiden litterointi. Tutkimuksen tuloksia ei
voi kuitenkaan sellaisenaan yleistda. Tuloksista tehtyja tulkintoja on mahdollista siirtéa

toisiin samanlaisiin toimintaymparistéihin.

Helpan rehtorilta saatu palaute vahvistaa osaltaan tuloksia. Rehtorin mukaan sosiaali-
nen vastuu on erittéin tarkeaa tydyhteisssa, silla se tekee yhteisdsta hyvan ja houkut-
televan. Johdolla on iso vastuu sosiaalisen vastuun edistamisessa. Erittain tarkeda on
tydyhteisdssa syntyva luottamuksen ilmapiiri ja luottamus johtoon. Se mahdollistaa

my0s sen, ettéd epdonnistumisia ei koeta lilan "kohtalokkaina”. Kuten tutkimuksessa
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tuodaan esille, tydyhteisdn sosiaaliseen vastuuseen kuuluvat olennaisena tydyhteison
hyva yhteishenki, yhdessa toimiminen seka toisten auttaminen ja kunnioittaminen.
Myds rehtori toi taman esille keskustelussa sosiaalisen vastuun tarkeydesta tyoyhtei-
sOssd. Hanen mukaan sosiaalinen vastuu tydyhteisossa edellyttaa yksilolta laajakat-
seisuutta; asioita tulee tarkastella koko tyéyhteison nakdkannasta. Jokaisella yksilolla
on merkittava vastuu koko tydyhteisdn sosiaalisen vastuun kannalta, silla se lahtee
omasta itsesta. Asioista yhdessa keskusteleminen tydyhteiséssa on tarkeaa, silla hyva

"massa” vie eteenpain.

Helpan tutkimuksen johtopaatdksissé tuodaan aiemmin esille, etté analyysin perusteel-
la tehtyja kehitysehdotuksia voidaan toteuttaa sellaisenaan tai soveltaa osana laajem-
paa kehitystyota. Merkityksellisimmiksi nousevat rehtorin mukaan koulutuksista rapor-
tointi omalle tiimille, tiimiyhteyshenkilén roolin tAsmennys seka tavoitteiden esille tuo-
minen. Kiristyvassa taloudellisessa tilanteessa opettajan ammattityon koulutukseen liit-
tyvat kehitysehdotukset ovat haasteellisia toteuttaa, vaikkakin ne ovat tarkeita opetta-
jan osaamisen yllapitamisen ja kehittdmisen kannalta. Kokonaisuudessaan tutkimus
tuottaa paljon arvokasta ja hyddynnettdvaa tietoa sosiaalisen vastuun ilmentymisesté

Helpassa.

Omat ndkemykseni sosiaalisesta vastuusta tydyhteisésséa ovat laajentuneet ja syventy-
neet tutkimuksen teon aikana. Sosiaalinen vastuu kasitteena on hyvin monitahoinen
asia ja sen selkiyttaminen vaati itseltéani perusteellista tutustumista aiheesta aiemmin
kirjoitettuun tietoon. Koko tutkimuksen lapivienti edellytti luonnollisesti my6s eri tutki-
mussuuntausten hallintaa. Tutkimuksen teko hankeryhmassé yhdessa kahden muun
tutkijan kanssa mahdollisti usean eri ndkdkannan esille tulemisen, mutta se myés vaati
itselté kykya ottaa vastaan toisia nakemyksia. Opinndytetydn onnistumisen kannalta on
oleellista, etta yhteinen tavoite on kaikilla sama ja jokainen on sitoutunut siihen. Olen
tutkimuksen teon aikana paassyt tutustumaan omaan organisaatiooni eri tavoin kuin
ennen. Jo pelkastaan haastattelujen tulosten kautta paasin syvélle omaan organisaati-
oon. Analyysin teko opetti tarkastelemaan sosiaalisen vastuun eri osa-alueita hyvin laa-
jasta nakdkannasta. Erittdin suurena oppina tutkimuksesta on se, kuinka tarkea merki-

tys organisaation jokaisella yksil6lla on osana kokonaisuutta.
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4 TAPAUSTUTKIMUS SOK KIINTEISTOTOIMINNOISSA

SOK Kiinteistétoiminnot vastaa SOK:n ja sen tytaryhtididen kiinteistjen omistaja-, ra-
kennuttaja-, huolto ja yllapitotoiminnoista seka tarjoaa edella mainittuja kiinteistonpidon
palveluja myds alueosuuskaupoille. SOK Kiinteistétoiminnoissa tydskentelee noin sata
henkil6a huoltomiehet mukaan lukien. SOK Kiinteistétoimintojen tehtavané on tuottaa
kiinteist6- ja kauppapaikkapalveluja koko kiinteiston elinkaaren ajalle kolmella palvelu-
alueella. Palvelualueita ovat rakennuttaja- ja kiinteistokehityspalvelut, yllapitopalvelut ja
kiinteistohallintopalvelut. Rakennuttaja — ja kiinteistokehitysyksikon keskeisimpia tehté-
via ovat maankayttoon ja kaavoitukseen liittyvat asiat, rakennuttaminen ja talotekniikan
erikoispalvelut. Yllapito- ja kiinteistohallintoyksikoiden keskeisimpia tehtavia ovat kiin-
teist6johtaminen ja manageerauspalvelut, kiinteistdjen teknisen yll&pidon kokonaisvas-
tuu seka kauppakeskusjohtaminen. SOK Kiinteistétoiminnot tuottaa palveluja vain S-
ryhman tarpeisiin. Kaikkien palvelujen tuottamisen l&htékohtana on tuottaa palveluita
edullisesti ja laadukkaasti liiketoimintalahtdisia palveluita. SOK Kiinteistotoiminnot

koordinoi kiinteistonpitoon liittyvia jarjestelmia S-ryhmassa.

4.1 Tutkijan ennakkokasitykset

Tutkijalla oli tiettyja ennakkokasityksia haastattelujen onnistumisien ja vastaajien suh-
teen. Oli todennéakoista, etta suurin haaste oli haastateltavien saaminen. SOK Kiinteis-
totoiminnoissa osa henkilostosta tekee toita osittain ulkomailla ja néin ollen aikataulut
osoittautuivat haasteellisiksi. Taman lisdksi epailin, ettd monella potentiaalisella vas-
taajalla oli pelko, ettd heidat voi tunnistaa vastauksista. Tasta aiheutui haluttomuutta
osallistua haastateltavaksi, etenkin kun teemahaastattelut nauhoitettiin. Kysymysloma-
ke aiheutti osalle vastaajista hankaluuksia, kysymysten samankaltaisuuden vuoksi.
Pelkasin, ettda kysymyksiin ei vastata rehellisesti eikd vastaukset pysy raamien sisalla.
Osa kysymyksista oli hankalia ymmartaa, koska haastateltavat eivét olleet paneutuneet
kysymyksiin etukateen. Kysymyksiin olisi pitanyt tutustua etukateen ja miettid niihin
my06s vastauksia. Suurin haaste oli kysymykset johtamisesta ja organisaatiokulttuurista.
Niissa vastaajat sanoivat lahes mita tahansa. Tutkijan naktkulmasta odotin paljon joh-
toryhman ja johdon toimien ankaraa kommentointia. Johtoryhm&a on helppoa arvostel-
la kaikesta mahdollisesta ja heidéan syykseen voidaan vierittdd melkein mita tahansa.
Oma kiinnostuksen kohteeni oli erityisesti organisaatiokulttuuri SOK Kiinteistotoimin-
noissa. Sen tuomat ajatukset saattoivat vaikuttaa haastatteluihin. Kiinnostukseni orga-

nisaatiokulttuuriin ja tdman opinnaytetyon tekeminen ei sulkenut pois mahdollisuuksia
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kysyéa asioista tarkemmin. Painvastoin odotin kuulevani mm. sanojen ja tekojen koh-
taamattomuudesta, vaikutusmahdollisuuksista organisaatioissa ja yhteistydsta. Edellis-
ten asioiden lisaksi oli odotettavissa kollegoiden arvostelemista ja kommentointia kuin-
ka joku oli jattanyt jonkin tehtavan tekematté tai mité joku organisaation jasen oli sano-
nut toisesta. Odotin vastaajien myos kertovan menestys- ja kilpailukykyyn liittyvien asi-
oiden osalta, ettd jokainen vastaaja on ammattitaitoinen ja asiakkaat ovat lahes ty6to-
verin kaltaisia. Motivaatio kiinnostaa myds etukateen, vastaavatko kaikki haastatelta-
vat, ettd heitd motivoi vain ja ainoastaan palkka vai tuleeko muita ndkemyksia. Tydhy-
vinvointi on kysymyksenda helppo ja siihen osioon tulee varmasti eniten vastauksia.
Oma ndkemykseni tyéhyvinvoinnista on, ettéa se tulee saamaan kohtuullisen hyvéat ar-

vosanat.

Analysoinnilta odotin erittdin suurta tydmaaraa ja vastausten ymmartadmisen puuttumis-
ta. Odotin myds kuinka saan vastaajien antamat vastaukset oikeiden raamien sisaan.
Taman lisaksi pelkasin, ettd turhautuminen tulee jossain vaiheessa. Vastaukset tulisi-
vat olemaan varmasti hyvin samankaltaisia ja pienien nyanssien erottaminen toisistaan

aiheutti etukéteen ajateltuna suurta tyémaaraa.

Kehitysideoita odotin muutamalta vastaajalta, mutta ne jaivéat hyvin vahaisiksi. Teema-
haastattelutilanteessa oli helpompi arvostella, kuin kehittda ja antaa rakentavaa palau-
tetta esimerkiksi johtoryhmalle. Toivoin kehitysideoiden olevan hyvia ja sellaisia joita

VoI toteuttaa.

Odotin opinnaytetydltd oman ymmarryksen kasvua ja havainnoimisen kehittymista.
Odotin myds tunnistavani paremmin erilaisia organisaatioon liittyvia menestystekijoita
sosiaalisen vastuun nakokulmasta. Taméan lisdksi toivoin, ettd kykenen tulevaisuudes-
sa kehittdmaan oman organisaationi sosiaalista vastuuta ja pystyn auttamaan muita
organisaation jasenid kehittym&aén omissa tyotehtavisséén. Toivoin myds, etta tama
lopputy® luettaisiin eri organisaatioissa ja siind olevat asiat ja havainnot auttaisivat mui-
takin organisaatioita kehittymaan ja kehittdma&n omaa sosiaalista vastuutaan. Loppu-
tydn tavoitteena oli tuottaa vertailutietoa, kehitysehdotuksia ja kaytantoja sosiaalisen

vastuun edistamiseksi.
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4.2 Tutkimuksen eteneminen

Haastattelut pidettiin SOK Kiinteistotoiminnoissa marras- joulukuun 2008 aikana. Vas-
taajia oli seitseman, viisi miesta ja kaksi naista. Jokainen vastaaja tydskenteli haastat-
telujen aikana SOK Kiinteistdtoiminnoissa. Jokaisesta yksikésta valittiin kaksi vastaa-

jaa. Vastaajista osa esitti itse toivomuksen péasta haastattelun ja osaa pyydettiin mu-
kaan. My6s muutama haastatteluun pyydetyista kieltaytyi haastattelusta. Seitseman

vastaajaan otos edustaa mielestéani hyvin SOK Kiinteistdtoimintojen perusjoukkoa.

Jokainen haastateltava sai haastattelurungon tutustuttavakseen muutamaa paivaa en-
nen haastattelua. Haastattelussa oli kahdeksan paateemaa, joista kysymyksia esitet-
tiin. Jokainen haastattelu nauhoitettiin. Haastattelut kestivat noin puolitoista tuntia per
henkild. Haastattelut purettiin ja litteroitiin. Litteroinnin jalkeen vastaukset teemoiteltiin
aiheen mukaan. Tutkimusmenetelmaksi valitsin tapaustutkimuksen, koska omasta mie-
lestani ja yksikon johtajan mielestd, tama menetelma sopi parhaiten SOK Kiinteistdtoi-

mintoihin.

Oma roolini tutkijana oli kaksijakoinen. Vaikka itse tydskentelen SOK Kiinteistdtoimin-
noissa, haastatteluja tehdessani pyrin pysymaan mahdollisimman tiukasti tutkijan roo-
lissa. Haastattelujen aikana syntyi monesti kiusaus ryhtya kommentoimaan vastaajien
vastauksia ja keskustelemaan heidé&n kanssaan ndkemyksista. Asioita, mita olisi voi-
nut tehda toisin, oli esimerkiksi haastattelutilaisuuksissa, vastaajille olisi pitdnyt antaa
viela enemman aikaa vastata. Taman lisaksi johtamista koskevat kysymykset olisin

miettinyt uudelleen.

4.3 SOK Kiinteistotoimintojen teemahaastattelujen tulokset

Tassa kappaleessa esitellaan keskeisimmat tulokset teemahaastatteluista. Paateemat

esitelladn samassa jarjestyksessa, kuin vastaajille haastatteluissa.

4.3.1 Organisaation menestys ja kilpailukyky

Vastaajien mielestd SOK Kiinteistétoimintojen menestys ja kilpailukyky koostuu henki-
[6kunnan ammattitaidosta, motivaatiosta ja henkilokohtaisesta osaamisesta. Se, etta
SOK Kiinteistétoiminnoissa tydskentelevilla on erilaista osaamista ja erilaiset taustat

tekevat yksilostéa arvokkaan kilpailtaessa hyvasta tydvoimasta. "Mun mielesta se syntyy
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erilaisesta osaamisesta. Meilla on taalla henkilita, joilla on ihan erilaiset taustat, erilai-

nen koulutustausta ja koulutus.”

Tarkedna osa-alueena vastaajat nakivat myds, etta olemme lahella asiakasta, lahes
tyotovereita. SOK Kiinteistétoiminnoissa tunnetaan asiakkaan liiketoiminta. Se tekee
tyonteon helpoksi ja antaa kilpailuetua ” Ihmisten kannalta katsottuna olemme samois-
sa koulutuksissa asiakkaiden kanssa, tunnetaan heidét ja se on valittomampaa. Asia-

kasta l&hestyttdessa se on kuin l&hestyisi kollegaa.”

Monet haastateltavista kokivat, etta he voivat omalla ammattitaidollaan vaikuttaa SOK
Kiinteistétoimintojen menestykseen hyvin paljon. Vastaajat painottivat edelleen omaa
ammattitaitoaan yhtend menestyksen mittarina. He kokivat kaiken lahtevan arkipaivai-
sista tyotehtavista. Paljon painoa annettiin myds sille, etta kyetdan tukemaan asiakkai-
ta heidan arjen tyotehtavissaan. "Meidan pitaisi olla siella viela enemman paivittain asi-
akkaan kanssa yhdessa tekemassa naita asioita. Taalla paakonttorissa tulee helposti
semmoinen norsunluutorni-tyyppinen asenne, etta taaltd vaan jaellaan ohjeita vaikka
yhdessa néita asioita pitéisi tehda.” Kiinteistotoimintojen tehtavaksi nahtiin luoda asiak-
kaille hyvat puitteet tydskentelyyn. Kilpailukyvyksi luettiin myds, se etta jokaisella on
oma sektori missa toimitaan. Omaan ty6tehtavaan keskitytaan ja se halutaan suorittaa
kunnolla. ” Kilpailukyky syntyy hyvin pitkalle siita, etta jokaisella on oma tietty kentta

missa tyoskennellaan. Siihen keskitytaan. Asioita on tehty vuosia.”

Vastaajien nakemyksen mukaan SOK Kiinteistétoiminnoilla on erittdin hyva rakentami-
sen kokonaiskonsepti ja kokonaisosaaminen. Se on myos valtakunnallisesti suuri ra-
kennuttaja. Valillisesti se tyollistdd paljon rakennusalan ammattilaisia Suomessa. SOK
Kiinteistbtoiminnoissa noudatetaan hyvaa rakennustapaa. ” S-ryhmassé kenellakdén
muulla ei ole tata konseptia eiké yksityisella markkinoillakaan. Taalla on rakennuttaja-
paallikot, talotekniikkakaverit niin taalla on kokonaisosaaminen. En usko, ettd kukaan

muu osaa paremmin tehda S-ryhman marketteja, Saleja ja muita paremmin. ”

SOK Kiinteistétoiminnot on tukifunktio alueosuuskaupoille. Asiakkaita tavataan erilai-
sissa tilaisuuksissa, joita myds SOK Kiinteistétoiminnot jarjestaé asiakkailleen. Helmi-
kuussa 2009 on seuraava asiakkaille suunnattu tapahtuma, jossa heitd koulutetaan
kayttdmaan S-ryhman yhteisia kiinteistohallintoon liittyvia ohjelmistoja. "Olemme sa-

malla puolella asiakkaan kanssa. Palvelut on hinnoiteltu sen mukaan.”
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Yksi vastaajista nédki oman roolinsa voimakkaana tydtoverien auttajana SOK Kiinteisto-
toiminnoissa. "Pystyn tukemaan kollegaa ty6tehtavissa. Sekin nékyy asiakkaalle. Olen
takapiru kun valvon asiakkaan asioita.” Menestystekijoina nahtiin myds oma positiivi-
nen asenne ja me-hengen yllapitdminen. "Kaikki l[&htee arkipaivan tyosta. Pyrkii teke-
maan asiat oikein hyvin. Viestittda positiivisyytta ja luo me-henked. Toivon mukaan
tammoinen kaytods heijastuu myos kaikkiin muihin.” Vastaajien mielesta asioita, milla
voi myos vaikuttaa SOK Kiinteistdtoimintojen menestykseen ovat kiinteistdliiketoimin-
taan liittyvien koulutuksien k&yminen, huolehtimalla asioiden sujuvuudesta ja tekemalla

tyohon liittyvia aitoja tydtehtavia.

Yhtena menestystekijané nahtiin asiakaskunnan osallistaminen kehitystehtéaviin ja yh-
teiseen arkipdivan tyohon. Toimivilla asiakassuhteilla ja aktiivisella yhteydenpidolla
asiakkaat saadaan sitoutettua paremmin SOK Kiinteistdtoimintojen asiakkaiksi.
"Toisaalta myds kenttaa pitdisi saada osallistettua tahan yhteiseen tyéhén. Meidan pi-
taa olla aktiivisemmin yhteydessa kenttaan ja luomalla toimiva suhdeverkosto. ”
Yhdell& vastaajalla oli jo visio miten kilpailuetua voisi kasvattaa. "Jos heittda vision niin
voisimme myyda asiantuntijapalveluja kenelle tahansa esim. Tradekalle. T&&a on mei-

dan kilpailuetu myos.”

4.3.2 Tyo6hyvinvointi

Tyo6hyvinvointiin kuului monen vastaajan mielesta sosiaalisia asioita ja tekoja. Vastaa-
jat olivat sitd mielta, etté tyotoverit ovat tarkeita, fyysiset tyétilat, oma fyysinen ja psyyk-
kinen kunto seka riittdvan haasteelliset tydtehtavat ovat avain hyvaan tyéhyvinvointiin.
Tyo6tovereille pitdd antaa omaa aikaansa tydajan puitteissa. Heita pitdd kohdella asialli-
sesti, sietdd erilaisuutta, erilaisia toimintatapoja ja kunnioittaa ja arvostaa. Asiallinen
kayttaytyminen organisaatiossa ja avoin keskustelu lisaavat nekin tydhyvinvointia.
"Taalla on valilla tappotahtista ja sita on valilla aika tiiviisti koneen &arella ja kiertaa pal-
jon kokouksissa niin ja kiireen nimissa yrittdd suhteuttaa, etta taalla ollaan tyétoverei-
den kanssa, niin kylla tdssa pitdisi antaa myads tietty aika tyétovereille. Ne pitdad huoma-
ta ja ainakin joku sana vaihtaa. Se on kuitenkin merkittdvaa, etta me ei olla kuitenkaan
koneita.”

Haastavat tyot ja ty6tehtavat, joita arvostetaan lisdavat tyéhyvinvointia. Tydmaaran tu-
lisi kuitenkin olla kohtuullinen. "On etuoikeus, ettéd saa tehda semmosta tyoté jota ar-

vostetaan ja ei tarvitse polkea paikallaan.”
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Lahes kaikki vastaajat olivat sitd mieltd, ettd tydhontulon mukavuus aamulla kertoo
tydhyvinvoinnista. Tyéhyvinvointi on monen asian kokonaisuus, siihen vaikuttavat fyy-
sinen ja psyykkinen kunto, ty6tehtavat ja tyokaverit. "Se, ettd on mukava tulla toihin.

Mitd parempi ty6hyvinvointi, sitd mieluummin aamulla heraa ja tulee tanne.”

Vastaajat arvioivat myds tydtiloja arjen toiminnan kannalta. "Taalla on fyysisia rajoittei-
ta, koska tila on pitkulainen ja tiettyja rajoituksia, ettei seinid saa purkaa. Omassa huo-
neessa meteli ei hairitse, mutta keskialueella istuvien suhteen meteli aiheuttaa var-

maan hieman hankaluutta.”

Haastateltavat olivat yksimielisia siita, etta tydyhteisén hyvinvointiin voi vaikuttaa pienil-
1& asioilla. Kaikki mainitsivat, ettd oma esimerkki on térkeé tekija. Se, etta tervehtii tyo-
toveria toihin tullessaan ja kayttaytyy heitd kohtaan asiallisesti. Sama asia patee niin

tydntekijoihin kuin esimiehiin. Yksi vastaajista peraankuulutti rohkeita ihmisia, jotka us-

kaltavat olla omia itsedan ja rikkoa yksikkojen vélisia raja-aitoja.

Hyva ty6ilmapiiri on tarkedaa tydnsujuvuuden ja tydssaviihtymisen kannalta. Tyoilmapii-
riin vaikuttavia asioita on monia. Tarkeimpid ovat avoimuus, luottamus ja toisten kunni-
oittaminen. Tyoilmapiiri& voisi parantaa vastaajien mielesta tekemalld enemmaén asioita
yhdessa, madaltamalla raja-aitoja yksikdiden valilla ja tutustumalla muiden yksikoiden
tyotehtaviin. SOK Kiinteistotoiminnoissa koetaan, ettd kolmen yksikon valilla on edel-
leen raja-aitoja, vaikka ne ovat madaltuneet. "Meilla on viela raja-aitoja, joista puhutaan
vitsin varjolla. Vaikka asiasta puhutaan vitsin varjolla, silti tuntuu, etté pieni raja-aita on
aina olemassa. Me ihmiset teemme kuitenkin tammaiset raja-aidat. Pitd& kuitenkin
muistaa, etta aina tulee olemaan raja-aitoja. Monesti tammainen raja-aita voi syntya sii-

t4, ettd emme tieda mité toinen yksikko tekee.”

Taman lisdksi yhden vastaajan mielestd SOK Kiinteistdtoimintojen vanhimmat tyotekijat
aiheuttavat hieman hankaluuksia vanhoilla tydskentelytavoilla, joita ei haluta muuttaa.
Han perdankuulutti kykya muuttua tyotehtavien ja ajan mukana. "Taytyy sanoa, etta ne
jotka ovat olleet pisimpaan yksikdssamme tai S-ryhmassé, he ovat hankalimpia tapa-
uksia muuttumaan. Heilld on niin vanhoja tapoja toimia ja totta kai tydonkuvakin on
muuttunut vuosien varrella paljon. Ennen tehtiin se, mita esimies maarasi ja siihen
tyydyttiin. Nyt tarvittaisiin enemman oma-aloitteisuutta ja vastuuta omasta tydsta. Pi-

simpaan olleet henkilot eivat osaa ottaa vastuuta omasta tydstaan eivatkd myoskaan
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halua muuttaa omaa kayttaytymistdén siihen suuntaan.”

Ty6hyvinvointia ja tydssdjaksamista hoidetaan lilkkunnalla SOK Kiinteistétoiminnoissa.
"Ma hoidan fyysista puolta likkumalla. Tybantaja tukee hyvin tat&, meilldhdn on myos
kuntosali alakerrassa. Kayn sielld aika paljon. SOK tukee hyvin liikkkumista mm. liikun-

talipuilla ja tykypaivilla.”

Yksikon esimiehet voivat vaikuttaa organisaation tydyvinvointiin paljon. Esimiehilla ja
johtajilla pitdé olla hyvat johtamistaidot, kyky kommunikoida ja kyky saada henkilokunta
innostumaan, olla ihmisjohtaja. Esimiehen pitda pystya viestimaan asiansa alaisille
selkeasti. Esimiehilla on esimiehen rooli ja heidan on mietittdva sanomisensa myds
tarkemmin kuin alaistensa. "Esimies voi vaikuttaa omalla esimerkilldan. Ei yllapida
osastojen vastakkain asettelua. Han ei kritisoi omaa esimiestaan tai koko meidan yk-
sikkda. Ne joilla ei ole alaisia voivat vélilla purnata mutta ei esimies. Han ei voi olettaa
alaisiltaan asioita mita ei itse allekirjoita. Esimiehen tulee tervehtid ja miettid sanomisi-
aan. Tyontekija voi sanoa aika paljon toiselle tyontekijélle, mutta jos esimies sanoo
alaiselleen jotain, niin se saa eri merkityksen. Esimiehen arvot heijastuvat tyéhyvin-
vointiin.” "Esimiehen omasta viestinnasta lahtee kaikki ja luonne vaikuttaa paljon. Esi-
miehen sosiaalisilla taidoilla on merkitystéd, my6s h&nen johtamistaitonsa ratkaisee.
Johtajien pitda olla ihmistenjohtajia. Jos nain ei ole, johtamiseen tulee tietty leima ja se

vaikeuttaa kommunikointia.”

Esimiehien keinoja vaikuttaa tyohyvinvointiin ovat vastaajien mielesta esimerkiksi, etta
esimiehen kanssa voi keskustella muistakin asioista kuin tydasioista, palautteen antoa
kaivataan enemman ja sita, ettd esimiehet laittavat itseddn enemman likoon. Esimie-
hen pitda olla oikeudenmukainen kaikkia kohtaan. "Jokapaivaisessa toiminnassa, edes
jonkinlaista palautteenantoa, ei tartte olla mitdan kauhean teatraalista. Joskus voisi olla
jopa sitékin ja olis ihan kiva et se olis vélilla vahan teatraalisempaa eli joskus skump-
papulloa ja vahan kukittamista sun muuta.” ” Semmosta, etté laittaa ittensa likoon. On

niinku osa porukkaa mutta rehdisti siella. Kylla se on tassa organisaatiossa se tarkein.”

Vastaajien mielesta tyéhyvinvointia luo myoés se, ettd on kohtuullisen varma ty6paikka.
Ei tarvitse pelata irtisanomisia ja lomautuksia. Erityisesti talla hetkelld, kun uutisissa
kerrotaan lahes joka paiva uusista lomautuksista ja irtisanomisista. "Tyopaikan puoles-

ta ei ole tarvinnut ainakaan viela pelata. Se luo hyvaa ilmapiiria.”
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Monet vastaajat kaipasivat mahdollisuutta vaihtaa ajatuksia vapaammin. Vaikka kaikilla
on paljon toita, ihnmiset haluavat kuitenkin keskustella tyétovereiden ja esimiesten
kanssa. Monet vastaajat toivat kommunikoinnin tarkeyden esille haastatteluissa. Se, et-
ta keskustelu on avointa ja ilmapiiri kannustaa siihen on tyohyvinvinvointia lisaava teki-
ja. "Taalla on tietenkin omia piireja esim. ketk& kayvat yhdessa syémassa. Ainahan jot-
kut tulevat paremmin juttuun toisten kanssa ja tyotehtavatkin vaikuttavat.” Yhden vas-
taajan mielestd SOK Kiinteistétoiminnoissa esiintyy asenteellisuutta ja epaoikeuden-
mukaista kaytosta. "Meista ei pidetd huolta téaalla. Olen kokenut taalla erittdin vahvasti
asenteellisuutta. Tyohyvinvointia vAhentdd myo6s epaoikeudenmukainen kayttaytymi-

nen.

4.3.3 Johtaminen

Viisi vastaajaa koki, ettéd he saavat positiivista palautetta esimiehiltdan. Vastaajat olivat
my0s sitd mieltd, ettd palautteeksi ei riitd pelkkd positiivinen palaute, vaan myés raken-
tavaa palautetta kaivataan. "Palautteeksi ei riita, se ettd se on pelkkaa kehumista vaan
sen pitdd tuoda myos puutteet esille. Asenne, milla se kerrotaan vaikuttaa, se on tar-
kedd, ettd se on rakentavaa.” SOK Kiinteistotoiminnoissa kehityskeskustelut pidetaan
kaksi kertaa vuodessa. Naissa tilaisuuksissa on mahdollisuus molemminpuoliseen pa-
lautteenantamiseen. Palautetta odotetaan kuitenkin muulloinkin. Palautteen ajoittami-
nen on tarkeaa. "Ettei tule silloin lydomaan nuijalla paahan kun sé olet heikoilla kun sulla
on heikko hetki. Hyvankin palautteen ajoittaminen on &arettéman tarkeeta. Ja jos se tu-
lee vaaraan aikaan tai jotenkin vaaralla tavalla sanottua, vaikka se olisi kuinka kiitosta
tai ndin, mutta se saattaa joskus tuntua vahan silta, ettd se on suoranaista v***uilua tai,
ettd sanot vain, kun sun pitda sanoa noin.” Toisaalta kaksi vastaaja kommentoi palaut-
teen saamista heikonlaiseksi SOK Kiinteistétoiminnoissa. He kokivat myds, etta esi-
miesten on vaikeaa antaa rakentavaa palautetta. "Se on varmaan esimiehelle vaikeaa
antaa negatiivista palautetta. Itse oppisin siitd paremmin.” Vastaajat olivat sita mielta,
ettd palaute tulee paasaantoisesti yksikon ulkopuolelta, asiakkailta padsaantoisesti.

"Tota mé& saan sitd, ehkd enemman kuitenkin niin sanotusti sielté ulkopuolelta.”

Organisaatiossa jokaisella tydntekijalla on oma roolinsa ja omat tyotehtavansa. Kaikille
tulee olla selvaa, mika on kenenkin paatehtava. Viiden vastaajan mielestéa rooleissa ja
tehtavanjaoissa oli epaselvyyttd. Toisaalta, ne vastaajat, jotka vastasivat roolien olevan
epaselvia, olivat kuitenkin sitd mielta, ettd osa rooleista on aivan kunnossa. Erityisesti

huolta kannettiin kiinteistékehityksen ja yllapitoyksikén rooleista ja raja-aidoista. "Osas-
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tojen valilla on vahan ollut se, etté rakennuttajayksikon ja yllapidon valilla on véhéan ol-
lut sitd ettd kuka vastaa.” Kiinteistdjohtajan rooli ndhtiin selvané, mutta yksikkojen esi-
miesten tehtavat olivat epaselvia. Erityisesti kaivattiin esimiehilta viestintaa tydtehtaviin
littyen ja aktiivisempaa otetta yksikon kehittamiseen. "Kiinteistdjohtajan rooli on selva
mutta muut esimiehet saisivat olla hieman aktiivisempia ja kehittaa toimintoja.” Esi-
miesten roolia kommentoitiin myds seuraavasti ” Esimiesten kanssa ei kaveeraa sa-
malla tavalla kuin muiden kanssa. Esimiehilla pitéd& olla esimiehen rooli. Esimiehen
kanssa ei puhuta niin henkilokohtaisia asioita kuin ehka muiden tytkavereiden kans-

Ssa.

Johtoryhman ja johtajien tytskentelya arvioitiin monella eri tapaa. Vastaajat odottavat
johtoryhmalta aktiivisempaa otetta keskusteluun. "Kiinteistéjohtaja ei ole keskustellut
kanssani kuin muutaman kerran ja nekin olivat tytasioita. Toisaalta héan johtaa asian-
tuntijaorganisaatiota, eikd hanen tarvitse olla se paras asiantuntija eik& voikkaan olla.”
Osa vastaajista perdankuulutti myds tyontekijoiden kuuntelemista. Hyva johtaja kuunte-
lee ja kykenee perustelemaan tekeménsa ratkaisut. "Nyt tuntuu, ettei meitd kuunnella
sitdkaan vahaa mita edellisen johtajan aikana. Nyt vaan kerrotaan miten ne asiat on.
Se on aika vanhakantaista, sitd odottaisi kun johtaja on nuori vahan erilaista nédkemys-
ta. Tassahan on mun mielesta menty naissa asioissa takkapakkia. Ja se on hammas-
tyttavaa havaita. Vaikka johtajaa ei voi muuttaa mutta voi asioita kuitenkin tuoda posi-

tilvisesti esille.”

Yhden vastaajan mielesta SOK Kiinteistdtoiminnoissa harjoitetaan ns. saéhkopostijoh-
tamista. "Sahkdpostijohtaminen ei ole hyvaa johtamista. Meilla tehd&én sita jonkin ver-
ran. Taalla on vain valimatka 15 metria ja silti lahetetdaén sahkopostia. Uuden johto-
ryhman myota ollaan menossa siihen, etté johtaja keskustelee muiden johtoryhman-
jasenten kanssa ja he keskustelevat sitten meidan kanssa. Valikasi pois valista, etta
johtaja keskustelisi meidan kanssa. Muutkin harrastavat tatd samaa, ettéa kysymysasi-
asta lahetetdan sahkdpostia.” ” Taman yksikon suurin ongelma on johtamisessa ja
esimiestydssa. Tammoinen osaamattomuus ” Yhden vastaajan mielestd SOK Kiinteis-
toétoiminnoissa on myds suosikkijarjestelma. ” Kylla niinku taalla on nyt vahan taméa

suosikki homma, se on erittéin haitallista ja se aistitaan heti. Semmosta ei saisi olla. ”

Nelja vastaajaa piti johtajien ja johtoryhméan rooleja epaselvina. "Viestintdan tulisi Kiin-
nittdd huomiota eli johtoryhman tulisi viestia avoimemmin asioista esim. mité johtaja /

johtoryhma on tehnyt Kiinteistétoimintojen eteen syksylla? Pitaisi uskaltaa kokeilla roh-
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keammin uusia toimintatapoja. Luovuudella pitaa antaa tilaa.” ” Kylla toi valijohto-kuvio
pitaisi miettia uusiksi. Niinku on todettu niin jokainen asiantuntija tekee sitd omaa ty6-
taan. Byrokratiaahan on lisatty sielté kautta ja sitten kun tuli timé& uusi SOK: johto niin

on tullut byrokraattisemmaksi.”

Kaksi vastaajaa muuttaisi johtoryhma tydskentelya erilaiseksi. Heidan mielestdan sen
tulisi olla kaytannoénlaheisempaa. "Ma muuttaisin johtoryhmatyoskentelya kaytannonla-
heisemmaksi, laheisemmaksi meita, ettd se olisi meidan yksikén johtoryhmatydskente-
lya aidoimmillaan eikd mitddn SOK tasoista etta he voivat raportoida ylospain.” Toinen
vastaajista arvio, etta johtoryhman jasenilla pitéisi olla selkeammat roolit. "Johtajien
selvét roolit. Jos on oikein selked ja hyva johtaja, se lahtee sieltd alaspain. Johtaja
viestittaa tyontekijoilleen sen. Johtaja kertoisi missé ollaan ja mitd halutaan. Rentoutta
ja hyvinvointia unohtamatta. Tydpaikalla pitaa olla hauskaa. Kun hauskuus loppuu ale-

taan menna pieleen.”

4.3.4 Tavoitteet

SOK Kiinteistétoimintojen tavoitteet olivat monelle vastaajalle epéaselvia. Kaksi tavoitet-
ta, mitk& nousivat esille vastaajien puheenvuoroissa, olivat asiakkaiden palveleminen
ja liiketoimintayksikdiden tukeminen. Yksikaan vastaaja ei maininnut esimerkiksi talou-
dellisia tavoitteita. Kolme vastaajaa eivat tienneet lainkaan, mitk& ovat tavoitteet. "Mulle
ei strategia ole selvilla. Kukaan ei ole kertonut sita ja nain ollen en voi tietda mika on

tavoite. Ei vaikuta mitenkaan.”

Yksi vastaaja peraénkuulutti konkreettisempia tavoitteita, jotka ohjaisivat hanen omaa
toimintaansa. Yhden vastaajan mielestd SOK Kiinteist6toiminnoissa ollaan télla hetkel-
|& liikaa energiansaasto-tavoitteen kimpussa, niin, ettéd kaikki muut asiat jaavat taka-
alalle. "Meilla on tama energiansaasto yksi sellainen iso tavoite. Totta kai ne vaikuttaa.
Itse asiassa hdma energiansaasto-tavoitteet ovat niin voimakkaasti esilla, olisiko jopa
lian voimakkaasti, ettd muut asiat meinaavat jaada jalkoihin. Ei me voida olla yhden

asian kimpussa niin voimakkaasti, etta kaikki muu jaa taka-alalle.”

Kun vastaajilta kysyttiin, kuinka he voisivat edesauttaa yhteiseen tavoitteeseen paase-
misessa, he vastasivat mm. pitamalla ammattitaidon korkeana ja tekemalla oman ty6n-
sa hyvin. "Tied&n meidan arvot ja visiot siind maarin, etta olemme tukifunktio ja meidan

tehtavana on tukea liiketoimintayksikoiden toimintaa. Silla tasolla ettd oma toiminta tu-
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kee asioita siihen suuntaan kuin kayttgjat sitd haluaa. Tammadisen tavoitteen saavutta-
miseen riittaa, etta tekee oman tyénsa hyvin. Omalta osaltani voisi olla konkreettisem-
pia tavoitteita kuin mita ne on.” Kehitysehdotuksena yhdelta vastaajalta tuli, etta han

haluaisi olla mukana luomassa yhteisia tavoitteita.

Strategia, visio ja arvot herattivat jonkin verran puheenvuoroja. Vastaajat peilasivat yri-
tyksen arvoja omiin arvoihinsa. He totesivat, etta jos yrityksen arvot ovat erilaiset kuin
omat, niin tydéskentely yrityksessa olisi mahdotonta. Toisaalta suurin osa vastaajista ei
muistanut mitk& ovat SOK:n arvot. "Itsellanikin on arvot, jotka vaikuttavat siihen miten
haluan tehda tyéni. Omat arvot peilaavat myds yrityksen arvoja, en tosin muista mitka
ovat SOK:n arvot, en voisi tydskennella tydpaikassa, jonka arvot sotivat omiani vas-
taan.” Muutama vastaajista kommentoi strategian ja vision puuttumista. Strategia ja vi-
sio véhan elaa ja kyllahan niita on esitelty mutta ehka se ainakin jotain hAmmennysta
aiheuttanut. Niidenhan pitaisi olla firmassa nykyaikana aika keskeisia, niista kun kes-
kustellaan eikd vaan esiteté tuolla. Sitten siind on niinku ettd ensisijaisesti tehdaan yh-
tyman tditd ja tama on aika radikaali ajatusmuutos.” Kaksi vastaajista antoivat kehitys-
ehdotuksia, kuinka tulisi menetella arvojen ja strategian suhteen. Tarvitaan enemman
keskustelua strategian toteuttamisesta sekd mité tarkoitetaan arvoilla konkreettisesti.
"Arvot ovat aina ulkoa annetut. Ihmisten omat arvot menevat kuitenkin yrityksen arvo-

jen edelle. Arvot pitaisi avata kaikille, mita tarkoitetaan esim. asiakaslahtoisyydella.”

4.3.5 Osaaminen ja kehittyminen

SOK Kiinteist6toiminnoissa nahtiin hyvana se, etta kaikilla on mahdollisuus kouluttau-
tua taloudellisen tilanteen ollessa hyva. Kaikki vastaajat olivat asiasta yksimielisid. Ta-
man lisaksi peraankuulutettiin monipuolista osaamista. "Substanssiosaamisen lisaksi
pitéda kehittdd muuta osaamista esim. myyntiosaamista jne. kaikenlaista poikkitieteellis-

t4 osaamista. Ei mennéa pelkastdan oman alan kursseilla.”

Osaamista pidetdan SOK Kiinteistétoiminnoissa ylla kouluttautumalla jatkuvasti. Toi-
saalta vastaajat nakivat, ettei kaikki aika saa menna koulutuksissa, vaan t6itakin pitaa
tehdéa ja omaksua uusia asioita kaytannon kautta. Tydssaoppiminen on myds itsensa
kehittamista. Lahes kaikki vastaajat olivat sita mielta, ettéa koulutuksessa opittua tietoa
pitdéd jakaa myos muille. Mikali aihe on sellainen, etta siitd on hydtya koko yksikélle, se

tulisi kertoa esimerkiksi kuukausittaisissa aamukahvitilaisuudessa.
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SOK Kiinteistétoiminnoissa tydskentelee asiantuntijoita, jotka kayvat luennoimassa op-
pilaitoksissa. Vastaajat toivoivat, etta he pitaisivat myos samat luennot SOK Kiinteisto-
toiminnoissa. ” Meilld istuu taalla ammattilaisia, jotka kayvat luennoimassa Kiinkossa,
miksei niitd luentoja voi pitda taalla meillekin. " Nain koko yksikko kehittyisi. Yksi vas-
taaja oli sitéd mielta, etta tietyn ammattinimikkeen omaavalla henkil6lla pitéisi olla tietty
koulutustaso. "Esim. kiinteistopaallikoilla pitaisi olla tietty koulutustaso. Jokaisen pitéisi
kayda tiettyja kursseja joko talon sisélla tai ulkopuolella. Tietty vaatimustaso olisi jokai-
sella toimenkuvalla. Huomioiden tausta, joka ihmiselld on. Henkil6t on koulutettu tiet-

tyyn tasoon yrityksen puolesta.”

SOK Kiinteistotoiminnoissa ollaan valmiita tekem&én osaamisen eteen toita. Suurin
osa vastaajista kertoi, ettd he kayvat mielellaan erilaisilla kursseilla. Muutama vastaaja
toivoi enemman mahdollisuuksia tutustua muiden yritysten vastaaviin yksikéihin. "On
aarimmaisen kehittavaa nahda miten muut saman alan yritykset toimivat. Nain verkot-
tuu myds helpommin. On iso voimavara hahda mitd muissa yrityksissa tehdaan. Vaih-
toehdot voi tuoda omaan tyohonsa. lhmiset pitdisi saada aktivoituman téllaiseen, pelk-
k& koulutus ei ole kaikki. mekin voitaisiin tehda retkia talon ulkopuolelle. Naista tulisi

uusia virikkeita ja ajatuksia.”

Tyontekijoitd motivoi kehittym&én haastavat ty6t, mahdollisuus paasta uralla eteenpdain
ja halu oppia uusia asioita. Yksi vastaajista néki oman kehittymisensé olevan paattynyt
SOK Kiinteistétoiminnoissa. "Haluan p&éasta myods eteenpéin uralla. Nykyisissa tehta-
vissa se ei motivoi, mutta kun nékee mahdollisuuksia edessa, se motivoi. Tassa yksi-
koéssa minulla ei ole etenemismahdollisuuksia. Haen haasteita jostain oli se sitten opis-
kelu tai muuta.”

Muutama vastaaja oli halukas osallistumaan enemman hankkeisiin ja uusiin kehityspro-
jekteihin. Heidan mielestaan ammattitaito lisaantyisi ja kokemusta tulisi enemman. Li-
saa informaatiota kaivataan my6s hankkeiden etenemisesté ja niiden haasteista ja on-
nistumisista. "Muun muassa siten, koska meilla on taalla kaynnissa koko ajan erilaisia
kehitysprojekteja ja kehityspaallikko, joka vastaa kehityshankkeista ja liikkepaikkapé&al-
likk®, joka myd6s vastaa kehityshankkeista naiden tiedon jakaminen ja ihmisten mukaan
ottaminen projekteihin. Se, ettd tdssa yksikdssa on vain muutama henkil®, jotka saavat
osallistua kehittdmisprojekteihin on aivan lilan véahan.” Nelja haastateltavaa ehdotti, et-

t& olisi mielenkiintoista vierailla esim. rakennuttajayksikdssa ja paasta mukaan esimer-
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kiksi tydmaakokouksiin tai tydmaalle. Nain nakisi myds mitd muissa yksikdissa teh-
daan. "Voaisi olla hyva, etté joskus esim. yllapidosta lahtisi mukaan kentélle katsomaan

mitd on kaytannon tyo rakennuttajayksikdssa.”

SOK Kiinteistétoiminnoissa kollegoilla olisi parannettavaa palautteen antamisessa. Kol-
legalle ei osata antaa palautetta, vaikka han olisi onnistunut hyvin tydtehtavissaan.
"Kunnollista palautetta kollegoilta tulee hirvean harvoin, sita ei oikeastaan kukaan us-
kalla antaa. Mun mielestd meilld ei ole taalla sellasta kulttuuriakaan taalla.” Kun saa ra-

kentavaa palautetta oikeaan aikaan, se auttaa kehittymaan.

Uusien toimintatapojen kokeilu ja rajojen rikkominen nousi muutaman vastaajan pu-
heista. Tyonkierron mahdollisuutta my6s mietittiin. N&ain lisdantyisi yksikbn osaaminen.
Toisen yksikon téihin tutustuminen auttaisi kokonaisuuksien ymmartamisessa. "Miten
tydnkierto onnistuisi? Lahettaisiin vaikka jonnekin rakennuttajapaallikon mukaan. Se ei
olisi iso kulu tydnantajalle, etta silloin talldin lahdettaisiinkin jonnekin tydmaalle mu-
kaan. Nakisi laajemmin asioita. Siina tutustuisi henkildihin erilailla. Siina tulisi myds
verkottumista ja tutustumista. Siind nakisi konkreettisesti mitd muut tekevat. ” Yhden
vastaajan mielesta pitéisi kokeilla ronkeammin uusia toimintatapoja. Myds luovuutta pi-
taisi lisata ja antaa luovuudelle enemman tilaa. Hanen mielestdéan myds hiljaisen tiedon

siirtdminen konkareilta nuoremmille tyontekijoille koettiin tarkeaksi.

4.3.6 Organisaation muutos

Nykyaikana muutos on pysyva asiantila. Se on jokaisen tyontekijan ja esimiehen hy-
vaksyttdva. Muutos aiheuttaa aina vastarintaa, johtuen ihmisten halusta tuudittautua
vanhaan ja turvalliseen. Kun organisaatiossa tapahtuu muutoksia, niista tulisi tiedottaa
henkildkuntaa hyvissa ajoin. Organisaatiossa tapahtuvien muutoksien suhteen kaikki
vastaajat olivat sita mieltd, ettd muutokset toteutetaan huonosti ja ne tapahtuvat l&hes
ilmoituksenomaisesti jalkikdteen. Vastaajat kritisoivat sita, ettd heilld ei ole mahdolli-
suutta vaikuttaa organisaatiossa tapahtuviin muutoksiin. "Olen kokenut, etta tieto tulee
jalkikateen. Muutoksista ei kerrota etukateen. Toisinaan muutokset on vain huomattu
esim. vastuualue kysymyksissad huomataan, etta joku muu hoitaakin naita nyt. Kukaan
ei ole kertonut. Asioista ei mydskaan neuvotella yhdessa. Se olisi tarkeaa, koska silloin
muutokset olisi helpompi hyvéaksya kun niitd pohditaan yhdessa ja silloin jokainen saa
tiedon asiasta. Meilta puuttuu osallistaminen ja kaikki tulee ylhaalta alaspain. Ne ovat

maarayksia. En voi vaikuttaa muutoksiin ja niiden toteuttamiseen.” Muutokseen tottu-
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minen vaatii ihmisiltd aikaa sopeutua ja hyvaksya tilanne. Ihminen tydstda muutokseen
littyvia asioita ja miettii miten ne vaikuttavat h&nen tytéhonsé ja onko muutoksesta

konkreettista hyotya.

Vastaajilla oli muutamia kehitysehdotuksia muutosten toteuttamiseen. He toivoivat
enemman tiedotustilaisuuksia ja keskustelumahdollisuuksia. Nelja vastaajaa yrittaisi si-
touttaa henkilokunnan muutoksiin mukaan. "Kehittaisin sitouttamalla porukkaa, se on-
nistuu, kun saa osallistua. "Jokainen ihminen haluaa vaikuttaa asioihin joita tapahtuu
hanen lahiymparistdssdan Vastaajat toivovat osallistavampaa muutosprosessia. "Mun
mielesta tama porukka pitaisi vieda johonkin saunaan tai johonkin ja sanoa, tuoda
muutama pullo juotavaa ja ne pitdisi juoda tunnin kuluessa ja vasta sitten ruvettaisiin
keskustelemaan.” Muutos on helpompi omaksua, kun on saanut osallistua siihen ja

saanut aikaa sulatella asiaa mielessaan.

4.3.7 Motivaatio

Vastaajien mukaan heitéd motivoi palkka, toimenkuvat ja tydtehtavat. "Tietysti palkka
my®s motivoi, jos koet ettéd saat huonoa palkkaa tai koet ettei sité ole niin se heikentda
motivaatiota.” Naiden lisdksi tybkaverit ja tydsta saatava arvostus koettiin motivoiviksi
tekijoiksi. "Mua motivoi se, etta asiakkaat arvostaa, esimies arvostaa ja tyotoverit ar-

vostaa niin kylla se luo motivaatiota.”

SOK Kiinteistétoiminnoissa tydmotivaatiota voitaisiin parantaa vastaajien mielesta

muun muassa tehtavakenttien tasmennyksilld, tulospalkkion kehittamiselld, hyvalla il-
mapiirilld ja jokaisen omalla esimerkilla. "Motivaatio l&htee itsestd, esimiehista ja ilma-
piiristd mika yksikdssa on. Motivaatio ei parane pelkalla kannustamisella. Omalla esi-
merkilla pystyy vaikuttamaan muiden motivaation asteeseen.” Kaksi vastaajaa oli sita
mieltd, ettd esimiehen tehtdva on motivoida alaisiaan. Toisaalta yhden vastaajan mie-

lestd muita ei voi motivoida, vaan kaikki l&htee itsesta.

Moni kiinnitti huomiota tulospalkkaukseen ja sen kykyyn motivoida henkiléstoa.
Tulospalkkauksesta oltiin sitd mieltd, ettd se ei motivoi ja se tulee lilan harvoin. Tulos-
palkkio maksetaan kerran vuodessa, mikali maaratyt kriteerit tayttyvat. Muutama vas-
taaja toivoi, ettd palkitseminen tapahtuisi nopeammin, etta sen osaisi kohdistaa johon-
kin tiettyyn tyotehtavaan. Palkitsemisen ei tarvitsisi olla aina rahallista, vaan muitakin

palkitsemiskeinoja mainittiin, muun muassa elokuvaliput tai esimerkiksi hotelli viikkon-
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loppu perheelle. "Jos palkittaisiin niin kiitos on aina valiton palkitsemismuoto. Tulos-
palkkio ei tunnu arkipéivan tekemisessa, koska se tulee vain kerran vuodessa. Joskus
leffalippu olisi hyva, mutta sekdan ei saisi tulla automaattisesti vaan se olisi pieni ylla-
tys. Siita ei saisi tulla sellasta, etta koetettaisiin keksiéa jokaiselle syy miksi saa leffali-
put, vaan aiheesta. Saisi semmoisesta tydsta mista ehka itsekin odottaisi saavan Kii-

tosta.”

SOK Kiinteistétoiminnoissa néhtiin kollegoiden motivoiminen kahdella tavalla. L&hes
kaikki vastaajista kertoivat, ettd he pyrkivat motivoimaan kollegoja mm. tukemalla ja
tsemppaamalla kollegaa. Kiitoksen sanominen tydkaverille silloin, kun asiat ovat men-

neet hyvin eteenpain, nahtiin trkedna. "Mun mielesta jokaisen pitaisi vdhan tsempata

toisiaan, ettd ma néen ettd on tuskallista mutta koetettaisiin yhdessa |oytaa joku ratkai
su. Ettei jattaisi sita ihmisté vellomaan yksin siihen kurjaan.” Toisaalta yksi vastaaja oli
sitd mielta, ettd hanelle ei kuulu kollegoiden motivoiminen, vaan se on esimiesten teh-

tava.

4.3.8 Organisaatiokulttuuri

Organisaatiokulttuuri luo perustan organisaation toiminnalle. Organisaatiokulttuuri voi-
daan nahda talon tapana toimia arjessa. Suurena osana organisaatiokulttuuriin kuuluu
keskustelu ja vuorovaikutus, yhteisty®, sanojen ja tekojen kohtaaminen. SOK Kiinteis-

tétoiminnoissa vuorovaikutus ja keskustelu néhtiin hieman ristiriitaisesti.

Jokainen vastaaja kertoi, ettd vuorovaikutusta on, mutta se ei ole valttamatta aitoa.
Vastauksista korostui edelleen, ettd SOK Kiinteistotoiminnoissa on kolme yksikkoa ja
se aiheuttaa raja-aitoja. Raja-aidat ovat usein harmaita alueita, jotka ovat ei kuulu viral-
lisesti kenellekdan. Muutama vastaaja kertoi, ettd heidan yksikosséan ei ole tata raja-
aita ongelmaa. Vastaajat olivat kuitenkin eri yksikdista. "Meidan yksikdn puheissa tulee
aina esille, ettei meidan yksikon mielesté ei ole ongelmaa eika ole raja-aitoja. M&a olen
kuitenkin toista mieltd. Mutta k&ytadnnon toiminnassa niita rajoja on. Valilla aika korkei-
takin aitoja. Se on yksi asia mun mielesta miké on kurja juttu. Puhutaan toista ja kay-

tannossa kaikki on kuitenkin toisin.”

Vuorovaikutusta kommentoitiin seuraavasti: "Se on sujuvaa ja avointakin. Tiettyjen
henkildiden kanssa vuorovaikutus on jouheampaa kuin toisten kanssa. Se on per-

soonakysymys. paapiirteissaan keskustelu on avointa ja siihen kannustetaan.” Nelja
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vastaajaa oli sitd mieltd, ettd vuorovaikutus on hyvaa ja avointa. Kolme oli asiasta eri
mieltd. "Se aito vuorovaikutus puuttuu mutta ndenndista vuorovaikutusta kylla on. Liial-
lista kohteliaisuutta ty6tovereita kohtaan, ei uskalleta valttamatta puuttua niihin ongel-

miin ja asioihin mita varten taalla ollaan.”

Kolme vastaajaa koki, etta tarvittaisiin enemman yhdessa tekemista. "Se liittyy siihen
miten me ndhdaan koko tdma yksikké. Avoimuutta lisdd, mutta miten sitd saa? Enem-
man yhdessa tekemista ja jokainen olisi vastaanottavainen. Se mitd meidan pitaisi pyr-
kia enemman tekemaan yksikoiden valilla niitd juttuja. Joskus pitdisi varmaan pitaa jo-

ku aivoriihi mitd me voitaisiin tehda.”

Yksi vastaajista perdankuulutti myds oma-aloitteisuutta vuorovaikutuksen suhteen.
Asiantuntijaorganisaatiossa kaikilla pitéisi olla kykyja kommunikointiin. Han korosti
myos, ettd mikali jossakin asiassa on muutostarvetta, niin se pitaisi ottaa esiin. Tydasi-
at pitaisi pystya hoitamaan aikuismaisesti. Keskustelu on SOK Kiinteistotoiminnoissa
erilaista eri ihmisten kesken, toisaalta se on luonnollistakin. "Keskusteluyhteys syntyy
erilailla eri ihmisten kesken. Osan henkiloston kanssa puhe on virkakeskustelua ja

osan kanssa paasee myos tybasioiden ulkopuolelle.”

Monen vastaajan mielesta keskustelua ja vuorovaikutusta pystyisi parantamaan pienilla
teoilla. Moni vastaajista kertoi, ettd muutaman vuoden takainen kahden paivan koulu-
tustilaisuus Hirvihaaran kartanossa oli onnistunut. Siin& yksikon henkilot sekoitettiin
joukkueisiin ja joukkueen kesken pohdittiin eri teemoja mm. vuorovaikutuksen paran-
tamista. Hirvihaarassa olleet koulutuspaivat herattivat keskustelua kaikkien vanhempi-
en tyontekijoiden kanssa. He olivat sitd mieltd, ettd samankaltainen kahden paivan ti-
laisuus olisi paikallaan etenkin, kun organisaatioon on tullut paljon uusia tyontekijoité.
"Hirvihaara oli aiheena hyva mutta ne tyypit oli vahan rasittavia. Positiivisuutta kai haet-
tiin. Ne paitojen tekstitkin oli niin dveriksi menevia. Sinansa se malli oli jostain teemois-
ta oli hyva. Miksei se voisi olla joku johdattelija talon ulkopuolelta ja eri kerroilla aihees-

ta riippuen taalta joku.”

Keskustelua kuitenkin kdydaan SOK Kiinteistétoiminnoissa. Keskustelun tasosta mieli-
piteet ovat ristiriitaisia. Osa vastaajista oli sitd mieltd, etta keskustelu on avointa ja osa
oli sitd mielta, etté keskustelua tarvitaan enemman. My6s johtoryhman suunnalta odo-
tetaan enemman avointa keskustelua ja vuorovaikutusta. "Pystymme keskustelemaan

tyOasioista vakavastikin. Aika paljon lentaa saagaakin mika on sitten jotain ihan muu-
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ta. Joskus olisi hienoa keskustella esimiehen kanssa vakavastikin.”

Henkilokemiat vaikuttavat keskustelun tasoon. Muutama vastaaja oli sitd mielta, etta
keskustelu tydasioista on riittdvad. Ihmisia ei voi pakottaa vuorovaikutukseen. "Mutta
jos ajattelee miten tdma organisaatio voisi kehittyd, johdon pitéisi luoda niinku tavallaan
keskustelevaan suuntaan omalta osaltaan. Eih&n vuorovaikutukseen voi pakottaa, jos

joku ei keskustele, niin se ei sitten keskustele.”

Vastaajat nakivat viestinnan olevan nopea ja helppo ratkaisu vuorovaikutuksen paran-
tamiseen. Yksikon sisdisessa ja ulkoisessa viestinndssa puhutaan aina tehtavaa suorit-
tavasta yksikosta vastuuyksikén nimella. "Meillahan on kaikessa isossa viestinassa ai-
na kenen yksikon vastuulla mikékin asia on — kenen yksikon vastuulla oli aamukahvi ja

jne. Niita pidetaén vakisin ylla.”

Vastaajat nakivat, etté vuorovaikutusta voisi edelleen parantaa erilaisilla yhteisilla ta-
pahtumilla. Epéavirallisissa tapahtumissa tyajan ulkopuolella tutustuu yksikon tyoénteki-
joihin paremmin kuin tyfaikana. Lisaa spontaania vuorovaikutusta myés toivottiin. "Se
tapahtuu esim. kaytavakeskustelussa. Johtoryhma voisi aktivoitua ja kysella kuulumi-
sia. Tilat eivat tue spontaania vuorovaikutusta, vain kahvipdydan daressa spontaani
vuorovaikutus onnistuu.” YKksi vastaaja oli sitéd mielta, ettd hyvaa on vaikea parantaa.
"Hyvaa on vaikea kehittdd. Tama on vaikea kysymys. Jos ruvetaan véakisin vaanta-

MAaan niin siita tulee huonompi.”

Sanat ja teot ovat organisaatiossa vaativassa roolissa. Puhumisen jalkeen pitdisi myos
toteuttaa. Nelja vastaajaa oli sitd mieltd, etta keskustelua on, mutta toteutus jaa usein
heikoksi. "Aika pitkalle vain puhutaan. Teot jaa tekematta. Erityisesti silloin kun on kyse
tavoitteista ja pAamaaristd. Monesti vain puhutaan hienosti mutta kaytannossa teot
jaavat aika ala-arvoisiksi.” Vastaajat olivat sitd mieltd, etta sanat ja teot eivat kohtaa.
Heidan mielestaan asioita jatetaan puolitiehen. Sanat jaavat sanojen asteelle. "Ei. Se-
kin on vahan niin, ettd meidan tyontekijoiden ryhména pitéisi oikeastaan vaatia, etta ne

toteutetaan.”

Vastaajista suurin osa oli sitd mieltd, ettd SOK Kiinteistotoiminnoissa ei ole pelisdanto-
ja. Osa vastaajista toivoi, ettd pelisddnnoista keskusteltaisiin ja ne olisi kirjoitettu ylos.
"Ehka pelisaannot voisi kirjoittaa johonkin. Ne pitaa olla hauskasti kirjoitettu ja niilla pi-

téa olla jokin olemus sisélla. Se voisi luoda porukkaa yhteen. Joku huoneentaulu mihin
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ne olisi kirjoitettu.” Pelisdannot voivat olla hyvin konkreettisia. Yksi vastaaja kommentoi,
etté kun yksikko jarjestaa tilaisuuden tyontekijéille, niin niihin tulisi osallistua. "Mun mie-
lesta naistéa yhteisista pelisaannoistd; kun katsoo tiettyja henkil6itéa niin aamukahvi ja
tyky-tilaisuudet, niin heitd ei ndy missdan. Ja naiden kanssa se homma ei toimi.” Muu-
tama vastaaja oli kuitenkin sita mieltd, etta valttdmaéatta pelisddnndista ei tarvitse puhua,
koska SOK Kiinteistétoiminnoissa tydskentelee aikuisia inmisia ja kayttaytyminen lah-

tee jo ihmisesta itsestaan.

Tyoyhteison asioihin vaikuttaminen lisaa tyéntekijan tunnetta, etta hantéa kuunnellaan ja
hanen mielipiteensa on tarkea. Henkilokunnan paastessa vaikuttamaan ja havaitsee,
etta heidan ehdottamiin asioihin otetaan kantaa, se lisaa tyotyytyvaisyytta ja hyvinvoin-
tia. Vastaajat olivat asiasta kahta mieltd. Kahden vastaajaan mielesta uusia ajatuksia ja
ehdotuksia ei kuunnella. "Meilla tyrméataan ajatukset aika helposti.” Loput vastaajista
olivat sitd mielta, ettd olemalla itse aktiivinen, niin silla paésee pitkalle. Aktiivisuus tiimi-
palavereissa ja aamukabhvitilaisuuksissa vie asioita eteenpain. "Minua kuunnellaan.
Mun pitda olla itse aktiivinen. Myds tiimipalaverissa pitaa olla aktiivinen. On ihmisié joil-
la olisi hyvaa sanottavaa mutta he ovat hiljaisempia, niin kukaan ei heilta kysy mielipi-
detta.

Tyo6yhteison vastuullisuutta olisi mahdollista kehittdd monella tapaa. Helpoin tapa olisi
lahte& kehittdmaan palaverikdytantdja ja organisaatiokulttuuria. Yksi vastaajista ehdot-
ti, ettd SOK Kiinteistétoiminnoissa kaytaisiin nimetyn teeman ympariltd ohjattua kes-
kustelua. "Kun on teema jonka ympariltd keskustellaan. Sellaista ohjattua keskustelua
niin kyllahan sitd voisi olla osastolla jonkun verran. eik& sita kaikesta tarvitse keskustel-
la. Kylla tammoset keskustelut olisi ihan paikallaan. Ja semmoisia ei ole. Teemoja ja
ohjatut keskustelut niin niit& voisi olla. Minusta se palvelee sellaista yleista sosiaalisuut-
ta eik& tarvitse olla mitdan tavoitteita. Mutta silloin, kun on tdmmaoisia asioita, niin olisi
ihan teeman ymparilta ja joku sité johdattaisi.” Yhden vastaajan mielestd SOK Kiinteis-
totoiminnoissa asioihin voi vaikuttaa. "Kylla mun mielesté jokainen voi vaikuttaa sillai
sopivasti. Siind on se, etta aina lopussa, maalissa johtajat sen ratkaisee. Mutta kuiten-

kin sillai, etté pitda asioita esilla positiivisesti. Kylla sielld aina jotain voi vaikuttaa.”

Palaverien kehittdmiseksi vastaajat antoivat ndkemyksié seuraavasti: "Palavereja pitda
kehittaa niin, etteivat adnekkaimmat johda ja maarittele kaikkia mielipiteitd. Puheenjoh-
tajan pitdé johtaa puhetta ja vetda porukkaa.” Myds oman mielipiteen kertominen tuotti

vaikeuksia vastaajille, erityisesti jos oma mielipide eroaa valtaosan mielipiteestd.” Taal-
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|4 pelataan kertoa mielipidetta, varsinkin jos se poikkeaa muiden mielipiteesta.”

Seuraavassa taulukossa on keskeisimmaét teemahaastattelujen tulokset. Tulokset esi-

telladn samassa jarjestyksessa kuin ne kysyttiin teemahaastatteluissa.

Taulukko 2. SOK Kiinteistdtoimintojen teemahaastattelujen keskeiset tulokset

Viitekehyksen kysymykset

Keskeiset tulokset

Kilpailukyky

Koostuu henkildkunnan ammattitaidosta
seké erilaisesta osaamisesta.

TyoOhyvinvointi

Haasteelliset tydtehtavat innostavat.
Mukavat tyotoverit.

Aamulla on mukava tulla téihin.

Johtaminen

Johtajat antavat paasaantoisesti vain
positiivista palautetta.

Palautteen ajoittaminen haasteellista
Organisaation ovat roolit epéselvia.

Johtoryhman viestinta on puutteellista.
Johtoryhman tydskentelyyn muutos ->

avoimempaan ja keskustelevampaan
suuntaan.

Tavoitteet

Organisaation jasenilla tavoitteet ovat
epaselvia.

Osaaminen

Organisaatiossa rohkaistaan koulutuk-
seen menemista.

Yksildn osaaminen vaikuttaa organisaa-
tion Kilpailukykyyn.

Muutokset

Muutosprosesseihin vaikuttaminen on
vaikeaa.

Muutokset vain ilmoitetaan henkilokun-
nalle.

Motivaatio

Tyo6tehtavat, palkka ja tyokaverit moti-
voivat

Organisaatiokulttuuri

Raja-aidat ovat yksikoiden valilla korkei-
ta.

Aito vuorovaikutus on organisaatiossa
vahaista.

Puheiden ja tekojen valissé on ristiriita.
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4.4 Analyysi ja kehitysehdotukset

Kaikkien haastateltavien osalta esiin nousi kolme paateemaa. Paateemat ovat:

e keskustelu ja kommunikointi
e raja-aidat ja yhteistyd yksikoiden valilla

e esimies- ja johtamiskulttuuri

Kehitysehdotukset esitelladan omana kappaleenaan.

4.4.1 Organisaatiokulttuuri

Vastaajat olivat sitd mieltd, ettd SOK Kiinteistétoiminnoissa keskustellaan ja kommuni-
koidaan. Keskustelun taso jaa kuitenkin usein pintapuoliseksi. Se kay ilmi, kun tutki-
taan vastauksia syvallisemmin ja mietitdan, misté keskustelun pintapuolisuus johtuu.
Haastattelutuloksista kay ilmi, etté4 organisaatiossa kollegoiden vélinen keskustelu on
toisinaan lahes olematonta. SOK Kiinteistétoiminnoissa unohdetaan usein hyvat kay-
tostavat. Tastd hyva esimerkki on tervehtimisen unohtaminen. "Avoimuus. Se on kai-
kista suurin asia. Taallahan kaikki eivat sano edes paivaa. Esimiehet ja johtajatkaan

eivat aina tervehdi.” ” Mutta esimerkiksi meidéan johtaja, niin musta tuntuu valilla kun tu-
lee aamulla tdihin, niin ei tule mink&anlaista tervehdysta. lhan kuin katsottaisiin ohi.”
Organisaatiokulttuurin yksi taso ovat artefaktit, jotka liittyvat esimerkiksi kayttaytymi-
seen ja keskusteluun. Edella olevat puheenvuorot kertovat organisaation puheentasos-
ta. Puheentasolla on vaikutusta esimerkiksi siihen, kuinka uudet tyéntekijat oppivat
kommunikoimaan uudessa organisaatiossa ja kuinka he siirtavat oppimaansa eteen-

pain.

Keskusteluja voi kdyda monella eri tasolla. Yksi vastaaja kommentoikin, etta joidenkin
henkildiden kanssa keskustelu tydpaikalla on avointa ja vilkasta, kun osan kanssa kes-
kustelu on vain virkakeskustelua. Keskustelun tasoon saattaa vaikuttaa ian ja sukupuo-
len liséksi asema organisaatiossa. Ika ja sukupuoli luokittelevat inmisen kuuluvaksi jo-
honkin tiettyyn ryhmaéan. Toisaalta ne eivat ole poissulkevia tekij6itd muista ryhmista.
Osa keskustelusta on luonnollisestikin ns. virkakeskustelua. Virkakeskustelu kuuluu
tydyhteis6on ja sen tehtavana on edistaa ty6tehtaviin ja organisaatioon liittyvid asioita,

kun taas keskustelu on vapaamuotoisempaa kahvitauoilla ja erilaisissa yhteisissa tilai-
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suuksissa. Virkakeskustelun taakse on helppo paeta ja siten pystyy pitdmé&éan etéaisyyt-
ta organisaation muihin ihmisiin. Toisaalta ihmiset ovat hoitamassa ty6tehtavidan ei-
vatka puimassa henkilékohtaisia asioita tydpaikalla. Teemahaastatteluissa kavi ilmi, et-
t& SOK Kiinteistdtoiminnoissa on kuppikuntia, joihin on hankala paasta mukaan. Han-
kalaksi osallistua keskusteluun tekee, jos sama kuppikunta on kokoontunut taukopai-
kalle puhumaan omaa ryhmaansé koskevista asioista. Kuppikuntaan kuulumisella tun-
tuu olevan myos tarkoituksena osoittaa kaikille paikkansa. Yksi vastaajista kommentoi-
kin, etté lounaalle l&htiessa miettii, onko mahdollista menna lounaalle jonkun ryhmén
kanssa, mihin ei kuulu. Han totesikin, etté vaikka kuppikunnista puhutaan vitsin varjol-
la, niin kuppikuntia on. Teoriassa todetaan, ettd organisaatiokulttuurin tavoitteena on
tuottaa organisaatioiden jasenille yhteinen identiteetti edistamaén sitoutumista ja sel-

ventamaan kayttaytymisen pelisdantgja.

Haastatteluissa kommentteja lukuisia kommentteja aiheutti SOK Kiinteistétoimintojen
jakautuminen kolmeen eri yksikk6on. Raja-aidat eri yksikoiden vélilla ovat osittain
luonnollisia, erilaisten tydtehtavien mukaan syntyneitd. TAma johtuu siitd, etté jokainen
yksikkd on erikoistunut omaan toimialaansa, vaikka asiakkaat ovatkin samoja riippu-
matta yksikdsta. Kaikki vastaajat olivat sitd mieltd, etta yhteisty6téa ja kommunikaatiota
pitéisi lisata, jotta raja-aidat madaltuisivat. Mahdollisesti raja-aitoja pidetdén korkeina
vastaajien keskuudessa osittain siksi, ettd toisen yksikon ty6tehtévia ei tunneta ja tasta
johtuen ei ole juurikaan luonnollista kanssakaymista. Toisena syyna raja-aitoihin on se,
ettéd SOK Kiinteistétoimintoihin on rekrytoitu paljon uutta henkilékuntaa, mika liséa eriy-
tymistd, silla uusia henkil6ita ei tunneta ja heilla on omat, uudet toimintatapansa. Yksi

vastaajista kommentoikin, ettd ei edes tunne kaikkia yksikon tyontekijoitd nimelta.

Raja-aidat vaikuttavat luonnollisesti yksikon ilmapiiriin negatiivisesti. Vastaajat peraan-
kuuluttivat aitoa vuorovaikutusta. SOK Kiinteistétoiminnoissa korostetaan kaikessa si-
ta, ettd kyseessa on yksi yksikk6. Tasta huolimatta johtoryhma tuo viestinnassaan esiin
sen, etta SOK Kiinteistotoiminnot jakautuu kolmeen yksikkdon. Yhteenkuuluvaisuuden
tunne voimistuisi, mikali viestinndssa puhuttaisiin paasaantoisesti SOK Kiinteistotoi-
minnoista. Organisaatiokulttuurin artefaktit voivat olla myos puhetta. Organisaatiokult-

tuuriin vaikuttaa oleellisesti organisaation tapa viestia.

Yhteisty6ta ja vuorovaikutuksen tarkeyttd korostivat kaikki haastatellut. Yksikdiden
keskindinen kommunikointi koettiin heikoksi. Yhteistyon puute kasvattaa raja-aitoja, jol-

loin myds vuorovaikutus karsii.
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Huono ilmapiiri saattaa johtua osittain pelosta johtoa kohtaan, mutta myds osittain vas-
taajien omista kayttaytymistavoista. Tama kavi ilmi haastatteluissa. Osa vastaajista
kommentoi, ettd ilmapiirilla on vaikutusta siihen, rohkeneeko omaa mielipidettaan il-
maista. Hyvin usein hiljaisemmat jattavat kertomatta oman mielipiteensa. Téahén on
syyna mielestani se, etta mielipiteita kysyttdessé ollaan usein aamukahvitilaisuuksissa,
jossa on koko yksikko paikalla. Mahdollisesti henkildstd kokee leimautuvansa mielipi-
teidensa vuoksi tallaisissa tilaisuuksissa. Etenkin mikali heidan mielipiteensa poikkea-
vat vallitsevasta nakokulmasta. Aamukahvitilaisuudessa puheenjohtaja pyytaé aina
kommentteja, mutta harvoin kukaan kertoo mielipidettd&n. Sama vaikeneminen jatkuu
myds tiimipalavereissa. Hyva ratkaisu hiljaisiin palavereihin olisi se, etta puheenjohtaja

vaihtuisi joka kerta.

Kaikki vastaajat kertoivat saavansa palautetta. Esimiehilta tuleva palaute on paasaan-
toisesti positiivista. Palaute tulee yleensa kehityskeskusteluissa kahden kesken annet-
tuna. Kehityskeskustelut pidetdén kaksi kertaa vuodessa ja niissa sovitut asiat kirjataan
ylos. Sovituista asioista saa jokainen itselleen my6s kopion. Annetun palautteen riitta-
vyys jakoi mielipiteitd, osa vastaajista kaipasi palautetta, osa taas ei. Yleisesti ollaan si-
ta mieltd, ettd palaute on tarkeaa. Esimerkiksi Pekka Jarvinen toteaa kirjassaan Esi-
miestyd ongelmatilanteissa (2000) ettd, aikuiset tytssakayvat ihmiset ovat riippuvaisia
tyoyhteisOstaén ja palautteesta mita sieltd saa. Jos palautetta ei saa, se saattaa muut-

taa ihmisen kasitysta itsestaan.

Ihmisen itsetunnon ollessa heikko, ilman palautetta jaanyt henkil voi kokea olevansa
huono tydntekija ja menettaa uskonsa omiin voimavaroihinsa ja mahdollisuuksiinsa.
Tyontekijan kannalta ajateltuna esimiehen kuuluu antaa palautetta alaisilleen. Raken-
tava palaute kehittda tyontekijaa ja se tulisi antaa kahden kesken. Kahden kesken an-
nettu rakentava palaute ei saata ketaan noyryyttavaan asemaan. Kahdenkeskinen
keskustelu antaa myds mahdollisuuden tyontekijalle kommentoida asiaa omalta kan-
naltaan. SOK Kiinteistotoiminnoissa rakentavaa palautetta on hankala saada esimie-
hilté, koska kaikki tyontekijat ovat alansa ammattilaisia ja esimiehen on hankala kom-
mentoida alaisensa osaamista, koska alainen tietaa tydstadan todenndkoisesti enem-
man kuin esimies. Samasta syystd SOK Kiinteistotoiminnoissa kollegat antavat toisil-

leen palautetta erittdin harvoin.
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4.4.2 Johtaminen

Johtajan tarkein tehtéava on johtaa, toteaa Pekka Jarvinen kirjassaan Menestyvan tyo-
yhteison pelisaannét (2008). Johtamiseen ja esimiestython otettiin voimakkaasti kan-
taa SOK Kiinteistotoiminnoissa. Vastaajat antoivat palautetta, ettd johtajat eivat kom-
munikoi alaistensa kanssa. Heidan tekeméansa ratkaisut myoés ihmetyttivat vastaaijia.
Vastaajat toivoivat, etta asioita tuotaisiin esiin positiivisemmin. Vastaajat kommentoivat,
ettd johtoryhman tydskentelyé ja johtamiskulttuuria pitd& muuttaa SOK Kiinteistdtoi-
minnoissa. Tassa osiossa kaydaan lapi paateemoja, joita nousi esiin johtamiseen ja

johtoryhmaétydskentelyyn liittyen.

Johtoryhmaan kuuluu SOK Kiinteistotoimintojen yksikoiden johtajat, kiinteistéjohtaja ja
kehityspaallikkd. Johtoryhma kokoontuu kerran kuukaudessa. Johtoryhma on vastikaan
kokonaisuudessaan uusiutunut. Tama selittdd sen, miksi johtaminen nousi haastatte-
luiden teemoista esiin voimakkaasti. Vaikka haastatteluissa kavi ilmi, etta ongelmia joh-
tamisessa esiintyy, on tilanne kuitenkin parantunut entiseen verrattuna. YKksi vastaaja
kiteytti tdman ajatuksen hyvin. "Jo pelkka johtoryhman vaihto auttoi ihmisia k&anta-
maan katkaisijaa uuteen asentoon ja ajattelemaan uudella tavalla. Siitd on |&htenyt po-
sitiivinen muutos ja uusi johtoryhma on tehnyt positiivisia liikkeita jotka on vienyt meita
eteenpdin. Esimerkiksi nykyddn meilla on paljon parempi keskusteluyhteys alueosuus-
kauppoihin kun ennen se saattoi olla niin, ettei meille edes vastattu jos soitettiin. Vaik-
ka tilanne onkin osittain parantunut, on joissain asioissa menty selkeasti taaksepain.
Vastaajien mielesta esimerkiksi byrokraattisuus on lisaantynyt. Johtoryhmalta kaivattiin
aktiivisempaa otetta keskusteluun. Osa vastaajista on kokenut, ettd johtajilla ei ole ai-
kaa keskustela alaistensa kanssa. Yksi vastaaja totesikin, etta kiinteistdjohtaja ei ole
keskustellut kuin muutaman kerran hanen kanssaan ja nekin keskustelut olivat vain
tyOasioita. Se, ettei johtoryhman jasenet kommunikoi alaistensa kanssa kertoo johtaji-

en kiireesta, mutta myds heidan aidosta halusta keskustella alaistensa kanssa.

Johtajan ja esimiesten rooliin kuuluu kuitenkin pitaa alaisiinsa hieman etaisyytta pysty-
akseen olemaan tasapuolinen. Esimiehen ei pida lahted kaveeraamaan liiaksi alaisten-
sa kanssa, koska tdma tulkitaan helposti toisten suosimiseksi. Yksi vastaaja koki, etta
tata esiintyy jo. Suosikkijarjestelmaa ei saa olla. Omien ystavien palkkaaminen organi-
saatioon on suosikkijarjestelméan yllapitoa. Toisaalta tulee muistaa, ettd jos on tarve
tyontekijalle ja joku organisaation ulkopuolinen tiedetaan hyvéaksi tyontekijaksi niin,

missa menee moraalinen vastuu? Organisaatiossa kaikkien tulee olla samanarvoisia ja
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kaikilla tulee olla samat mahdollisuudet edeta tyttehtavissd. On myds vaara, etté asioi-
ta tulkitaan vaarin. Vaarin tulkintaa voi aiheuttaa esimerkiksi se, etta osa tytntekijoista
tulee hyvin toimeen kaikkien ihmisten kanssa ja nain ollen he pystyvat kommunikoi-
maan my0s johtoryhman jasenten kanssa luontevasti. Asiat voivat monesti nayttaa

ulospain erilaisilta, kuin ne todellisuudessa ovat.

Yksi vastaajista kommentoi erittdin voimakkaasti organisaatiossa harjoitettavaa sahko-
postijohtamista. Toisin sanoen arkipaivan asiat hoidetaan sdhkopostilla, eika asioista
tulla keskustelemaan kasvokkain. Sahkopostijohtamisen takana on melkeinpa suora
kaskytys tai kykenemattomyys kohdata ihminen kasvokkain ja puhua vaikeista asioista.
Organisaatioissa ei pida missaan tapauksessa hyvaksya tallaista mallia johtamisen
tyokaluksi. Johtajat ovat alaisistaan vastuussa olevia ihmisia ja myds heille kuuluu vas-

tuu ty6hyvinvoinnista.

Vastaajat kaipasivat tietoa, mita johtoryhma on tehnyt SOK Kiinteistétoimintojen hyvak-
si. Tama kertoo siita, etta johtoryhma ei kerro tarpeeksi tai sitten asiat viestitdaan vaaral-
1& foorumilla. Tydntekijat kuitenkin odottavat tietoa missa mennaan ja mité tulevaisuus
tuo tullessaan. Johtoryhmalta kaivataan selkeasti enemman ja erilaista viestintaa. Ny-
kyaan johtoryhman palavereista tulee sahkopostilla kaikille poytakirja, mutta siina asiat
on esitetty hyvin suppeasti. Johtoryhmén viestinnan heikkous voi johtua myds siita, etta
he eivat tieda mitd organisaatiossa halutaan tietda. Toisaalta johtoryhméassé kasitel-
l&&n paljon asioita, joista ei voi puhua julkisesti. Johtoryhmé&n kokouksista olisi hyvéa
saada kattavampi pdytakirja, missa asiat kerrotaan hieman pidemmalti kuin yhdella ri-
villd. Puutteena intranetin kayttssa on sen harvat paivityskerrat, eli tieto saattaa olla il-
mestyesséan jo vanhentunutta. Lisaksi S-ryhmalla on kaytéssa useampi intranet, jolloin
tieto hajautuu. Intranetin kayttéa pitda tehostaa, jotta siitd saadaan hyva ja luotettava

tydkalu organisaation kayttoon.

Johtajan tulisi olla mukana alaistensa arjen tydssa. Johtaja ei voi osata, eikd hanen
tarvitsekaan osata, kaikkia alaistensa tyotehtévia, mutta hanella pitéda olla ymmarrys
tyotehtavien sisallosta. Johdolla on kuitenkin vastuu organisaation tavoitteiden asetta-
misesta ja niiden saavuttamisesta. Vastaajat moittivat johtoa valinpitamattomyydesta
alaisiaan kohtaan. He eivat vastaajien mukaan kommunikoi eivatka ole kiinnostuneita
alaistensa tyttehtavista. Toisaalta asiantuntijaorganisaatiossa ei tarvita mestaria, jonka
pitéisi osata neuvoa alaisensa tyttehtavissa. Mielestani on jopa vaarin olettaa, etta joh-

taja osaisi edes neuvoa tehtavissa.
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Jokaisen yksikon johtaja istuu oman yksikkonsa tiloissa, tdma lisaa johtajien ndkyvyytta
arjessa. Vastaajat kaipaavat kuitenkin enemman osallistuvaa johtajaa, mutta miten joh-
tajan saisi mukaan esimerkiksi assistentin arjen tydhon? Johtajien ja esimiesten toi-
menkuvaan kuuluu myos kokouksissa kdyminen seka edustaminen, joten paikalla olo

saattaa olla satunnaista.

4.4.3 Motivaatio

Johtajat ja esimiehet koettiin henkiloiksi, joilla on mahdollisuudet motivoida ja palkita
alaisiaan. Esimiehet pystyvat vaikuttamaan paljon myds alaistensa ty6tehtaviin. Ty6-
tehtavat nahtiin erittéin tarke&nd motivaation kannalta. Palkankorotusta pidetéén ylei-
sesti motivaatiota kohottavana tekijana, mutta se motivoi kuitenkin vain hetkellisesti.
Palkitseminen voi olla muutakin kuin rahallista palkitsemista, mutta on tarkeaa, etta se
tapahtuu mahdollisimman pian, kun siihen on aihetta. Motivaation kannalta kaksi ker-
taa vuodessa olevat kehityskeskustelut ovat liian harvoin. Esimiesten tulisikin toimia
nopeasti, jos alaiset tarvitsevat tukea tai kannustusta. Yksi vastaajista totesi, ettd moti-
vaatio lahtee itsestd, esimiehesté ja ilmapiiristd. Johtaja ei voi motivoida alaisiaan te-
kemaan enemman tai paremmin toita. Han voi ainoastaan luoda puitteet motivoituneel-
le henkilostolle. Rabey (2001) toteaakin, ettd kommunikaatio on avain henkildston mo-
tivoitumiseen, yhteisen paamaéaran ymmartamiseen ja muutoksien hyvaksymiseen.
Taman liséksi tarkeiksi asioiksi nousivat tyotehtavét ja toimenkuva. Rabeyn (2001) mu-
kaan myos kilpailukykyinen palkka motivoi tydntekijaa. Palkka tulee olla suhteessa tyo-
tehtaviin. SOK Kiinteistotoiminnoissa palkka arvostettiin isoksi motivaatiotekijaksi.
Palkka kertoo henkil6lle, mink& arvoista hanen tekemansa tyd on. Esimiesten tulisikin
nahda palkka niin, etta jokaisella organisaation jasenelld on palkka tyotehtaviensa eika

vain asemansa mukaan.

Ty6tehtavat ovat SOK Kiinteist6toiminnoissa vastaajien mukaan téarkeitd motivoitumi-
sen kannalta. Johdon tulisi kiinnittda erityistd huomiota ty6tehtavien haasteellisuuteen
ja mahdollisuuteen urapolkujen kehittamisessa. Tyotehtavat arvostettiin korkealla

haastatteluissa, koska asiantuntijaorganisaatiossa tyotehtavat ovat kautta linjan haas-

teellisia ja jokaisella on mahdollisuus vaikuttaa tyotehtaviinsa.



100

4.4.4 Tavoitteet

Usealta vastaajalta olivat tavoitteet kadoksissa. Tavoitteet, jotka vastaajien puheenvuo-
roissa nousivat esiin, olivat asiakaspalvelu ja liiketoimintayksikdiden tukeminen. Yhden
vastaajan mielesta puhutaan lilkkaa energiansaastamisesta vaikka muitakin tarkeita
asioita olisi. Se, ettd tavoitteet ovat kateissa, tekee organisaation toiminnasta padméaa-
ratonta. Organisaation jasenet tekevat toita vailla tietoa siita, tekevatko han edes oikei-
ta asioita. Johto asettaa tavoitteet ja heidan viitoittamaansa polkua tulisi kulkea kohti
paamaarad. Tasta herdd ajatus, ettd onko johdolla itsellddnk&én varmaa tietoa, mitka
ovat paatavoitteet? Kyse ei voi olla pelkasta sattumasta, ettd jokainen haastateltava toi
taman asian esiin. Teoriassa on esitetty, etta tyontekijoiden tulee ymmartaa organisaa-
tion tavoitteet ja kuinka han voi edistaa organisaation tavoitteita. Johtajilta odotetaan

toisin sanoen selkedmpdaa viestia tavoitteista ja strategioista.

Tavoitteiden puuttumisen lisdksi strategia, visio ja arvot aiheuttivat paanvaivaa vastaa-
jille. He kommentoivat, etta strategia elda ja aiheuttaa hAmmennysta. Kuitenkin olisi
tarke&a ottaa henkilokunta mukaan strategian toteuttamiseen. Kaplan ja Norton ovat
todenneet, ettd mikali organisaation visio on epaselva myos strategiat, joilla tavoitel-
laan visiota, ovat epaselvia. Strategia vaikuttaa tyontekijan tyotehtaviin, koska henkil®-
kohtaiset tavoitteet tulisi olla mukautettu koko organisaation tavoitteisiin. Tavoitteet tu-

lisikin kerrata pikaisesti niin, ettd ne ovat jokaiselle organisaation jasenelle selvét.

SOK Kiinteistdtoiminnoissa kehityskeskustelut on kayty alkuvuonna 2009 jokaisen
kanssa. Tuolloin on kirjattu jokaisen henkilokohtaiset tavoitteet, jotka on sovittu yhdes-
séa tyontekijan kanssa. TAman puolen pitaisikin olla organisaatiossa kunnossa. Koko
organisaation tavoitteet tulisi varmasti miettid uudestaan ja kertoa mita niilla konkreetti-
sesti tarkoitetaan kunkin tyontekijan kannalta. Kun tavoitteet on kerrattu, on tyontekijal-

l& mahdollisuus toimia niin, ettéa organisaatio hydtyy hanen ponnistuksistaan.

4.4.5 Muutos organisaatiossa

Vastaajat kritisoivat sitd, ettd muutokseen on vaikea paastd mukaan. Muutokset voivat
olla isoja tai pienia ja ne voivat koskettaa koko organisaatiota tai yksittaista toimintata-
paa. Tasta johtuen osalliset pitaa ottaa mukaan muutokseen. Se, etta muutoksista tu-
lee tieto jalkikateen, ei ole asianmukaista toimintaa. Muutoksista pitda pystya keskuste-

lemaan ja miettimé&&n yhdesséa miten se olisi parasta toteuttaa. SOK Kiinteistétoimin-
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noissa toteutetaan muutoksia ilman, ettd henkilokunnan kanssa keskusteltaisiin. Tama
viittaa siihen, etta ei kiinniteta huomiota mihin kaikkeen muutokset vaikuttavat. Toisena
syyna muutoksien lapi runnomiseen voi olla se, etta keskijohdon on vain toteuttavan

heille annettuja toimeksiantoja.

Muutokseen liittyy hyvin usein pelkoa ja vastustusta. Johdon ja esimiesten tulisikin ar-
vioida oma asennoitumisensa muutokseen ja kerrottava se selkeasti ja johdonmukai-
sesti kaikille tyontekijoille samanaikaisesti. Johdon olisikin hyva keskustella alaistensa
kanssa, mitd muutos tuo tullessaan ja mihin kaikkeen se liittyy. Muutokset ep&onnistu-
vat usein siksi, etta niita ei ole lapikayty organisaation tyontekijoiden kanssa. Vastaajat
toivoivat mukaan ottamista muutosprosessiin. Myos johdon tulee sitoutua muutokseen,
he eivat voi toimia eri tavalla kuin puhuvat. Esimerkki on ensiarvoisen tarkeaa. Puhu-
mattomuutta voidaankin pitd&a organisaation kehitysta estavana tekijana. Johdon rooli

muutoksen lapiviennissa on keskeinen.

4.4.6 Osaaminen

SOK Kiinteistétoiminnoissa osaaminen on erittain hyvalla tasolla. Kouluttautumismah-
dollisuudet takaa hyva taloudellinen tilanne. Kaikki vastaajat olivatkin erittain tyytyvaisia
koulutusmahdollisuuksiin. SOK Kiinteistotoiminnoissa opiskellaan erittain paljon, oman
alan kurssit ja koulutukset ovat olleet keskeisida. SOK Kiinteistotoiminnoissa jokaiselle
organisaation jasenelle on tehty myds henkilokohtainen opintosuunnitelma. Se, etté
osaamisesta pidetddn huolta, takaa patevaa tydvoimaa tulevaisuudessakin. Kiinteist6-
alan kovaa kehittyva vauhti tarkoittaa myos lisda opiskelua. Pelkka opiskelu ei kuiten-

kaan riita, tydssaoppiminenkin on erittéin tarkeassa roolissa.

SOK Kiinteistétoiminnot on asiantuntijaorganisaatio jonka asiantuntijat kayvat luennoi-
massa oman organisaationsa ulkopuolella mm. Kiinteistdalan koulutussaatiossa. He

pystyvét jakamaan osaamistaan myods muille alan inmisille. Sosiaalinen oppiminen ei

ole ainoastaan uusien tietojen hankkimista vaan kasvamista ammattilaiseksi. Sosiaali-
nen oppiminen tapahtuu vuorovaikutuksessa eika yksil6a, tydyhteisda ja oppimista voi
erottaa toisistaan. Urasuunnitelmat ja tdydennyskoulutukset edistavat usein yksilon si-
toutumista, koska yksil6t ndkevat oman panoksensa liittyvan organisaation tulevaisuu-
den suunnitelmiin. Oppimiseen kannustamisella on vaikutusta myés tyéyhteisén hyvin-

vointiin.
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4.4.7 Tyo6hyvinvointi

Kaikki vastaajat kokivat tydhyvinvointiin liittyvista asioista tarkeimmiksi tyotoverit, tyoti-
lat, oma fyysisen ja psyykkisen kunnon. Myds tyotehtavat nahtiin tarkeind. Mielestéani
SOK Kiinteistétoiminnoissa tayttyvat tydhyvinvoinnin kannalta tdrkeimmaét asiat. Kiire
aiheuttaa stressid, mutta vastaajat eivat pitdneet sitdkaan kovin suurena pahana. Kun
haastateltavilta kysyttiin esiintyyké SOK Kiinteistotoiminnoissa tytpaikkakiusaamista,
olivat kaikki vastaajat yksimielig, etta kiusaamista ei esiinny ainakaan suuremmassa
mittakaavassa. Erilaisia kuppikuntia kuitenkin on, mik& voidaan laskea jonkin asteiseksi
kiusaamiseksi. Kiusaaminenkin on suhteellinen kasite. Kiusaamiseksi voidaan kokea
my0s esimerkiksi muiden kertomat vitsit, joita eivét ole edes kohdistettu mielestéansa
kiusatuksi tulleelle. Tydhyvinvoinnilla on vaikutusta poissaolojen ja sairauslomien maa-
réén. Vahentyneet poissaolot lisdavat organisaatioiden tehokkuutta ja kannattavuutta.

Tybhyvinvointi on merkittava tekijd myds organisaation menestyksen kannalta.

Vastaajat kertoivat pitavansa tyokykya ylla myads liikunnan avulla. Suomen Osuus-
kauppojen Keskuskunta SOK on tukenut tdh&n asti hyvin henkilékunnan liikuntaharras-
tuksia liikuntalipuilla, mutta taantuma on aiheuttanut sen, etta liikuntalipuista luovuttiin
koko SOK:ssa. Tyohyvinvoinnin kannalta tAma ratkaisu on erittdin huono ja sen seura-
uksia ei ole ajateltu kauaskantoisesti. SOK Kiinteistdtoiminnoissa yksikon naiset ovat
tydnantajan myotavaikutuksella perustaneet "naisjaoston”, jonka tehtavana on kehittaa
ja parantaa naisten valista yhteisty6téa ja kommunikointia. Naisjaosto kokoontuu muu-
taman kerran vuodessa illallisella pohtimaan kyseisia ajatuksia ty6antajan kustannuk-

sella. SOK Kiinteistotoiminnot panostaa tasa-arvoon ja tydssaviihtyvyyteen.

4.4.8 Menestys ja kilpailutekijat

Vastaajat totesivat, ettéd SOK Kiinteistotoimintojen menestys ja kilpailukyky syntyy hen-
kilokunnan ammattitaidosta ja osaamisesta. Ammattitaidolla on suuri merkitys tulevai-
suuden menestyvan tydyhteison kannalta. llman ammattitaitoista henkilokuntaa me-
nestyminen ei ole taattua. Henkiléston osaamisesta on tullut organisaatioille merkittava
kilpailutekija. Henkilostén osaaminen on organisaatiolle strateginen etu ja vahvuus
(Taatila 2004). SOK Kiinteistotoiminnoissa tulisikin mietti& miten saadaan tyontekijat
pysymaan mahdollisimman pitkddn organisaatiossa ja kuinka heidat saadaan pysy-
maan alansa huipulla. Viime kevaéna kaynnistynyt S-ryhman kiinteistévalmennus on

erittdin hyva ja kattava koulutusohjelma S-ryhman tyontekijdille. SOK Kiinteistétoimin-
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not on palkannut edeltdneen vuoden aikana useita uusia tyontekij6ita, heidan palk-
kaamisellaankin pyritddn vahvistamaan entisestdan menestysta. Kaikilla kahdeksalla
osa-alueella on erittain suuri merkitys organisaation menestys- ja kilpailukykyyn myés

SOK Kiinteistotoiminnoissa.

4.4.9 Kehitysehdotukset

Kehitysehdotuksista helpoin toteutettava on aloitelaatikko. Aloitelaatikkoa pyydettiin
muutaman vastaajan taholta. Se tullaankin hankkimaan jo ennen kuin tdma tutkimus on
saatettu loppuun. Asiasta on jo sovittu kiinteistéjohtajan kanssa. Aloitelaatikkoon toivo-
taan konkreettisia ideoita, jotka parantaisivat tydyhteisén hyvinvointia. Lisaksi sen toi-
votan lisddvaan innovatiivisuutta. Aloitteet tullaan lukemaan kuukausittain jarjestetta-
vassa aamukahvitilaisuudessa. Hyvien aloitteiden palkitsemista tulisi miettid, esimer-
kiksi rahapalkinto tai muu palkkio hyvasta ideasta saattaisi kannatella aloitelaatikkotoi-

mintaa pidemman aikaa.

Aamukahvitilaisuuteen liittyen kehitysehdotuksia on muutamia. Tilaisuudessa olisi mie-
lenkiintoista saada katsaus menneen kuukauden tapahtumiin. Johtoryhman katsaus
menneen kuukauden aikana tehtyihin asioihin ja mihin toimenpiteisiin ollaan ryhdytty
asioiden tiimoilta. Tilaisuudessa tulisi kerrata vahintddn muutaman kerran vuodessa ta-
voitteet, strategia ja visio. Aamukahvitilaisuuden voisi valilla vetéda kokonaisuudessaan
joku muu, kuin vuorossa olevan yksikdn johtaja. Kiinteisto- ja rakennuttajapaallikot voi-
sivat kertoa omista kohteistaan ja niiden erityispiirteista. Vaihtuva puheenjohtaja saisi

tilaisuuteen erilaisia nakemyksia ja tilaisuus uudistuisi.

Johtoryhman kokousmuistiot tulisi olla selkedmpid. Muistioissa tulisi avata esimerkiksi
asioita, joista on puhuttu johtoryhman kokouksessa muutamalla lauseella seka selkeyt-
taa kasitteita. Johtoryhmalle voisi avata SOK Kiinteistotoimintojen intranettiin oman
palstan, mihin johtoryhman poytékirjoja ja muita johtoryhméan tydskentelyyn liittyvié asi-
oita voitaisiin tallentaa kaikkien luettavaksi. Johtoryhmé&n kokousmuistioilla on tarkea
rooli tiedottamisen kannalta. Muistiot kertovat muille organisaation jasenille, mita orga-
nisaatiossa tulee tapahtumaan ja mita on tapahtunut. Erityisesti loppuvuodesta pide-
tyssa henkilostotyytyvaisyyskyselyssa tiedottaminen joutui kritiikin alle. Paremmalla

tiedottamisella organisaatio pysyy ajan tasalla.

Johtoryhman tulisi ottaa vahvasti kantaa organisaation jasenten puuttumisesta yhteisis-
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ta tilaisuuksista. Osa vastaajista kommentoikin samojen henkildiden poissaoloa yhtei-
sista tilaisuuksista, kenenkdan asiaan puuttumatta. Yhteisissa tilaisuuksissa on tarkoi-
tus kuulla asioita, joita organisaatiossa tapahtuu. Jokaisella henkil6lla on joskus ty6teh-
tavia, joiden vuoksi ei padse osallistumaan yksikén tapahtumiin, mutta niin ei voi olla
joka kerta. Yksikoiden assistentit voisivat merkitd saanndlliset tapahtumat kaikkien ka-

lentereihin.

Palkitseminen on haasteellinen ratkaista. Kun tydntekija on suoriutunut jostain tyoteh-
tavasta erinomaisesti, hanet pitdisi palkita. Palkitsemiseen ei saisi olla vékisin keksittya
syyta, vaan sen tulisi johtua oikeasta asiasta johtuva. Palkitseminen ei tarvitse olla aina
rahallista vaan muitakin keinoja l6ytyy. SOK Kiinteistétoiminnoissa on kaytdssa tallakin
hetkella muutama eri palkitsemistapa. Tyontekija palkitaan silloin, kun hén on suoriutu-
nut hyvin jostakin koulutuksesta, tai toisena uutena palkitsemismuotona on ns. All
Stars- palkinto, joka jaetaan kerran vuodessa muutamalle henkildlle hyvista tydsuori-
tuksista tai muista ansiokkaista ansioista. Naiden lisaksi pitaisi kehittéda uusi palkitse-
mismuoto, joka olisi ns. nopea palkitseminen hyvin hoidetusta tyotehtavasta. Se voisi
olla esimerkiksi elokuvaliput tai hotelliviikonloppu. Vaihtoehtoja on lukemattomia. Hyvin
usein palkittujen joukossa on projektinvetdjid ja kiinteistopaallikoita. Tuntuu, etta ns. ri-
vitydntekijat on unohdettu kokonaan kun palkitaan henkil6ita. On erittdin tarkeaa, etta
taustatyota tekevétkin huomioidaan silla, heilla on iso rooli organisaation arkipéivaisten

asioiden onnistumisessa ja toteutumisessa.

SOK Kiinteistétoiminnoissa iso osa tyontekijoista tydskentelee avokonttorissa. Tama
aiheuttaa jonkin verran metelid, mika hankaloittaa tyéhén keskittymista. Osa ty6tehta-
vat ovat sellaisia, etté niiden hoitamiseen tarvitsee rauhallisen tilan, missé voisi puhua
asiakkaan kanssa esimerkiksi puhelimessa. Taméan kaltaisen tilan hankkimista kannat-

taisikin harkita.

Kuten edellakin on jo mainittu, tulevaisuudessa hyvien ja ammattitaitoisten tydntekijoi-
den saaminen on entistd hankalampaa. Nyt tulisikin miettia miten saadaan nykyiset
tydntekijat sitoutettua organisaatioon paremmin. Yhtena esimerkkinad ovat kalliit koulu-
tukset, joihin henkilokunta saa osallistua. Heidén kanssaan voisi tehd& sopimuksen si-
touttamisesta muutaman vuoden paahan koulutuksen loppumisesta. Mikali henkild
vaihtaa organisaatiota, hanella pitéisi olla sanktio osan koulutuskustannusten korvaa-

misesta takaisin.
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Urapolkujen luominen lisdisi organisaation vetovoimaa. Urapolkujen kehittdminen loisi
henkilokunnalle valmiita malleja, mihin uralla voi edeta ja mité se tarkoittaa kaytannos-
sa. Mikali paasee kehittymaan omassa organisaatiossa vaativampiin tehtaviin, niin sil-

loin tydpaikan vaihto ei tule ajankohtaiseksi.

SOK Kiinteistotoiminnoista voisi tehda SOK:n sisaisiin lehtiin artikkeli, SOK Kiinteisto-
toiminnoista ja sielld tydskentelevista henkildista. Nain saataisiin henkilékunnan osaa-
mista myds muiden tietoon. Se lisédisi ylpeyden tunnetta siitd, ettd saa tydskennella
SOK Kiinteistétoiminnoissa.

4.5 Johtopaatdkset

Tassa opinnaytetydssa kartoitettiin organisaation sosiaalisen vastuun kaytantdja. Tar-
koituksena oli saavuttaa ymmarrys, miten organisaatio voisi parantaa sosiaalista vas-
tuutaan ja mitka tekijat ovat menestyneen yrityksen taustalla. Tutkimuksen empiriassa
tarkastelin SOK Kiinteistotoimintojen vastuullisuutta kahdeksasta eri nakdkulmasta.

Sosiaalinen vastuu nayttelee suurta osaa yrityksen arkipaivassa.

Johtaminen on organisaatiossa tarkeaa ja sen merkitys on korostunut. Asiajohtajat ei-
vat enda parjaé, vaan ihmistenjohtajille on yhd enemman tarvetta. Johtajilla on vastuu-
ta hyvin moneen suuntaan, osansa haluavat tydntekijat, omistajat ja yhteiskunta. Johto-
ryhman jasenilta toivottiin enemman palautetta. Heid&n toivottiin myds keskustelevan
enemman alaistensa kanssa. Yhtena keskeisen& osa-alueena SOK Kiinteistotoimin-
noissa oli tavoitteiden epaselvyys. Tavoitteet olivat kadoksissa vastaajilta. Johtoryhman
tulisikin pohtia, kuinka tavoitteet saadaan paremmin organisaation jasenten tietoon.
Organisaatiossa tapahtuviin muutoksiin toivottiin enemman osallistumismahdollisuuk-

sia. Vastaajat kokivat sen olevan talla hetkella vaikeaa.

Teemahaastattelujen keskeisimpia tuloksia olivat tydntekijéiden korkea arvostus ty6-
tehtaviin, palkkaan ja tyokavereihin. Kaikilla edella mainituilla seikoilla oli suuri vaikutus
motivaatioon. Suurin yllattaja oli palkan suuri arvostus. Erittain positiivisena nahtiin
my6s mahdollisuus osallistua koulutuksiin. Koulutusten koettiin kasvattavan organisaa-
tion kilpailukykyé. Ty6hyvinvointiin kuului olennaisina osina haasteelliset tyotehtavat,
mukavat tyokaverit ja se, ettd aamulla on mukava tulla téihin. Hyvan fyysisen kunnon
koettiin vaikuttavan tydhyvinvointiin. Tyéhyvinvointi heijastuu kokonaisuudessaan mo-

neen muuhun osa-alueeseen kuten motivaatioon, osaamiseen ja tyoilmapiiriin.
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Tama opinnaytetyd on opettanut paljon asioita. Tarkeimpana asiana olen néhnyt pitka-
janteisyyden lisaantymisen. On ollut haastavaa huomata, kuinka kertaalleen hyvaksi
todettu lahdeaineisto muuttuu loppumetreille asti lahes kokonaan. Oppimisprosessi on
tehnyt taydellisen u-kirjaimen. On ollut turhauttavaa ajatella, kuinka paljon tydtunteja on
valunut hukkaan tassa kaikessa. Toisaalta, se on ollut myds taman tyon rikkaus. Tyd
kehittyi huomattavasti loppu kohden. Siita tuli jAsennelty kokonaisuus ilman turhia ku-

vakulmia.

Tyb6skentely kolmen hengen ryhmassé on tuonut joustavuutta huomattavasti lisdd. On
pitanyt myontda oman nakemyksen subjektiivisuus. Oman ndkemykseni esille tuomi-

nen ja sen perusteleminen on kehittynyt opinnaytetydn myo6ta.

Itse aihe on opettanut mita kaikkea kuuluu organisaation arkeen ja minkalaisilla asioilla
voi vaikuttaa organisaation arjen sujuvuuteen ja tydssaviihtymiseen. Hyvin usein ajatel-
laan, ettd organisaation asioihin voi vaikuttaa vain johtajat ja johtoryhman jasenet. Asia
ei kuitenkaan ole niin mustavalkoinen, organisaation asioihin ja tydssaviihtymiseen voi-
vat vaikuttaa kaikki organisaation henkildt. Jokaisen organisaationjasenen tulisi ym-
martad, etta jokaisella on mahdollisuus vaikuttaa my6s muiden tydssaviihtymiseen. It-

sekkyys pitdd unohtaa, ajatella organisaation ja sen jasenten parasta.

Organisaatiostani olen oppinut paljon uusia asioita. Olen tutustunut haastattelemiini
ihmisiin eri ndkdkulmasta. Olen saanut heiltad mielenkiintoisia ajatuksia ja olen oppinut
tuntemaan heita myds paremmin. Huomaan myds kiinnittavani organisaation arjessa
erilaisiin asioihin huomiota kuin ennen, esimerkkind mainittakoon yksikkoni viestinta
asiakkaille. Tunnen, etté olen my6s paassyt vaikuttamaan asioihin paremmin kuin en-

nen.

4.6 Tutkimuksen arviointi

SOK kiinteistétoiminnoissa tutkimusmenetelméana oli tapaustutkimus. Menetelména se
sopi hyvin tdméankaltaisen tutkimuksen tekemiseen. Tapaustutkimuksessa tutkittavasta
kohteesta saadaan monipuolista tietoa. Tapaustutkimus sallii myos erilaiset yleistykset.
Tapaustutkimusta voidaan pitaa askeleena kohti toimintaa. Tapaustutkimuksen 1&aht6-
kohta on hyvin usein toiminnallinen ja saatuja tutkimustuloksia sovelletaan kaytannos-
sd. Tapaustutkimus sallii my6s lukijalle mahdollisuuden tehda omia johtopaattksia asi-

oista. (Metsamuuronen 2008, 17.)
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Tiedonkeruumenetelmana kaytettiin teemahaastattelua. Teemahaastattelu oli aihepiiril-
taan etukateen maaritelty ja kaikille haastateltaville oli jaettu etukateen teemahaastat-
telun haastattelurunko. Haastateltavat saivat sen luettavakseen muutamaa paivaa en-

nen haastattelua.

Kiinnitin tutkimuksessani huomiota erityisesti aineiston hankintaan. Haastatteluja tein
yhteenséa seitsemén kappaletta. SOK Kiinteistdtoimintojen jokaisesta yksikdsta oli kaksi
vastaajaa. Pyrin pysymaan tutkijan roolissa haastattelujen ajan vaikka, se osoittautui-

kin ajoittain haasteelliseksi, koska tydskentelen itse SOK Kiinteistotoiminnoissa.

Tutkimustulokset pohjautuvat haastateltavien vastauksiin ja ovat nain ollen arkipaivaa
SOK Kiinteistétoiminnoissa. Tutkimustulokset, jotka nousivat esiin haastatteluista, eivat
ole yleistettdvissa, mutta ne voi siirtdé vastaaviin toimintaympéaristoihin. Tutkimuksesta
nousseet vastaukset on analysoitu teoriasidonnaisen analyysin avulla. Tutkimuksen
luotettavuutta lisaa haastatteluiden nauhoittaminen ja aineiston litterointi. Teemahaas-
tattelujen haastattelurunko myoés esitestattiin. Omat ennakkokasitykseni olen kuvannut

tutkimuksen alussa, mika lisaa tutkimuksen luotettavuutta.

Seuraavaksi on tydnantajan edustajan kehityspaallikkd Erkki Pekkasen puheenvuoro

tydsta ja sosiaalisen vastuun merkityksesta SOK Kiinteistétoiminnoille.

"S-ryhman paivittdisesséa paatoksenteossa otetaan huomioon taloudellinen ja sosiaali-
nen vastuu seka ymparistondkokulma. Vastuullinen toiminta on arkipaivan tekoja. Vas-
tuullinen toiminta on toimintaymparistéssa tapahtuvien muutosten havainnointia, avoin-
ta viestintda ja vuoropuhelua ja jatkuvaa uudistumista ja kehittymista. Miltei kaikessa

toiminnassa kulkee yhteisena nimittdjana sosiaalinen vastuullisuus.”

"SOK Kiinteistétoiminnot on asiantuntijaorganisaatio, joka tarjoaa kiinteistbalan palvelu-
ja koko S-ryhmalle: mm. kiinteistokehittdminen, rakennuttaminen, yllapito, kehitystoi-
minta, koska S-ryhma koostuu eri puolilla Suomea olevista alueosuuskaupoista ja SOK
tytaryhtidistd, nousevat yksikkémme erilaisten asiantuntijoiden sosiaaliset taidot ja so-
siaalinen vastuullisuus avainasemaa seka SOK Kiinteistdtoimintojen ettd koko S-

ryhman kiinteistétoiminnan laatua kehitettaessa.”

"On kuvattu, etta johtamista on kahta lajia: ihmisten johtamista ja asioiden johtamista.

Kun kyseessa on asiantuntijaorganisaatio, kuten SOK Kiinteistétoiminnot, asioitakin on
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johdettava ihmisten kautta. Sosiaalinen vastuullisuus ja sosiaalisten taitojen kehittami-

nen nousee arvoon, mita ei riittavasti huomioida monestikaan.”

"Henkildston jatkuvalla kehittamisella eritoten sosiaalisen vastuullisuuden saralla var-
mistetaan, ettd S-ryhman henkilostolla on riittava osaaminen hoitaa tyonsé nyt ja tule-

vaisuudessa.”

"Tama tutkimus on omiaan varmistamaan SOK Kiinteistotoimintojen ja S-ryhman sosi-

aalisen vastuullisuuden kehittymista suotuisasti.”

5 TOIMINTATUTKIMUS LOMALIITTO RY:N KESKUSTOIMISTOSSA

Lomaliitto ry on rekisterdity yhdistys, jonka taustalla on 100 jasenyhteisfd, mm. pal-
kansaajajarjestot, kuntia, yrityksia, sosiaali- ja terveysalan yhteisdja ja matkailualan yh-
teis6ja. Lomaliitto ry:n ja sen tytar- ja osakkuusyhtididen hoidossa on 22 toimipaikkaa;
kylpyloita, hotelleja, leirintdalueita ja lomakeskuksia. Paaliiketoiminta-alue on majoitus-
ja ravitsemistoiminta. Lomaliitto ry on lisdksi Suomen suurin lomajérjestd. Se jakaa
vuosittain sosiaalisin, terveydellisin ja taloudellisin perustein RAY-lomatukea loman-
vieton edistamiseksi. Lomaliiton toiminta jakaantuu siis liiketoimintaan ja yleishyddylli-

seen toimintaan. Koko konsernissa tydskentelee vuodessa keskimaarin 450 henkil6a.

Lomaliito ry:n keskustoimisto sijaitsee Helsingin Pasilassa. Keskustoimistossa on Lo-
maliitto-konsernin hallinto, leirintdalueliiketoimintaan keskittynyt Lomaliiton Leirinta
Oy:n hallinto, taloushallinto, palkanlaskenta, kiinteistdtoiminnot, lomatuki- ja kuntore-
monttitoimintaa keskittynyt myynti seké atk-tuki. Henkilokuntaa néissa tehtéavissa on
yhteensa 23. Toimintatutkimus toteutettiin Lomaliitto ry:n keskustoimistossa. Tutkija on
tydskennellyt Lomaliitto ry:n keskustoimistossa lahes 10 vuotta, joten hanelld on vank-

ka nakemys tyOyhteison kulttuurista, toiminnasta ja kehittamiskohteista.

5.1 Tutkimuksen lahtokohtatilanne ja ennakkokéasitykset

Ihmissuhteet, johtamiskulttuurin kehittdminen, ajatus- ja tytapojen lukkiutuneisuus ja
toiminnan tehostaminen ovat yleisesti tiedostettuja ongelmakohtia ja kehittamislahto-
kohtia Lomaliitto ry:n keskustoimistossa. Ennakkoajatukseni on, etté etenkin talous-

osastolla huono ilmapiiri, vuorovaikutuksen vahaisyys ja henkildiden valisiin suhteisiin

liittyvat ongelmat tulevat esiin tutkimuksen aikana. Talousosastolla tydskentelevien
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henkildiden haastattelussa tama on varmasti selvasti esilla. Mielenkiintoista on nahda,
miten talousosaston ongelmat ndkyvat myyntiosaston haastateltavien vastauksissa.
Odotuksissani on, etta varsinkin myynnissa tydskenteleviltd saisin kehitysehdotuksia
naiden ongelmien ratkaisemiseen. Talousosaston ihmiset ovat ehka liiaksi ongelmien
sisélla, jolloin heilla tunteet vaikuttavat enemman. Talousosastolla myds johtamisen
puute nakyy varmasti vastauksissa. Taman asian esille tuominen tutkimuksen aikana
pidettavassa ryhmépalaverissa voi olla hankalaa ja luulen, ettéd johtamiseen liittyvia
asioita ei kannata kasitella yhdessé, vaan tuon ne esiin teemahaastattelujen vastauk-

sissa.

Etukateen mietin, millaisia eroja haastateltavien vastauksissa ilimenee. Loydanké haas-
tatteluaineistosta ne tarkeimmat kehitysta vaativat asiat ja miten niita lahdetdan muut-
tamaan? Saanko yhden ryhmékeskustelun aikana konkreettisia ehdotuksia ryhmalaisil-
ta? Voimmeko lopuksi todeta jotain muuttuneen lahtékohtaan nahden? Miten muutos
saadaan levitettya koko tydyhteisdon tai niille, joita se koskee. Esimiehet ovat tassa
avainasemassa, heidan esimerkkinsa ja toimintansa on tarkeda. Kysymyksia on tassa
vaiheessa vield paljon avoimena, mutta uskon, ettéd toimintatutkimuksen aikana (ty6yh-
teisOssa ja tassa tydssa olen kayttanyt sanaa kehityshanke, jolla tarkoitan toimintatut-
kimusta) on mahdollista oikeasti muuttaa asioita ja vahintaankin laukaista muutos ajat-

telutavoissa.

Tutkimuksen eteneminen voidaan kuvata seuraavan kuvion mukaisesti. Suunnittelujak-
so toteutui loka-marraskuussa ja 7.11. kehityshanke lahti varsinaisesti kayntiin, kun
sain toimitusjohtajan hyvéksynnan hankkeelle ja esittelin sen koko tydyhteisolle. Tee-
mahaastattelut pidin kahden viikon aikana marraskuussa ja niiden pohjalta valitsin ke-
hityskohteet ryhmdapalaveriin, joka pidettiin 27.11.2008. Taman jalkeen kehityshank-
keen ja ryhméapalaverin tulokset kaytiin koko tydyhteisén kanssa lapi 19.12.2008. Sen
jalkeen toimenpideaikatauluja on tdsmennetty ja toimintatutkimuksen aikana kehitettyja

uusia toimintamalleja on kokeiltu kaytdnndssa.
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PROJEKTIN PAATOS PROJEKTIN ALOITUS
Toimintasuunnitelma ja Suunnittelujakso
seuranta (lokakuu-marraskuun alku
& 2008)
Kehityshankkeen lapikaynti Kaytantoon (7.11.2008)
koko tydyhteisdssa - palavaveri tj:n kanssa
19.12.2008 - tiedotus kehityshankkeesta

tyOyhteisdssa
Tybyhteisén
kehityshankkeen
vaiheet ja aikataulu
Lomaliitto ry:n
keskustoimistossa

Ryhmaépalaverin aineiston Teema-
analysointi ja haastattelut
uudet toimintamallit (12.-19.11)
(viikot 49-51)

Haastattelu- &

Ryhmapalaveri aineiston
(27.11.2008) litterointi ja
analysointi
(21.-26.11))

Kuvio 3. Lomaliitto ry:n keskustoimiston tydyhteison kehityshankkeen aikataulu ja vai-
heet

5.2 Teemahaastattelujen tulokset

Teemahaastattelun tulokset olivat lahtokohta toimintatutkimukselle. Lomaliitto ry:n kes-
kustoimistossa teemahaastateltiin nelja tyéntekijdé kahdelta suurimmalta osastolta.
Kaikki haastattelut nauhoitettiin. Teemahaastattelujen tulokset kirjoitettiin auki ja tutkija
valitsi niista kohteet, joita l[&hdettiin kehittAmaan yhdessa ensin ryhmapalaverissa ja
mydhemmin koko tydyhteisdssa. Teemahaastattelujen keskeiset tulokset on esitetty
seuraavassa taulukossa. Taulukossa esitetyt kehityskohteet ovat joko suoraan haastat-
teluaineistosta tai ne on muokattu tuloksista kehitysehdotuksen muotoon. Haastattelu-
aineisto kokonaisuudessaan esitellaén seuraavissa kappaleissa samalla tavalla kuin

kahdessa muussa tutkimuksessa mukana olleissa organisaatioissa.
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Taulukko 3. Lomaliitto ry:n keskustoimiston teemahaastattelujen keskeiset tulokset ja

kehittamiskohteet.

Kysymys

Lomaliitto ry:n keskustoi-
miston tulokset

Miten voidaan kehittaa?

Menestys ja
kilpailukyky

Tuetut lomat ja useat erilaiset
kohteet ja monipuoliset palve-
lut ndhdaan menestystekijana.
Yhteisty® on téarkedd menes-
tyksen kannalta.

Yhteistyota lisaamalla

Ty6hyvinvointi

Huonot ihmissuhteet vaikutta-
vat ty@yhteison ilmapiiriin ja
vahentavat tyéhyvinvointia.
Esimiesten puuttuminen on-
gelmiin tarkeaa.

Ihmisten valista keskustelua
ja yhteistyota lisaamalla. Jo-
kainen voi vaikuttaa omalla
asenteellaan ja kaytoksellaan
tydyhteisdn tyéhyvinvointiin.

Johtaminen
- palaute

Johtaminen
- tybnjako ja roolit

Puolet kokee saavansa esi-
mieheltdan palautetta, puolet
kokee, ettei palautetta tule
lainkaan.

Toiden ja tehtavien jako jous-
tamatonta ja roolit liian tiukat.

Esimiehille yhtenainen linja
palautteen antamisessa.

Jokaiselle henkil6lle vara-
henkild, joka osaa tuurata
toista tarvittaessa.

Tavoitteet Yrityksen tavoitteet ja strategi- | Kerrataan useammin yrityk-
at ovat epaselvat. sen tavoitteet ja menetelmat
Saastotavoitteet talla hetkella | tarpeeksi konkreettisiksi, jotta
esilla. jokainen osaa toimia niiden
mukaan.
Osaaminen Puutteet osaamisessa nouse- | Osaamisen kartoittaminen.

vat esiin. Motivaatio itsensa
kehittdmiseen lahtee itsesta.
Ty6nantajan kannustus nah-
daan myos tarkeana, mutta si-
ta ei koeta olevan.

Sisdisen koulutuksen jarjes-
tdminen.

Kannustaminen osaamisen ja
ammattitaidon lisddmiseen.

Organisaation

Muutoksiin valmistaminen on

Lisaa yhteista keskustelua ja

muutos vahaista. tietoa, mitd tarkoittavat ja
vaativat.
Motivaatio Ei selvaa yhteista motivaa- Tasapuolinen tydnjako.

tiotekijda. Esiin nousi mm. tyo
itse, tyon itsendisyys, tytn
maara, hyvat tyovalineet, ilma-
piiri, selkeat tavoitteet, palaute
ja johdon esimerkki.

llmapiirin parantaminen.
Tavoitteiden kertaaminen.
Palautteen antaminen.

Organisaatiokulttuuri
- keskustelu ja
vuorovaikutus

Keskustelu ja vuorovaikutus
vaihtelevat ihmisten valilla pal-
jon. Puutteet vuorovaikutuk-
sessa vaikuttavat myos tyon
tekemiseen.

Keskustelun ja vuorovaiku-
tuksen edistaminen.
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Organisaatiokulttuuri | Kaivataan yhteisid pelisdénttja | Luodaan yhteiset pelisaannot

- sanat ja teot ja yhteisia tapoja toimia. Sanat | ja yhtenainen tapa toimia ko-
ja teot eivat ole yhdenmukai- ko tydyhteisdssa. Jokainen
sia. vastaa toisilleen sanojen ja

tekojen pitéavyydesta.

Organisaatiokulttuuri | Tydyhteison asioihin vaikutta- | Kaikkien mielipiteet ja ehdo-
- vaikuttaminen minen koetaan vaikeaksi tai tukset huomioidaan.

ettei silla ole merkitysta.

Organisaatiokulttuuri | Muissa kohdissa tullut jo esiin, | Lisatdan keskustelua ja yh-
- yhteisty6 ettd yhteistyota kaivataan li- teisty6ta.

saa.

5.2.1 Organisaation menestys ja kilpailukyky

Lomaliiton menestys ja kilpailukyky perustuu useisiin erilaisiin kohteisiin ja monipuoli-
siin palveluihin, tatd mieltd oli suurin osa vastaajista. "Meilla on tarjota useita erilaisia
kohteita asiakkaille; kylpyldita, hotelleja, leirintdalueita, valikoimassa on useita erilaisia
paikkoja.”

Tuetut lomat ovat tarkea ja perinteinen osa Lomaliiton toimintaa ja jokainen vastaaja pi-
ti niitd yhtena Lomaliiton menestystekijana. "Tuetuilla lomilla on kysynt&a ja asiakkaat
arvostavat niiden sisadltamia tuotteita ja palveluita.” "Tuettujen lomien avulla saavute-

taan tietty pysyva asiakaskunta.”

Yhteisty6 nahdadan suurimman osan mielesta tarkeédksi menestymisen kannalta. "Yh-
teen hiileen puhaltaminen ja tieto, mihin ollaan matkalla, siitd se menestys syntyy.”
Tarkeaksi ndhdadan myods menestykseen uskominen ja vahvuuksien korostaminen
oman henkilékunnan keskuudessa. "Yhteishenki tai sen puute ndkyy myés ulospéain
asiakkaalle.”

Asiakaspalveluun voitaisiin panostaa jossain kohdin nykyistd enemman esim. henkil6-
kohtaisesti jokainen voi asiakaspalvelun ja myyntitydn kautta saada asiakkaan kiinnos-
tumaan kohteista. "Se voi tarkoittaa sita, etta asiakkaalle saadaan hyva mieli, jolloin
han voi soittaa uudestaan ja kayttdd meidan palveluita.” Pitkdan palvellut henkildsto
nahdaan osin myds menestystekijana. "Henkildsto, jotka ovat pitkadn palvelleet, osaa-

vat hommansa.” Paikkojen fyysinen laatu kaipaa osan mielesta parantamista.

Ulkoisten asiakkaiden liséksi sisaisten asiakkaiden palveleminen mahdollisimman hy-

vin ndahdadén menestykseen vaikuttavana tekijdné. Puolet vastaajista koki sisdisten asi-
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akkaiden palvelemisen tarkeimmaksi tehtavékseen. "Kohteet, jotka asiakkaita palvele-
vat, tarvitsevat hyvan organisaation apulaisia ja konsultteja, jotta he voivat palvella

asiakasta mahdollisimman hyvin.”

5.2.2 Ty6hyvinvointi

Tyo6hyvinvointi tarkoittaa omassa tydssd mm. sita, ettd on mukava tulla téihin ja tyo tun-
tuu mielekkaalta. "Se tulee siita, etta tykkaan siita, mita teen.” Tata mielté oli puolet
vastaajista. Hyva osastohenki ja etta pystyy kaikkien kanssa keskustelemaan edistavat

tybhyvinvointia. Tydhyvinvointia edistavat myds sopiva tydmaara ja selkeat tavoitteet.

Kaikkien vastaajien mielesta tydhyvinvointia vahentéa paikoitellen inmisten valiset
huonot suhteet. "Osa tydpaikan henkildista saa toisensa huonovointiseksi aina valilla ja
siind saattaa menna paiva pilalle. Jos et saa jotain yksinkertaista asiaa hoidettua, se
saattaa vaikuttaa monen ihmisen tyopdaivaan ja fiilikseen tehda toita.” "Meilla on péivit-
tain sellaista vihanpitoa ja tietysti tallaisissa vaikeissa tilanteissa (yt-neuvottelut) se pa-
hanpuhuminen lisdantyy.” Suurin osa toi esiin, etté tilannetta voisi parantaa ihmisten

valista keskustelua ja yhteistyota lisdamalla.

Tyo6ilmapiiriin vaikuttavat Lomaliitto ry:n keskustoimistolla hyvin paljon samat asiat kuin
tyéhyvinvointiinkin. Kaikkien vastaajien mielestd ongelmat inmissuhteissa vaikuttavat
koko tydyhteison ilmapiiriin. My6s avoimuutta kaivataan enemman. "Avoimuus vaikut-
taa ilmapiiriin, johdon tasolta ja tietysti muutenkin.” Hyva tydilmapiiri koetaan tarkeaksi
téiden tekemisen kannalta, joten tdssa asiassa on kehitettavaa. "Haluan, ettéd ryhma

toimii, tama ei tyydyta minua.”

Jokainen voi vaikuttaa tydyhteison hyvinvointiin pyrkiméalla tulemaan toimeen jokaisen
kanssa ja olemalla avoin. Tata mieltd oli suurin osa vastaajista. "Paamaara on se, etta
jokaisen kanssa voi tulla toimeen jollain tavalla, vaikka ei toisesta kovin pitéisikaan.”
Jokainen voi vaikuttaa pitdAmalla lippua korkealla, tekemalla tyénsa hyvin ja olemalla
asiallinen.” Tarkeaa tydhyvinvoinnin kannalta on pitda tydasiat tybasioina.” Tydilmapiiri
ja tydhyvinvointi ndhdaan seka johdon ettd tydntekijoiden vastuulle. "Uskon, etta kaikki
haluaisivat muuttua ja kaikki haluaisivat parempaa, koska on tarkeaa, etta ihmisilla on
kiva tulla téihin.” "Vuorovaikutusta tulee parantaa ja esimiesten taytyy tietdd, mita hei-
dan osaston tyontekijat tekevat.”
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Esimiesten mahdollisuus vaikuttaa tyéhyvinvointiin nahdaan merkittdvana kaikkien vas-
taajien mielesta. Suurena tyéhyvinvointiin vaikuttavana asiana pidetaan esimiehen
puuttumista tydyhteison ja osaston asioihin ja ongelmiin. "Tiedetdan, ettd keskustoimis-

tolla on ihmisten valisi& ongelmia, mutta niihin ei ole puututtu.”

Esimiehiltd odotetaan myds avoimuutta ja lAsn&oloa. "N&ina vaikeina aikoina, tydhyvin-
vointia huonontaa se, ettei esimieheltd saa mitaan tietoa tai han ei ole edes kontaktissa
osastoonsa. Ihmiset kokevat olevansa heitteilla. Johdon ja esimiesten avoimuus opet-
taisi sitéd muillekin.”

Esimiesten tasapuolisuus ja vastuu asioista tiedottamisessa nousi myoés esiin. "Tyonte-
ko karsii, kun en tiedd, mitd minun pitaisi tietda. Osa tietdd enemman ja osa vahem-
man, ei ajatella ryhmaa tasapuolisena. Uudet ohjeet voivat tulla kentélta vasta itselle,

vaikka ohje on lahtdisin keskustoimistosta.”

Yksi vastaajista ei kokenut tyéhyvinvointia olevan lainkaan. "Sité ei ole, joten voin vain

visioida, mita se olisi.”

Puutteet tiedonkulussa koetaan heikentavéan tyohyvinvointia. "Ne, jotka eivat tieda, jaa-
vat joustavan toiminnan ulkopuolelle.” Tata voisi parantaa selkeilla tavoitteilla ja yhdes-
sa toimimisella. "Toimittaisi porukassa ja tiedettaisi, miksi ollaan taalla ja tamé on mei-

dan yhteinen projekti.”

Fyysisten tydhyvinvoinnin puitteiden eli tydvalineiden ja tyétilojen koetaan olevan kun-

nossa. "Toimiston puitteet ovat hyvét, parhaat mitd on koskaan ollut.”

5.2.3 Johtaminen

Esimiehilta tuleva palaute vaihtelee tydyhteisdssa suuresti. Puolet vastaajista kokee
saavansa palautetta esimieheltdén. "Ainakin kehityskeskusteluissa osittain ainakin saa
palautetta.” "Positiivista palautetta tulee paivittainkin ja myos kehittdvaa palautetta.”
Toisaalta puolet vastaajista kokee ettei palautetta tule lainkaan. "En saa mitédéan palau-
tetta esimiehilté tai johdolta tai ainakin se on taman paivan tunne.” Osa vastaajista ko-
kee saavansa palautetta myds kollegoilta, mihin suhtauduttiin positiivisesti. "Joskus
tyokavereilta saa myds palautetta.” Valtuuksien saaminen mainittiin myos palautteeksi.

Kahden vastaajan mielesté palautetta olisi myos se, etté esimies ja johto tietéisivat ja
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osoittaisivat kiinnostusta tyontekijoiden tyota kohtaan.

Suurimman osan mielesta ty6t ja tehtavat ovat jakautuneet valtaosassa Lomaliitto ry:n
keskustoimistoa aikojen kuluessa sellaisiksi kuin nyt ovat. Tamé& nahdaan enemman
negatiivisena piirteend. "Ollaan kuitenkin pieni talo, lian osastokohtaista tAma homma
ja liikaa ajatellaan, ettd tdma on mun homma. Siin& olisi parantamisen varaa paljon.”
"Sellainen asenne on kasvanut vuosikymmenten aikana, ettd ndméa ovat minun ty6t ja

muut eivat naihin koske.”

Toiden jakamista, vuorovaikutuksen lisddmista ja yhteistyota kaivataan osan mielesta
enemman. "Saanndollisissa kehityskeskusteluissa ja osastopalavereissa keskusteltaisiin
toista ja tydmaarasta yhdessa, jolloin seka esimies ettd osaston muut jasenet tietaisi-
vat, mika tilanne on. Ja jos jollain tydmaéra on liian suuri tai pieni, voitaisiin tata eroa

tasoittaa osaston sisalla.”

Tehtévien jakoa tulisi uudistaa osastoittain, etté jokaisella henkil6lla olisi varahenkild,
joka pystyy tuuraamaan toista tarvittaessa. "Talla hetkella tydyhteiséssdmme on henki-
I6it&, joiden poissa ollessa kukaan ei hoida asioita eteenpain. Padasiassa kyse on ihan
rutiininomaisista tdista, joiden opettaminen muille olisi ihan mahdollista.” ”... yhden ih-
misen poissaolo voi aiheuttaa sen, etta asiat seisovat ja se vaikuttaa kaikkien tyéhon.”

Osaamisen laajentamisen uskottaisiin helpottavan myds avun saamista kiiretilanteissa.

Vastuunjako nousi myds esiin tehtavien jaon ohella. Vaikka ty6t ovat ehka liiankin tark-
kaan jakautuneet, ei se kuitenkaan ole sama kuin vastuun jakautuminen. "Jos tulee jo-
ku uusi projekti, pitdd projektilla olla myds vastuuhenkil®, joka hoitaa projektin loppuun,
eik& niin, etté se jaa puolitiehen.” Vastuun kantamisessa peraankuulutettiin jokaisen
vastuuta hoitaa tehtavansa hyvin. "Jokaisella on vastuu itselle kuuluvista tdista ja teh-
tavista, seka esimiehilla etta tyontekijoilla.” "Jos sanotaan, etta Sina teet, on suurempi

todennéakdisyys, etta asia hoituu.”

Yksi vastaaja koki henkilokohtaiset toimintasuunnitelmat toimiviksi osastollaan. "Suun-
nitelmaa paivitetaan pitkin vuotta ja esimies voi kayda sita katsomassa ja viimeistaan
kehityskeskustelussa kdaydaan suunnitelmaa lapi yhdessa. Jokainen kirjaa suunnitel-
maan omat normaalit paivittiiset tydnsa seka jos tulee jotain uutta, kirjataan ne myos

ylos.”
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5.2.4 Tavoitteet

Nykyisessa tilanteessa saastétavoitteet nousevat ensimmaisena esiin suurimmalla
osalla vastaajista. Varsinaisista yrityksen tavoitteista ja strategiasta koetaan olevan
melko vahan tietoa ja toivottaan, ettéd asioita kerrattaisiin useammin, koska asiat eivat
ole mitenk&an yksinkertaisia. Tavoitteiden ja menetelmien tulisi olla riittavan konkreetti-
sia, jotta jokainen osaisi my6s toimia tavoitteiden mukaan. "Aivan liian hatara kasitys
tavoitteista ja kaytdnnon toteutuksen ja menetelmien pitéisi olla niin kaytannonlaheisia,

ettd jokainen voi joka péaiva todistaa itselleen, mitd ne ovat.”

Osastokohtaiset tavoitteet pitédisi myds olla selvét kaikille osaston jasenille, vaikka néin
el valttdAmatta ole. Tavoitteen haasteellisuus, l&pindkyvyys ja mitattavuus liséisivat ta-
voitteeseen pyrkimista ja tehostaisi toimintaa. "Kuukausittain voisi katsoa, mita kukakin
on tavoitteen eteen tehnyt ja vois palkita henkilon, joka on tehnyt eniten. Se motivoisi

my6s muita.”

Yhteiseen tavoitteeseen pddsemiseen tuli useita eri vastauksia. Tietysti tarkeinta olisi,
etta tavoitteet olisivat ensin selvat jokaiselle. "Voisi parantaa tiedottamisella.” My6s yh-
teistydn lisdéaminen edesauttaisi tavoitteisiin paasya. "Jos yhteistyd toimisi koko tydyh-
teisdssa, pyoritettaisiin varmaan ihan erilaista Lomaliittoa.” Esiin housi myds ammatti-
taidon lisddminen keinona tavoitteisiin padsemisessa. Jokaisen oma vaikutusmahdolli-
suus tuli myés esiin. "Jokainen voi vaikuttaa olemalla sopeutuvainen ja suhtautumalla

positiivisesti.”

5.2.5 Osaaminen ja kehittyminen

Suurimman osan mielestd osaamisen kartoittaminen ndhdaan tarkeéksi oman ja koko
organisaation kehittymisen ja oppimisen kannalta. Varsinkin jatkossa, jos tehtavia jae-
taan uudestaan, olisi hyva olla tiedossa jokaisen osaaminen ja mahdollinen kiinnostus
uusia tehtavid kohtaan. "Esimiehet eivat tieda, mita kukakin osaa, tietavat, mita teh-
daan, mutta eivat mitd osataan.” Henkilokohtaiset kehityssuunnitelmat ndhdaan myos
hyvana lisana osaamiskartoituksille. "Jokainen voisi asettaa seuraavalle vuodelle omat
tavoitteensa; mita haluaa oppia ja miten avartaa omaa tyotdan.” Ihmisten osaamisten

kartoittaminen mahdollistaisi tdiden jakamisen myds osastorajojen Vli.

Puutteet ammattitaidossa nousivat esiin kaikkien vastauksissa. Ne tulevat esiin mm.
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silloin, jos tehtavia pitdisi jakaa muille, mutta riittdvad osaamista niiden tekemiseen ei
olekaan. Puutteet osaamisessa on tiedossa, mutta suunnitelma asioiden korjaamiseksi
puuttuu. "Osaamista puuttuu, mutta asialle ei tehda mitaan ja tuntuu, etteivat esimiehet

halua muuttaa asiaa.”

Kaikkien vastaajien mielestd osaamista voisi lisata sisaisilla koulutuksilla. "Itsekin voisi
opettaa muita. On raskasta laittaa itsensa koulutuksessa likoon, ehké siksi pitaisi olla
talon sisdlla jotain.” Siséinen opettaminen ja ohjaaminen vaativat tietysti osaamista ja
motivaatiota henkil6lta, jota tietoa jakaa. "Vaatii motivaatiota opettajalle, koska siihen
menee kuitenkin aikaa, kun suunnittelee.” Tietoa tulisi myds jakaa, jos joku on osallis-
tunut johonkin ulkopuoliseen koulutukseen. "Se on hukkaan heitettya rahaa, jos tietoa
el jaeta, vaan on vain yhden paassa.” Lomaliitto ry:n keskustoimistossa koetaan olevan
osaamista, mutta se on jakautunut hyvin epatasaisesti. Tassa tulee vastaan myds hen-
kildiden varamies — jarjestelma. Jos tietty osaaminen olisi usealla henkildlla, tehostaisi
se toimintaa. "Jos on poissa, niin voisi luottaa siihen, ettd toinen osaa tehda tyon silla
aikaa.” Osaamisista ja kehittymisté voitaisiin edistdd myds mm. hyvien kaytanttjen ko-

pioimisella. "Meidan osastolta voisi oppia tapaa toimia, meilla on hyva ilmapiiri.”

Omaa osaamista voi kehittad mm. opettelemalla uusia asioita ja kehittdmalla omaa ty6-
taan. Osan mielestda myds ulkopuoliset koulutukset nahdaan hyvana keinona osaami-
sen kehittdmiseen, mutta niihin hakeutuminen on omasta aktiivisuudesta kiinni. "Jos-
sain maarin on halua kouluttaa itsed.” "Kielitaitoa haluaisin parantaa.” Erilaisissa tilai-
suuksissa kdyminen ja tyopaikan ulkopuolisten kollegoiden tapaaminen kehittavéat

myds omaa osaamista. "Ettei ole vaan toimistossa, vaan kay erilaisissa tilaisuuksissa.”

Motivaatio itsensa kehittdmiseen lahtee padsaantoisesti jokaisen henkildkohtaisesta
halusta oppia uutta ja hoitaa tyonsa paremmin. Suurimmalla osalla ei kuitenkaan tunnu
olevan kovinkaan suurta motivaatiota hakeutua kursseille tai koulutukseen. Tydnanta-
jan kannustusta kehittdmiseen ei mydskaan nahda olevan. "Voisihan se olla, etta joku

porkkana auttaisi. Ei tdlla mitenkaan kannusteta.”
5.2.6 Organisaation muutos
Suurimman osan mielestd muutoksista pitaisi keskustella enemman, mita ne tarkoitta-

vat ja mita muutokset vaativat. "Asioita voi menna pieleen tai hyvin, mutta ikina ei ko-

koonnuta yhteen keskustelemaan asioista.” Liséksi toivotaan, etté vastuu muutoksien
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toteuttamisesta olisi selvasti jollain henkildlla ja asioita kerrattaisiin myds muutoksen
aikana. "Asiat vaan laitetaan kayntiin, mutta ei seurata miten kdy. Kokonaisuuksien

suunnittelu puuttuu taysin.”

Osa kokee, ettd organisaatiossa tapahtuviin muutoksiin ei valmistella ihmisia tarpeeksi
tai ei kerrota muutoksista tarpeeksi sittenkaén kun ne ovat jo tulleet. "Muutokset tulevat
kuin salama kirkkaalta taivaalta. Kerran sanotaan ja sitten se jaa siihen.” "Kuka taalla

muistaa, esim. mika on brandi tai Fontana. Sen jalkeen, kun julkistettiin, ei ole ollut mi-
téaan yhteista tilaisuutta, jossa kerrottaisiin, miten brandi etenee.” Yhden vastaajan mie-

lestéd muutosten toteuttaminen organisaatiossamme toimii ihan hyvin.

Muutoksiin ja muutoksien toteuttamiseen koetaan olevan vain vahan vaikutusvaltaa,
jos ne koskevat koko tydyhteis6d. Yhden vastaajan mielestd omaa osastoa koskeviin
asioihin paasee vaikuttamaan hyvin osastopalavereissa. Toisen vastaajan mielesta
oma asennoituminen muutoksiin vaikuttaa paljon. "Pitaisi itse osata olla siind mukana,

hyvéaksya ja jos jotain huomaa, pitdisi enemman sanoa niista, kehittaa.”

Muutosten toteuttamista voisi kehittad mm. siten, ettd hoidettaisiin yksi muutos kerral-
laan loppuun ja tiedotettaisiin muutoksesta vahitellen. "Yksi asia kerrallaan ja voi tiedot-
taa pikku hiljaa asioista, kuinka ne etenevét ja mika on aikataulu niin tyontekijdillekin

jaa aikaa sulatella.”

5.2.7 Motivaatio

Ty6 itsessdan nousi puolella vastaajista esiin motivoivana tekijana ja se, etta saa tehda
toita itsendaisesti. "Tyonteon pitda olla mielekasta ja siihen pitda kaikkien pyrkid.” Moti-
vaatioon vaikuttavat myds tydvalineet, joiden koetaan olevan nyt kunnossa. Omaan
motivaatioon vaikuttavia tekijoitd ovat myos tydmaara, ilmapiiri, selkeat tavoitteet ja pa-
laute. Varsinkin tydmaara vaikuttaa: "jos on hiljaisempaa, ei ole motivaatiota tehda niita

vahaisempiakaan t6ita.” "Valilla olisi hyva, ettd joku vahan potkisi liikkeelle.”

Johdon esimerkki koetaan osan mielestéa henkilokohtaiseen motivaatioon vaikuttavaksi
tekijaksi. "Motivaatiota lisaisi se, etté johto olisi innostunut ja tehtaviensa tasalla ja kiin-
nostunut siitd, ettd ryhma toimii.” "Johdolla on paljon merkitysté ja heidan pitaisi jollain
lailla saada meidat luottamaan itseensd.” "Toivon, etta johto olisi esimerkkina ja moti-

voitunut hommaansa isolla palkalla, ei muuten voida olettaa, ettd pienipalkkainen olisi
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motivoitunut.”

Muiden motivoinnissa auttaa tukeminen, auttaminen ja uuden oppimiseen rohkaisemi-
nen. Toisaalta toisten motivointi koetaan vaikeaksi. "Olisi hyva, jos voisi jakaa muille
tehtévia niin, etta he vastaisivat niista kokonaan, se varmasti motivoisi heita. Pikkuhil-

jaa voi antaa enemman, kun osaaminen lisdantyy.”

5.2.8 Organisaatiokulttuuri

Keskustelu ja vuorovaikutus vaihtelevat paljon tydyhteisdssa eri ihmisten valilla. Tata
mielta olivat kaikki vastaajat. Tama nakyy myds paivittaisessa tydssa, koska kaikki ih-
miset eivat tule toimeen keskendan. "Osa ei puhu toistensa kanssa ollenkaan, osa on
ihan avoimia. Tama voi olla paivastakin kiinni, milla tuulella ollaan.” Suurimman osan
mielesta puutteet keskustelussa ja vuorovaikutuksessa vaikuttavat myoés tyon tekemi-
seen. "Sellaistakin iimenee, etta se on tydtehtavien hoitamisen este, se on suuri on-
gelma.” Tarkeda itse panostaa keskustelun ja vuorovaikutuksen edistdmiseen seka eri-
laisten ihmisten huomioimiseen, jotta ty6t sujuvat. "Vuorovaikutusta pitdd vahan opis-
kella, kaikkia ei voi kohdella samalla tavalla. Se on sellainen tuntuma, joka tulee vuosi-

en ja kokemuksen my6ta.”

Keskustelu ja vuorovaikutus ovat erilaista eri osastoilla. "On meilla keskusteluyhteys,
jos on jotain kysyttavaa.. ja kylla me huomenta sanotaan, mutta ei mitdan ylimaaraista.”
Eniten kehitettavad nahtiin osastojen sisaisessa vuorovaikutuksessa seka joidenkin
ihmisten kayttaytymisessa. "Joillakin ihmisilla se tapa (keskustella) voi olla ilkea tai vaa-

ra, mutta asioista voidaan kuitenkin jotenkin puhua.”

Suurimman osan mielesta koko tydyhteisdssa keskustelu ja vuorovaikutus toimivat tyy-
dyttavasti tai hyvin. "Mielestani keskustelua, yhteistydkykya ja myotaelamista 16ytyy.
Taalla on ihan kivoja ihnmisia téissa.” Keskustelun ja vuorovaikutuksen edistdmiseen
nahtiin yhdeksi ratkaisuksi tydntekijoiden ja esimiesten valisen vuorovaikutuksen li-
saaminen ja asioiden yhdessa selvittaminen. "Jokainen on osa tyopaikan yhteishenkea
ja jos joku ei toimi sen mukaan, se vaikuttaa koko tydyhteis6dn.” "Onnistuttaisiin kaikki

tydssamme paremmin, jos ei olisi ongelmia.”

Johdon taholta yhteistydn ja vuorovaikutuksen edistdmisessa kaivataan palautetta,

l&snéoloa ja avoimuutta. "Esimiehelta ei saa mitdan tietoa tai héan ei ole edes kontaktis-
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sa osastoonsa.” "Musta tuntuu, ettd se on vahan naennaista se kiinnostus, kerran olen
johtajan kanssa keskustellut tydasioista koko hdnen aikanaan taalla.” "Kun tuli nama
avainhenkildt.. ne siella keskustelee keskenaan, eikd mitadan tietoa, mita oikein touhu-
aa...vahan epaselva kuva.” "Néaen sellaista salailua, sitd enemman tulee juoruja ja vir-

heellisia ajatuksia.” "Jos tAma asenne jatkuu, en usko, etta onnistutaan.”

Tyobyhteis6on kaivataan yhteisia pelisaanttja ja yhteisia tapoja toimia kaikkien vastaaji-
en mielesta. "Meilla on omat s&&nnot ja toisilla osastoilla toiset sd&nnot tai ei saantoja
ollenkaan tai kaikki soveltavat niitd omalla tavallaan.” Osittain koetaan, etta pelisdannot
pitéisi olla jokaisella itsellaan jo tiedossa esim. hyva kaytds. "Yhteison painostuksella

voidaan vaikuttaa. Hyvat tavat pitaa olla kaytdssa joka paikassa.”

Jokaisessa haastattelussa tuli esiin jollain tavoin, etteivat sanat ja teot ole yhdenmu-
kaisia tydyhteisbssamme. YKksi vastaaja kertoi esimerkin siita, ettd sanat ja teot eivat
kohtaa: "Jos sovitaan jotain ja niin ei sitten olekaan, niin asiasta ei kerrota tai tiedoteta
mitdan.” Toisenkin vastaajan mielesta tallaista iimenee: "Puhutaan toista ja kaytdnnos-

sé ei tehdd mitdé&n. Siin& aliarvioidaan se kuulija, ettei se mitddn ymmarra.”

TyOyhteison asioihin voidaan vaikuttaa keskustelemalla, ryhmaytymalla ja ottamalla
muut huomioon. Tydyhteisoén asioihin vaikuttaminen koettiin kuitenkin osin vaikeaksi tai
ettei silla ole merkitysta. Suurin osa haastatelluista nosti esiin sen, ettei esim. epakoh-

tiin ole puututtu johdon ja esimiesten puolelta, vaikka ne on tuotu esiin.

Yhteisty6ta haluttaisiin kehittdé ja etenkin osastojen sisdiset palaverit nousivat esiin
siina yhteydessa. Yksi vastaaja kiteytti niiden tarkeyden jo pelkastdén vuorovaikutuk-
sen kehittamisessa. "Ollaan yhdessa, opitaan keskustelemaan ja kaikki toykeydet jate-
téaan pois, eivat tyétehtavat niita vaadi.” Osastojen valilla yhteistyd sujuu paapiirteittain

hyvin.

Kysymykseen, mita toimintatapoja tai asioita muuttaisit tydyhteisdssamme, toi hyvin
erilaisia vastauksia, mik& olikin odotettavaa, koska kysymysté ei oltu rajattu mitenkaan.
Yhteisollisyytté tulisi lisatéd, yhdenmukaistaa tapoja toimia ja selvittda tydyhteison on-
gelmat. "Olemme valilla hyvin etaisid, edelleen osastoittain toimitaan hyvin erillaan. 1l-
mapiiri pitaisi saada paremmaksi ja ongelmat pitéisi selvittdd.” Myds toinen vastaaja toi
esiin tyoyhteisdssa piilevat ongelmat ja niiden hoitamisen tarkeyden. "Lahes kaikkien

ihmisten tyétilanne, tyémotivaatio ja jopa ilo paranisi.”
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Kulutuskayttaytyminen ja sen valvominen nousi yhdella vastaajalla tarkeaksi kehitys-
kohteeksi. Jokaisella tulisi olla vastuu omasta kayttaytymisestadn, mutta se ei kaytan-
ndssa toimi. "Sivusta katsojana voi vaan todeta, ettéa on ollut aika kulutusjuhlaa tama

vuosi. Ei siihen tuloslaskelmaa tarvita, kay kassassa katsomassa onko rahaa.” "Suurin
asia on mielestani se, ettd ehdottomasti pitd&d nopeasti alkaa haarukoimaan ja valvo-
maan kulutuskayttaytymistd.” "Valvontaa pitéisi olla enemman, koska tama asia on

nain rempallaan.”

Johtamiseen ja asioihin puuttumiseen odotetaan tiukempaa otetta. "Kentta ndkee, etté
taalla keskustoimistolla on vaikeuksia. Ja koko ajan on odotettu, etta johto puuttuisi

asioihin.” "Valilla ihmiset kokevat, ettd ovat heitteilld, kun edes kysymyksiin ei saa min-
kaanlaista vastausta. Ei edes, etta katsotaan mydhemmin (koskee seka keskustoimis-

toa, etta kenttaa).”

5.3 Toimintatutkimuksen prosessi - tutkimuspaivakirja

Toimitusjohtajan kanssa oli sovittu palaveri 7.11.2008. Ennakkoon olin asennoitunut
siihen, etta kehityshanketta lahdetaan toteuttamaan tapaustutkimuksen avulla (niin
kuin kahdessa muussa tutkimuksessa mukana olevassa organisaatiossa). Olin suunni-
tellut, ettd ehdotan tapaustutkimusta, jolloin pdésen nopeasti eteenpain. Palaverissa
kavimme l&pi tekemani tutkimussuunnitelman, jonka olin toimittanut hanelle kaksi viik-
koa aiemmin. Suoraan sanottuna en uskonut, etta toimitusjohtaja olisi ehtinyt perehtya
tutkimussuunnitelmaani kovinkaan perusteellisesti. Yllatykseni oli suuri, kun han ehdotti
heti alkuun toimintatutkimusta. Hanen mielestaan ei kannata vain tutkia, vaan saada

myo6s aikaan muutoksia!

Tama asennoituminen kertoo mielestani ainakin kahdesta asiasta. Han tiedostaa, etta
tydyhteisdssa on ihmisten suhteissa kehitettdvaa ja toisaalta h&n luottaa tydntekijoihin
ja osastoesimiehiin, ettd hyvid muutoksia on mahdollista saavuttaa. Keskustelimme
hankkeen toteutuksesta, aikatauluista ja haastateltavien valinnasta. Olin paattanyt, etta
valitsen tutkimukseen haastateltavat kahdelta osastolta, myynnisté ja talousosastolta,
koska ndma osastot ovat suurimmat osastot tydyhteisssé ja niiden toiminnassa on
nahtavissa eniten eroja. Ainakin ennakkokésitykseni on, ettd myyntiosastolla monet
sosiaalisen vastuun osa-alueet ovat paremmin toiminnassa kuin talousosastolla. Tut-
kimuksen aikana voi olla mahdollista siirtda hyvia kaytantoja osastolta toiselle. Olin jo

alustavasti paattanyt myds henkil6t, jotka haastattelen, mutta kysyin myés toimitusjoh-
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tajan mielipidettd asiaan. Han oli samaoilla linjoilla, ainoa ero oli se, ettd han ehdotti toi-
seksi haastateltavaksi talousosastolta henkil6a, jota en aikonut ottaa mukaan tutkimuk-
seen. Perustelu tdhan on se, etta toimitusjohtajan ehdottama henkild ja valitsemani toi-
nen henkild ko. osastolta ovat ainoita, jotka tulevat keskendaan kunnolla toimeen. Muut
ovat enemman tai véhemman huonoissa valeissé heidan kanssaan. Siksi ajattelin vali-
ta osastolta henkil6t, joiden keskinainen suhde ei oletukseni mukaan ole paras mahdol-
linen. Perustelujeni jalkeen toimitusjohtaja oli samaa mieltd kanssani tutkimukseen va-

littavista henkildista.

Paatin toteuttaa siis toimintatutkimuksen. Samana péivana (7.11.) perjantain iltapaiva-
kahvilla suunnittelin kertovani tydyhteison jasenille kehityshankkeesta ja tein sita varten
lyhyen power point -esityksen. limoitin tiedotteella keittidtilan seinalla, etta perjan-
taikahvien yhteydessé kerron alkavasta tydyhteison kehityshankkeesta. Kun yhdelta oli
tarkoitus aloittaa, tyéntekijoita puuttui ainakin viisi ja kun kavin heitd hakemassa, osa
oli tulossa ja osa sanoi, etta eivat taida nyt tulla. Kun kerroin, etta aion tiedottaa opin-
naytetyohoni liittyvasta tydyhteisomme kehityshankkeesta, tulivat hekin kylla paikalle.
Nyt en tiedd, eivatkd he olleet ndhneet laittamaani tiedotetta vai eikd heita asia kiinnos-

tanut?

Kerroin henkilokunnalle toimintatutkimuksesta, sen tavoitteesta, toteutustavasta ja ai-
kataulusta seka yleisesti opinnaytetytsta kolmen opiskelijan yhteishankkeena. Kehi-

tyshanke sai myonteisen vastaanoton, kysymyksia tuli muutamia. Painotin muutoksen
mahdollisuutta ja sitd, etta toimitusjohtaja on hankkeen takana. Ennakkoon minua va-
han jannitti, miten ihmiset ottavat kehityshankkeen vastaan, koska ilmapiiri on meneil-
l&an olevien YT-neuvotteluiden vuoksi hyvin epétietoinen ja jannittynyt. Seuraavana

maanantaina 10.11. pidin saman esityksen neljalle henkil6lle, jotka eivét olleet perjan-

taina paikalla.

Tiistaina 11.11. viimeistelimme teemahaastattelun kysymykset kahden hankekollegani
kanssa ja lahetin ne sahkopostilla ensimmaiselle haastateltavalleni. Alustin hantd myos
suullisesti siitd, ettei oikeita ja vaaria vastuksia ole, vaan tarke&a on hanen oma mielipi-
teensé ja miten han nékee, ettd asioita voisi kehittdd. Saman alustuksen pidin suulli-
sesti myds muille haastatteluun kutsutuille. Yhden haastatteluun kutsutun kommentti oli
yllattava, mutta jarkeva; "Miksi valitsit minut?”. Kerroin, etta koska tiedan, ettd hanella
on mielipiteitd ja han uskaltaa tuoda ne julki. Valitsin hdnet myds siksi, etta nakisin, mi-

ten talousosaston henkildiden valiset suhteet tulevat esiin. Ennakkoon minua arvelutti-
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kin taman haastateltavan halu lahted mukaan hankkeeseen, koska hén ei vaikuttanut
lainkaan kiinnostuneelta hankettani esitellessani. Mutta kun kerroin, etta haluaisin ha-

net mukaan, oli han kuitenkin heti valmis. Ennakkokasitykseni osoittautui siis vaaraksi.

Kysyin myds talousosaston esimiehen mielipidettd haastateltavien valintaan, ketkd ha

nen mielestdan olisi hyva ottaa mukaan. Han oli samaa mieltd kanssani kahden haas-
tateltavan osalta ja liséaksi han ehdotti, etté voisiko palkkaosastolta ottaa yhden henki-
I6n mukaan. Palkkaosasto on osa talousosastoa, mutta heilla ei ole ilmapiiri tai muita
ongelmia, vaan he toimivat hyvin itsendisesti ja "itsestdén”. Ajatus tassa oli, etta palk-
kaosastolta voisi tulla jotain kaytantdja tai ideoita, miten koko osaston suhteita voisi
kehittda. Jatin taméan mietintddn ja paatin haastatella ensin ennalta suunnittelemani
henkil6t ja jos vaikuttaa, etté lisétieto olisi tarpeen, otan my6s yhden henkilén palkka-
osastolta mukaan. Tarkoituksenani oli teemahaastatella kaksi tyontekijaa talousosas-
tolta ja kaksi myyntiosastolta. Ryhmapalaverissa olisivat ndma neljd haastateltua seké
kyseisten osastojen esimiehet. Talousosaston esimies toi myds esiin ajatuksen, etta pi-
taisikoé ryhmapalaveri pitdd osastoittain erikseen? Talla han varmaan tarkoitti sitd, etta
hanen osastollaan on ennalta tiedossa olevan isompia ongelmia liittyen ihmisten vali-
siin suhteisiin. Olin pohtinut asiaa jo etukateen ja perustelin sen niin, ettd myynnin hen-
kildiden mukanaolo voisi tuoda hyvia kaytantdja myos talousosastolle. Ja miksi ei toi-

sinkin pain. Keskustelun jalkeen olimme samaa mielta yhteisestéa ryhméapalaverista.

Talousosastolla on ihmissuhteissa eniten kehitettdvaa, joten pelkdsin etukéteen, miten
osaston esimies suhtautuu hankkeeseen ja kokeeko han taman jotenkin hanen asioi-
hinsa puuttumisena. Nain ei kuitenkaan tapahtunut, vaan han suhtautui myénteisesti
kehittamiseen. Uskon, etta oli hyva, ettd han oli kuuntelemassa esitystéani perjantai-
kahvilla hankkeen tarkoituksesta ja toteutuksesta yhdesséd muun henkildkunnan kans-
sa, jolloin sitoutuminen oli varmaan parempi, kuin jos olisin esittdnyt asian hénelle kah-
den kesken myohemmin. Tietysti toimitusjohtajan innolla lahte& kehittdmaan toimintaa
ja hdnen hyvaksynnallaan oli varmasti myds merkitysté jokaiselle hankkeeseen osallis-

tujalle.
5.3.1 Teemahaastattelut osana toimintatutkimusta
Ensimmainen teemahaastattelu oli keskiviikkona 12.11. Haastatteluun kului aikaan

noin 1 h 20 min. Olin varannut haastatteluun 2 tuntia. Ehka aikaa meni sen takia va-

hemman, koska olin keskustelut haastateltavan kanssaan ennenkin aiheeseen liittyvis-
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ta asioita, joten tiesin jo ennestddn vahan hanen ajatuksiaan kéasiteltavista asioista.
Haastateltava oli myds miettinyt vastauksia jo etukdteen, mika nopeutti haastattelua.

Sovin samana paivana myts muut teemahaastatteluajat samalle ja seuraavalle viikolle.

Keskustelin yhden haastateltavan kanssa esimiesten osallistumisesta ryhmépalaveriin
ja oliko hanen mielestaan esimiehen lasnaololla vaikutusta keskusteluun ja mielipitei-
den avoimuuteen. Haastateltavan mielesta esimiesten lasnéololla ei ole vaikutusta, mi-
ka vahvisti paatostani ottaa kahden osaston esimiehet mukaan ryhmépalaveriin yhdes-
sé haastattelemieni henkildiden kanssa. Sovin ryhméapalaveria varten ajan 27.11. klo
13 -16. Toivoin, ettd tdma sovittu aika pitéisi, eikd muutoksia tulisi, koska yhteisen ajan
sopiminen nain isolle rynmalle oli todella hankalaa. Liséksi meilla paattyvat YT-
neuvottelut samana paivana, joten siihen mennessa oli tarkoitus, etta kehityshanke on

viety taalla kertaalleen lapi.

| | ] | | ] >
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7.11. 12.11. 13.11. 18.11. 19.11. 27.11.
Palaveri tj:n 1. 2. 3. 4. Ryhmapa-
kanssa haastattelu haastattelu haastattelu haastattelu laveri

Kuvio 4. Lomaliitto ry:n keskustoimiston teemahaastattelujen aikataulu

Haastatteluja tehdessani huomasin, etté jokainen haastattelu oli hyvin erilainen. Vaikka
kysymykset olivat samat kaikille, joiltakin oli hyvin vaikea saada mielipidetta asioihin,
kun taas toiset vastasivat hyvin monipuolisesti ja heilld oli asioiden kehittdmiseen usei-
ta nédkokulmia. Haastattelussa oli vaikea pysyéa koko ajan taysin objektiivisena. Toisaal-
ta olenhan itsekin osa tydyhteis64, jota olen kehittdméasséa, joten minulla on luonnolli-
sesti omia havaintoja, tietoja ja kasityksia tydyhteisdn toiminnasta. Toimintatutkimuk-
sessa, kun tutkija on osa kehitettdvaa yhteisdd, on hyvaksyttavaa, etta han vaikuttaa

muiden mukana kehitykseen.

Yllattavaa haastatteluissa oli se, etta niissa tuli esiin paljon suoraa arvostelua eri henki-
I6it& kohtaan. My0s johtamiskayténtdja arvosteltiin voimakkaasti. Tama kertonee osal-
taan huonosta ilmapiirista ja tydyhteisossa olevista ristiriidoista. Myos Y T-neuvotteluilla
oli varmasti oma vaikutuksensa vastauksiin. Toisaalta olisi voinut kuvitella, ettd ihmiset
olisivat varovaisempia mielipiteissaéan YT-neuvottelujen vuoksi, mutta nain ei kaynyt.

Tama kertoo ainakin vastaajien luottamuksesta tutkimuksen anonymiteettiin. Myos se,
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ettd vastaajat paasivat kertomaan mielipiteensé asioista ja vaikuttamaan niihin taman

tutkimuksen kautta, vaikutti varmasti vastaajien vahvoihin mielipiteisiin.

Pidin loput haastattelut viikkojen 46 ja 47 aikana. P&atin viikon 47 loppupuolella, ettéa
en ota enda viidettd haastateltavaa, koska mielestani keskeisia asioita ja niiden kehit-

tamisehdotuksia oli jo tullut riittavasti toteutetuissa haastatteluissa.

5.3.2 Teemahaastatteluaineistojen purku ja valmistautuminen ryhmapalaveriin

Litteroin eli kirjoitin auki kaikki haastattelut 22. - 23.11. valisena aikana ja vaikka haas-
tatteluja oli vain nelja, kului aikaa kahden tyépaivan verran. Sunnuntai-iltana tunsin
suurta toivottomuutta; haastattelujen aineisto oli koneella ja tekstia oli valtavasti. Miten
l6ydan sielta oleellisen? Miten luon positiivisen tunnelman ryhmapalaveriin? Miten saan

luotua kehittdmisen ilmapiirin, ettei sorruta vaittelyyn ja vain epékohtien julkituomiseen?

Maanantaina teemotin haastattelujen aineiston kysymysrungon otsikoiden alle ja etsin
aineistosta kehittdmiskohteita ryhmdapalaveriin. Valitsin aineistosta nelja asiaa, jotka
toistuivat aineistossa ja joiden painoarvo oli suuri. Toisin sanoen useampi vastaaja oli
maininnut nama kehitysta vaativiksi kohteiksi. Kehityskohteet olivat yhteisten pelisdan-
téjen puuttuminen, osaamisen jakaminen, johtamiskaytannét seké vuorovaikutuksen ja
yhteistyon lisddminen. Johtamiskaytanttjen kehittamisen jatin heti pois, koska sen ka-
sitteleminen yhdessa ei olisi tarkoituksenmukaista ja sen kehittdminen on johdon teh-
tava. Esille nousseet asiat ovat lahes samat, jotka otin ennakkokéasityksisséani esiin.
Naiden muiden aiheiden kehittdmisestéd on hyotya koko tydyhteison kannalta. Olin
miettinyt, ettd myyntiosasto voisi joiltain osin olla esimerkkiné talousosastolle, koska
siella esim. osastopalaverikaytanto toimii hyvin. Olin yhteydessa toiseen opinnayte-
tydohjaajaan ja kysyin kehityskohteiden valinnasta ryhmapalaveriin. Opinnaytetydoh-
jaaja ehdotti, ettd valitsen 1-2 yhteista kehityskohdetta, joita lahdemme ryhméssa yh-
dessa kehittamaan. "Yhteiset pelisdannot ja osaamisen jakaminen voisivat olla tallai-
set.” Opinnaytetytohjaaja ei suositellut myyntiosaston toimimista esimerkkind, koska
siihen sisaltyy paljon riskeja; "helposti kopioidaan ulkoista toimintaa ymmartamatta, mi-
ta sisalla tapahtuu.” Tata mietittyani olin samaa mielta, joten keskityin etsimaan yhteisia
kehityskohteita. Kehityskohteiksi valitsin seuraavat kolme asiaa:

e Tyobyhteisdn yhteisten pelisdantdjen puuttuminen

¢ Osaamisen jakaminen tydyhteisdssa

e Vuorovaikutus ja yhteistyd koko tydyhteistssa
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Keskustelin myos yhden ryhmapalaveriin osallistuvan henkilon kanssa aiheista ja kehi-
tyksen kohteista ja mita mieltd han oli niistd. Hanen mielipiteensé oli myos se, etta

kannattaa ottaa vain koko tydyhteista koskevia kehityskohteita mukaan.

Lahetin 26.11. sahkopostilla ryhméapalaveriin osallistuville kaksisivuisen saatteen (Liite
2), jossa kertasin lyhyesti viela sosiaalisen vastuu merkityksen tydyhteisosséa, toiminta-
tutkimuksen periaatteet seka kerroin ryhmapalaverin tavoitteen ja yhteiset kehityskoh-
teet. Saatteessa kerroin myds omasta roolistani ryhméapalaverissa sekd haastatteluissa

nousseista muista kehityskohteista.

Minulla oli ryhmapalaverista hyvin ristiriitaiset ennakko-odotukset. Toisaalta tuntui, ettéa
halua kehittdd on, mutta saammeko jotain konkreettista muutosta aikaiseksi? Ja miten
esimiehet ottavat tilanteen ja ovatko vilpittémasti mukana? Ja onko motivaatio kuiten-
kaan tassa tilanteessa paras mahdollinen, kun aamulla on ensin YT-kokous ja kaikki
odottavat tietoa sen paatoksista. Juuri YT-neuvottelujen vuoksi tama oli ainut mahdolli-
nen ajankohta pitdd tama ryhmapalaveri, koska aavistin, etta tulevat toimenpiteet lait-
tavat tydyhteisémme enemman tai vAhemman sekaisin joksikin aikaa ja sitten ihmisilla
on vield vahemman motivaatiota tydyhteison kehittdmiseen. Lahdin kuitenkin positiivi-

sella asenteella ryhméapalaveriin.

5.3.3 Ryhméapalaveri ja sen jalkitunnelmat

Ryhmapalaverissa kavin viela lapi ryhmalaisille etukateen lahettamani saatteen. Lisaksi
kerroin, ettéa pyrimme rakentavaan keskusteluun ja vuorovaikutukseen ja jokaisen mie-
lipide on tarked. Esitin ongelmat tavoitteina, koska tarkoitus ei ole ongelmien pohtimi-
nen, vaan kehittamisen kautta luoda parempia toimintamalleja tydyhteisoon. Kerroin
myds, etta jokainen edustaa itsensa liséksi koko tydyhteisdd, joten kehittdminen koh-

distuu yhteiseen toimintaan.

Ryhman jasenten keskustelu sujui rakentavasti ja jokainen sai avoimesti ilmaista mieli-
piteensa. Vuorovaikutus eri osaston ihmisten valilla oli jo sindllaan positiivinen asia,
koska arjessa hyvin harvoin on tilanteita, joissa eri osastojen ihmiset yhdessa keskus-
televat tydyhteisodn liittyvista asioista. Vaikka keskustelussa eksyttiinkin valilla kasitel-
lysté aiheesta, saimme palaverissa konkreettisia tuloksia aikaiseksi. Suurimmat muu-
tokset, jotka saatiin aikaan, olivat yhteiset "Pelisaannét” (joku muu nimi on parempi)

tyoyhteisolle ja osastopalaverikaytannon laajentuminen myyntiosastolta talousosastol-
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le. Osastopalaveriasiassa tapahtui todella hyvaa tiedon ja hyvien toimintamallien siir-
tymisté eri osastojen valilla. Lisaksi keskustelimme myds useista muista aiheista.
Suunnitelmani oli, ettd teen ryhmapalaverista muistion, jonka tarkistutan ryhmalaisilla ja
sitten se jaetaan koko tydyhteisélle. "Pelisdanndista” sovittiin, etta niistéa keskustellaan

viela koko tydyhteison kesken perjantai-kahvilla 19.12.

Minulla oli palaverin jalkeen positiivinen ja onnistunut olo. Palaute, jonka sain kolmelta
ihmiseltad heti ryhmapalaverin jalkeen, antoivat lisauskoa, etté tasta voi olla oikeastikin
jotain hyotya. "Jos taman perusteella alkavat osastopalaverit myos meidén osastolla,
niin se on todella suuri parannus.” Seka yleisesti sanottiin, etta "tama on todella hyva ja
tarked asia.” Sain kiitosta my6s hyvasta keskustelun johtamisesta. Yksittainen iso pa-
laute oli minulle se, ettéd kun keskustelimme tiedon ja osaamisen paremmasta jakami-
sesta organisaatiossamme, niin sain positiivista palautetta Fontana brandin kehittamis-
tehtavastani, jonka tein kevaalla osana opintojani (samaan aikaan brandi lanseerattiin).
Palautteen mukaan tydssani oli hyvin tuotu esiin kehittdmisen kannalta olennaisia ja it-
sestaén selvidkin asioita, mutta joita ei ollut osattu ottaa huomioon. Kun annoin tydn
kevaalla markkinointiryhman kaytt6én, en saanut silloin mitd&n palautetta ja tuntui, etta
tekemaani tyota ja sen sisdltéa ei noteerattu mitenkaan. Nyt kun sain palautetta, niin se
tuntui hyvalta ja huomasin, miten tarkea merkitys palautteella on. Tietysti palautteella

olisi ollut voimakkaampi vaikutus, jos se olisi tullut silloin, kun asia oli ajankohtainen.

YT-neuvottelut paattyivat virallisesti 27.11. ja maanantaina 1.12. asiasta tiedotetaan

koko henkilékunnalle, joten hyvaan aikaan sain taman tehtya pois alta.

5.3.4 Ryhméapalaverin purku

Tein jo ryhméakeskustelun aikana muistiinpanoja keskeisimmista asioista, mutta nau-
halta sain hyvaa lisamateriaalia. Tein ryhméakeskustelun muistiinpanojen ja nauhan ma-
teriaalin perusteella muistion sovituista asioista ja lahetin sen 8.12. ryhman jasenille ja
pyysin heitd kommentoimaan ja korjaamaan, jos siind on jotain virheita tai puutteita.
Sain kommentit esimiehiltd, muiden mielesta muistio oli palaverinmukainen. Lahetin
muistion myds toimitusjohtajalle tarkistettavaksi ja kommentoitavaksi. Han totesi, etta
muistio ja siind esitetyt asiat ovat ok. Pyysin my6s yhta tydkaveria tarkistamaan muisti-
on ymmarrettavyyden ja siséllon ja pienen viilauksen jalkeen sain sen lopulliseen muo-
toonsa. Lahetin muistion ke 17.12. (Liite 3) sdhkopostin liitteena kaikille tyéyhteisomme

jasenille seka samalla kutsun perjantai-kahville 19.12. keskustelemaan yhteisista pe-
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lisdanndista ja muista kehityshankkeen asioista.

YT-neuvotteluissa oli siin& vaiheessa sellainen tilanne, ett lomautusilmoitukset oli an-
nettu osalle henkilokunnasta, mutta irtisanomisista ei ollut viela kerrottu. Mietin edel-
leen, miten lomautukset ja varsinkin irtisanomiset (2 henkil6&) vaikuttavat koko tydyh-
teisdon ja onko ihmisilla halua ja intoa keskustella tyéyhteisén kehittdmisesta? Halusin
vieda kehityshankkeen loppuun ennen joulua, koska tammikuussa niin moni ihminen
olisi pois toista (itsekin olin yhteensa 4 viikkoa lomalla ja lomautettuna), etta hankkeen

toteutus olisi muuten siirtynyt liian pitkalle.

5.3.5 Ryhmaépalaverin tulosten lapikaynti ja kasittely tydyhteisdssa

Perjantai-kahville 19.12. osallistui 11 henkil6a. Maara oli pieni, koska osa ihmisista ol
lomalla, muuten poissa tai lomautettuna. Kerroin tilaisuuden aluksi hankkeen etenemi-
sesta tahan asti seka kavin lapi ryhmapalaverin muistion, jonka olin etukateen lahetta-

nyt kaikille tydyhteison jasenille. Erityisesti kavin I&pi kehityskohteet ja sovitut asiat.

Yhteisista pelisaannoista keskustelimme kaikki yhdessa. Niitd pidettiin yleisesti melko
itsestaan selvind. "Toisaalta ovat nousseet esiin, joten eivat itsestaan selvia kuiten-
kaan”. "Ovatko ne nousseet esiin, koska eivat toimi?”. "Tai koetaan ainakin, etteivat ne
toimi”. Pelisd&dnnot koettiin myos velvoittavan niin esimiehia kuin tyontekijoitékin. Ky-
syin kaikilta lasna olevilta, voimmeko sitoutua naihin pelisaantdihin. Kaikki olivat yksi-
mielisesti sitd mielta, ettda voimme, ja sovimme, etta ne ovat tydyhteisomme uudet peli-

sdaanno6t 1.1.2009 alkaen.

Henkildesittelyt koettiin myds kiinnostavina. Niissa tarkoituksena on, etta perjantai-
kahvien yhteydessa tyoyhteison jasenet kertovat omasta tydstdén ja muut saavat esit-
téaa kysymyksia. TAman avulla opimme tuntemaan toisiamme paremmin, milla usko-
taan olevan positiivinen vaikutus yhteiséllisyyteen, tiedon jakoon sek& mahdollisesti
téiden jakamiseen ja toisten auttamiseen. "Hyva juttu, kiinnostaa, mita muut taalla te-
kevat ja voi sitten myds paremmin auttaa.” Tyky toimintaan kaivattiin lisaé henkista hy-
vinvointia ja yhteista tekemista lisd&. "Tama& on tarkeé asia ja varsinkin tassa tilantees-
sa”. Sain joitain yleisid kommentteja osallistujilta tilaisuuden jalkeen. "Yleisesti hyva

asioita”. (yleinen mielipide). "On sulla ollu iso homma téassa”.

Prosessin jatkosta ja seurannasta oltiin myos kiinnostuneita. Sovimme, etta Tykytys
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ryhmassa (tyky-yt-ts — toimikunta), osastopalavereissa ja perjantai-kahveilla keskustel-
laan jatkossakin néisté asioista ja muistutetaan toinen toistamme mm. pelisaannaoista.
Sovin, etta tiedotan jatkossa hankkeen etenemisesta seka muistioon kirjattujen avoin-
na olevien toimenpiteiden aikataulusta kaikille séhkdpostilla ja perjantai-kahveilla. Ker-
roin mygs, ettd teemahaastatteluissa keratty muu tieto kaikista tydyhteison sosiaalisen

vastuun osa-alueista on luettavissa loppuraportissani.

5.4 Toimintatutkimuksen tulokset ja jatkotoimenpiteet

Teemahaastattelujen tuloksista kolmea esille noussutta koko tydyhteiséa koskevaa
asiaa lahdettiin kehittamaan ryhmapalaverissa, jonka paamaarana oli toiminnan muut-
taminen ja uusien toimintamallien aikaansaaminen sek& suunnitelma uusien toiminta-
mallien k&ytantoon viemisestda. Ryhmapalaverin muistio hyvéksytettiin rynméan jasenilla

ja sen jalkeen kaikilla tydyhteison jasenilla.

Kehityskohteet olivat

e Tyobyhteisdn pelisdannot
¢ Vuorovaikutus ja yhteistyd

e (Osaamisen jakaminen

Tybyhteis6on rakennettiin yhteiset pelisaanndt, jotka ohjaavat jatkossa toimintaa. Peli-
saannot hyvaksytettiin henkildkunnalla ja ne tulivat kayttdon 1.1.2009. Lomaliiton kes-

kustoimiston pelisaannot ovat:

Toiminta tyoyhteisén parhaaksi

- Vain hyva kaytos sallittu
- Sovituista asioista pidetaan kiinni
- Esimies puuttuu epékohtiin mahdollisimman pian

- Autan muita mahdollisuuksieni mukaan — yhteisty6ta yli osastorajojen

Vuorovaikutuksen ja yhteistyon lisddmisessa merkittdva muutos oli osastopalaverikay-
tannén laajeneminen myyntiosastolta talousosastolle. Uskon, etta talla on suuri merki-
tys osaston sisaisiin suhteisiin, ilmapiiriin seka tiedon parempaan jakamiseen -asiat

jotka tédhan asti ovat olleet osaston ongelmakohtia. Palaverikdytanndosta, niiden sisal-
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|0sté ja hyodyista keskusteltiin rynmé&palaverissa perusteellisesti ja tuloksena saatiin
listaus palaverien hy6dyllisyydesta ja toimintamalleista. Ryhmépalaverin jalkeen osas-
topalaverit talousosastolla on aloitettu viikolla 49 viikkopalaveri-periaatteella. Huhti-

kuussa-09 osastolla katsotaan, miltd tuo kokoontumistahti on tuntunut.

Osaamisen jakaminen oli myos kehityskohteena. Sovittiin, ettd osaamiskartoituksen te-
kevat osastojen esimiehet seuraavien kehityskeskustelujen yhteydessa. Jokaiselle tyo-
yhteison jasenelle rakennetaan henkilékohtainen kehityssuunnitelma, joka sisaltaa jo-

kaisen omat kehitystarpeet ja kehittymishalut.

Muita tuloksia kehityshankkeessa olivat tydyhteisdn yhteisten ohjeistuksien paivitykset,
kehityskeskustelujen yhteinen lomakemalli, henkisen hyvinvoinnin lisaaminen tyky-

toimintaan ja tydyhteisdssa toteutettavat vapaamuotoiset henkilostoesittelyt.

Suunnitelma toimenpiteiden kaytantdon viemisesta ja kehittdmisen jatkamisesta:

- Pelisdénnat julkaistiin tammikuussa viikolla 3 pikalinjassa (viikoittainen seina-
tiedote). Niista tehddéan myo6s huoneentaulu kahvihuoneeseen, jossa ne ovat
jokaisen nahtavilla paivittain. Pelisddnnoista keskustelua ja niiden seurantaa
kaytannossa jatketaan Tykytys-ryhmassa, osastopalavereissa ja perjantai-

kahveilla.

- Osastopalaverikaytantda jatketaan sekd myynti- etta talousosastolla

- Avainhenkildiden palaverissa laaditaan osaamiskartoitusta varten yhteinen lo-
make. Osaamiskartoitukset toteutetaan seuraavien kehityskeskusteluiden yh-
teydessa. Kehityskeskustelua varten avainhenkil6t laativat myds yhteisen lo-

makkeen, joka on jokaisella esimiehella jatkossa kaytossa.

- Tyobaika -ohjeistus péaivitetddn (sisaltdd myos ohjeistukset saldovapaiden pita-
misesta, ylitdiden tekemisesta ja korvaamisesta seka sairastumis- ja laakaris-
sakaynneistd). Tykytysryhma paivittda ohjeistuksen helmikuun aikana, jonka
jalkeen talousjohtaja ja palkanlaskentapaallikko tarkistavat sen, jonka jalkeen

tasta tiedotetaan henkilostolle.
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- Tervetuloa Taloon — opas péaivitetddn helmikuun aikana hallinnon sihteerin ja
markkinointipaallikon (Fontana brandi) toimesta, jonka jalkeen kehotetaan jo-
kaista tutustumaan siihen. Opas péaivitetaan jatkossa saanndéllisesti ja aina kun

sisaltéon tulee muutoksia.

- Tyky-toimintaan lisdtaan henkista hyvinvointia, tydyhteisén hyvinvointia ja yh-
teista tekemista lisaa. Joka toinen kerta olisi fyysista liikuntaa ja joka toinen ker-
ta "psyykkista likuntaa”. Tama otetaan esiin seuraavassa Tykytys-ryhman pala-

verissa helmikuussa.

- Henkildesittelyt aloitetaan perjantai-kahveilla maaliskuussa

Tykytys-toimikunnan kokouksessa 10.2.2009 yhtena kasiteltdvana aiheena oli yhteisol-
lisyys ja toteutettu kehityshanke. Tykytys-ryhmaan kuuluu kaksi johdon ja kolme tyon-
tekijoiden edustajaa (yksi on tutkimuksen tekija). Kokouksessa keskusteltiin seuraavis-
ta asioista ja sovittiin toimenpiteiden tarkemmista toteutusaikatauluista.
Muistutettiin sitoutumisesta tyoyhteison kehityshankkeeseen (Miran opin-
naytetyd)

= yhteiset pelisaannot (tuodaan néhtéaville myods kahvitilaan)

= vuorovaikutuksen edistamista korostettiin (osastopalaverikaytan-
téjen jatkuminen)

= osaamisen jakamista edistetddn osaamiskartoituksen avulla. Ta-
han tehdaan lomake ja jarjestelma vuoden 2009 aikana. My6s
kehityskeskustelulomake mahdollisesti yndenmukaistetaan.

= Tyobaikaohjeistus paivitetddn helmikuun aikana (Tykytys-ryhma,
XX, XX)

= Tervetuloa taloon —ohje péaivitetdan helmi-maaliskuun aikana
(sovitaan XX:n ja XX:n kanssa tarkemmin)

(Lomaliiton keskustoimiston tykytys-toimikunnan kokous 1/2009, ote péytakirjasta.)

5.5 Teorian ja kehityshankkeen nivoutuminen toisiinsa

Kehityshankkeen tavoitteena tydyhteistssa oli kehittaa ja muuttaa vallitsevia kaytantoja
entistd paremmiksi seka luoda uusia toimintamalleja. Sosiaalisen vastuun viitekehyk-
seen peilaten kaikki osa-alueet nousivat jollain tapaa esiin tutkimuksen aikana. Organi-
saatiokulttuuri on merkittava tekija ryhman yhtenaisyyden kannalta. Organisaatiokult-
tuuri sisaltaa tyodyhteison yhtenaiset uskomukset, arvot, normit, kayttaytymisen, viralli-

set toimintamallit, ilmapiirin ja puheen. Kulttuuri on melko pysyva, joten sen muuttami-
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nen on vaikeaa, mika luo haasteita kehittaa esim. vuorovaikutusta tai osaamista, jos
niiden kehittdmiseen ei ole panostettu organisaatiossa paljoakaan aikaisemmin. Voi-
dakseen muuttaa organisaation kulttuuria, on ensin ymmarrettava siihen liittyvat tekijat.
Pelisdannat liittyvat osaltaan organisaatiokulttuuriin ja niita tarvitaan, jotta voidaan tulla

paremmin toimeen toisten kanssa.

Johtaminen liittyy naihin kaikkiin sosiaalisen vastuun osa-alueisiin, joita johto ja esi-
miehet voivat omalla toiminnallaan ja esimerkillaén edistaa. Johtamisessa painotetaan
yha enemman ihmisten johtamista asioiden johtamisen rinnalla. Haastatteluissa ihmis-
ten johtaminen tai sen puute nousi selvasi esille ja siihen kaivataan panostamista.
Etenkin tehtéavien ja roolien liian tiukka jakautuminen koetaan tydyhteisdssamme nega-
tiivisena. Vaikka vastuu tydyhteison toiminnasta ja ilmapiirista on sen kaikilla jasenilla,
on johdon vastuulla luoda suotuisat olosuhteet sosiaalisen vastuun toteutumiselle

esim. avoimuutta, vuorovaikutusta, tiedonkulkua ja osaamista edistamalla.

Koko kehityshankkeen onnistumiselle oli keskeista selkea tavoite ja toisaalta sen yksi-
selitteinen ymmartaminen. Yhteinen tavoite edistd yhteishengen muodostumista, joka
puolestaan edistaé tavoitteeseen padsemistd. Tama koskee luonnollisesti myos orga-
nisaation tavoitteita. Muutos on oleellinen asia, jota kehityshankkeen aikana pyrittiin
saavuttamaan. Muutoksien toteutuksessa yksildiden mukaan saaminen on keskeista,
mik& tuli vahvasti esiin kehityshankkeen aikana. Muutoksen perustelulla, selkeélla ta-
voitteella ja painottamalla jokaisen mahdollisuutta vaikuttaa muutokseen, on merkitysta
henkildiden sitoutumiseen, osallistumishalukkuuteen seka ne helpottavat muutosten
kaytantoon viemista. Myods johdon ja esimiesten esimerkki muutoksissa ja tassa tapa-

uksessa hankkeeseen sitoutumisessa ja sen edistamisessa oli tirkeaa.

Yksi keskeisimmista asioista oli my®s oppiminen ja kehittyminen, jota hankkeen aikana
pyrittiin saamaan aikaan paitsi ajattelussa, mygds toimintamalleissa. Oppimisen ja kehit-
tymisen kannalta prosessin aikana voidaan todeta tapahtuneen kehittymista ja kypsy-
mista. Tybdyhteison jAsenten tietoisuus sosiaalisesta vastuusta lisdantyi ja inmiset akti-
voituivat kehittdmiseen ja yhteisollisyyden lisaéamiseen. Osaamisen ja tiedon jakaminen
ja siihen liittyen osaamiskartoitukset ja henkilokohtaiset kehityssuunnitelmat nousivat
seka haastatteluissa ettd ryhmapalaverissa esiin. Naiden toteuttaminen edistaa tule-
vaisuudessa paitsi olemassa olevan osaamisen tiedostamista, niin sen parempaa hy6-
dyntamistd, uuden osaamisen hankkimista ja osaamisen jakamista. Osaamiskartoitus-

ten tekeminen ja niiden hyddyntadminen on osa johtamista. Osaamisen ja tiedon jaka-
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minen on organisaatioiden oppimisen lahtokohta.

Ty6hyvinvointi nousi esiin voimakkaasti haastatteluissa. Varsinkin vuorovaikutuksen ja
ilmapiirin kannalta tyéyhteisdssa oli ja on edelleen kehitettdvaa. Kehityshankkeen ai-

kana onnistuttiin luomaan joitain edistyksia tahan liittyen, kuten tydyhteisén pelisdannot
ja osastopalaverit. Osaamiskartoitusten toteuttamisen jalkeen voidaan edistdd osaami-
sen kehittamista ja jakamista, mika osaltaan vaikuttaa tyohyvinvointiin. Lisaksi kehitys-
hankkeen aikana nousi esiin, etté tyky-toimintaan haluttiin lisd& henkista hyvinvointia li-
saavaa toimintaa, mikéa varmasti edistdd osaltaan sosiaalisia suhteita ja parantaa ilma-

piiria.

Motivaatio maaraa yksilon aktiivisuuden ja mielenkiinnon kulloiseenkin tehtavaan. Toi-
mintaa kehitettdessa yksildiden motivaatioon vaikuttaa heidan paasemisenséd mukaan
kehittdm&an ja muokkaamaan toimintaa. Toimintatutkimus luo télle hyvan pohjan, kos-
ka se perustuu osallistujien tasapuoliseen vuorovaikutukseen toiminnan kehittamiseksi.
Tyo6yhteison ongelmat motivoivat varmasti my6s osaltaan sen jasenia toiminnan kehit-

tamiseen.

Kaiken liiketoiminnan tavoitteena on kannattavuus ja kaikilla tydyhteistn sosiaalisen
vastuun osa-alueilla on vaikutusta yrityksen menestykseen ja kilpailukykyyn. Yksinker-
tainen esimerkki on organisaation ilmapiiri. Jos se on huono, vaikuttaa se yksildiden
hyvinvointiin ja tydmotivaatioon negatiivisesti, milla taas on vaikutusta tyon tekemiseen
ja sitd kautta organisaation menestykseen. Esimerkkeja eri tekijéiden vaikutuksesta yri-

tyksen menestykseen ja kilpailukykyyn on tuotu teoriaosuudessa esiin enemmankin.

5.6 Toteutettu kehityshanke toimintatutkimuksen viitekehyksessa

Mista tiedan, onko edelld kuvattu kehityshanke ollut toimintatutkimusta? Aaltola & Valli
tuovat esiin kirjassaan Ikkunoita tutkimusmetodeihin 1 (2001), etta valjasti arvioituna
kaikki sosiaalitieteellinen tutkimus voidaan luokitella toimintatutkimukseksi, koska tar-
koituksena voidaan pitéda sosiaalisen toiminnan kehittamista eikd ainoastaan tutkimista.
Toimintatutkimusta voidaan rajata tietenkin myds tarkemmin. Aaltola & Valli rajaavat
toimintatutkimuksen koskemaan tutkimusta, jossa tutkija toimii tydyhteistéssdan ja jossa
tyontekijat pohtivat, analysoivat ja kehittavét tyotdan ja yrittavat [6ytad keinoja ongelmi-
en ratkaisemiseksi ja toiminnan kehittamiseksi. Uuden tiedon luominen on myds oleel-

lista ja se, etta siitd keskustellaan ja kokeillaan uusia malleja kaytanndssa seka peila-
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taan jo olemassa oleviin kaytant6ihin. Toimintatutkimuksessa syntyneet kokemukset ja
niihin liittyva tieto julkistetaan myds tydyhteison ulkopuolelle. (Aaltola & Valli 2001,
183.)

Naiden perusteiden pohjalta voin todeta, etta olen tehnyt toimintatutkimusta. Kehitys-
hankkeen tarkoituksen oli paitsi sosiaalisen toiminnan kehittaminen, myts muutoksien
aikaansaaminen. Prosessin aikana uutta tietoa ja toimintamalleja pohdittiin ja niista
keskusteltiin yhdessa. Kehityshankkeen jalkeen voidaan todeta, ettd muutosta on ta-
pahtunut Iahtékohtaan nahden ja uusia malleja esim. osastopalaverien pitdmista talo-
usosastolla kokeillaan kaytanndssa. Toimintatutkimus myds raportoidaan tydyhteison

ulkopuolelle taman opinnaytetyon kautta.

Toimintatutkimuksen toteuttaminen arvelutti minua etuk&teen. Toimintatutkimus oli mi-
nulle ennen tata aivan vieras tiedonhankintametodi. Voi olla, ettd olisin valinnut tapaus-
tutkimuksen, ellei toimitusjohtaja olisi ollut niin vahvasti toimintatutkimuksen kannalla.
Samaan aikaan kaynnissa olleet YT-neuvottelut toivat lisdpaineita tutkimuksen onnis-

tumiselle ja pakottivat tiukkaan aikatauluun.

Jalkikateen voin todeta, ettd olen tyytyvainen, etta toteutin toimintatutkimuksen. Sain
ihmiset paremmin [Ahtem&an mukaan kehityshankkeeseen, koska pystyin lupaamaan,
ettd hankkeen aikana ja tuloksena on oikeasti tarkoitus saada muutoksia aikaiseksi ja
asioita toimivammiksi. Toimintatutkimus perustuu ihmisten valiseen vuorovaikutukseen
ja huomasin, etta tasta todella oli kyse. Asioita pohdittiin ja kehitettiin yhdessa ja se an-
toi niin itselleni kuin varmasti myds muille enemman, niin prosessin aikana kuin loppu-
tuloksenakin kuin, etta olisin tehnyt vastaavan tyon yksin. Uskon, ettd ihmisten sitou-
tuminen ja kiinnostuminen oli my6s suurempi, kun saivat itse olla vaikuttamassa pro-

sessin aikana seka sen lopputuloksiin.

Kehityshanke heratti keskustelua tydyhteisdssamme koko prosessin ajan ja sain kayta-
valla kommentteja ja kysymyksia, miten tyo etenee ja esim. avainhenkildiden palave-
rissa 10.12. se oli noussut esiin ja siella oli keskusteltu siita, etta pelisddnnot ovat tar-

peelliset ja on hyva, etta naita asioita nyt kasitellaan julkisesti ja yhdessa.

Itse toimintatutkimuksen prosessi oli mielenkiintoinen. Huomasin, etta omien ajatusten,
pohdintojen ja ongelmatilanteiden kasittely paperilla auttoi asioiden jasentelyssa ja toi-

minnan suuntaamisessa. Jatin pohdinnat osaksi tutkimuspaivakirjaa, koska niilla oli
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merkittdva osuus tutkimuksen etenemisessa. Myds keskustelut tutkimukseen osallistu-
vien henkildiden kanssa ja heidan mielipiteidensa pyytadminen tutkimuksessa herannei-
siin kysymyksiin olivat tutkimusta eteenpéin vievia asioita. Muun organisaation mukaan
saaminen oli melko helppoa, ihmiset olivat paasaantdisesti hyvin avoimia tulemaan

mukaan ja kehityshanketta pidettiin hyvana ja tarpeellisena.

5.7 Johtopaatokset

Kehityshankkeen tulokset ovat konkreettisia muutoksia tyoyhteison arjessa. Kehitys-
hankkeen aikana tydyhteis6on luotiin yhteiset pelisdanndt, jotka ohjaavat tydyhteison
jasenten toimintaa. Osastopalaverikaytanto aloitettiin talousosastolla joulukuussa 2008.
Osaamiskartoituksen toteuttaminen on sovittu tehtéavaksi vuoden 2009 aikana. Tybaika
— ohjeistus on péivitetty ja siité on tiedotettu koko tydyhteisdlle maaliskuussa. Myos
Tervetuloa Taloon — opas on paivitetty ja mm. tydyhteison pelisaannot on kirjattu sii-
hen. Opas kaytiin 1api koko tydyhteison kesken 8.4.2009. Tyky-toimintaan on suunnitel-
tu télle vuodelle lisattavaksi tydyhteisén hyvinvoinnin edistamiseen tahtaavaa yhteista
tekemista. Henkildesittelyt perjantaikahvien yhteydessé on siirretty aloitettavaksi touko-

kuussa.

Teemahaastattelujen kautta saatiin tyoyhteistn sosiaalisesta vastuusta paljon tietoa,
jota toivon hyddynnettavan jatkossa. Keskeiset teemahaastattelujen tulokset on esitelty
taulukossa sivulla 111. Ennakkokasityksissani ja tutkimuksen tuloksissa esiin noussei-
siin ilmapiiri- ja ihmissuhdeongelmiin voidaan vaikuttaa pitkalti yhteisty6ta, vuorovaiku-
tusta, johtamista ja osaamista kehittdmalla. Tuloksissa nakyy useassa kohdin vuoro-
vaikutuksen ja yhteistyon riittamattomyys. Tama tuli esiin organisaatiokulttuurin, tyéhy-
vinvoinnin, organisaation muutosten ja organisaation menestyksen ja kilpailukyvyn yh-
teydessa. Vuorovaikutusta ja yhteistydta on jo lisatty talousosastolla yhteisten palaveri-
en muodossa, mutta koko tydyhteistn yhteistydta voitaisiin myos edistaa. Apuna voisi
mielestani aluksi olla yhteisten tavoitteiden ja niihin tahtaavien menetelmien kirkasta-
minen seka niiden riittdva kertaaminen sdénndollisin valiajoin. Sanojen ja tekojen koh-
taamattomuus koettiin tulosten mukaan my6s ongelmaksi. Tahan voi jokainen tytyhtei-
son jasen vaikuttaa omalla kayttaytymisellaan. Myds yhteiset pelisaannoét osaltaan vel-

voittavat jokaista tydyhteison jasenté tasséa asiassa.

Johtaminen sai tuloksissa paljon arvostelua. Osaltaan tdma johtuu varmasti huonosta

ilmapiirista ja ihmissuhteissa olevista ongelmista. Uskon, etta vaikutusta oli myos tut-
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kimuksen aikaan kaynnissa olleilla YT-neuvotteluilla, jotka osaltaan lisasivat johdon ar-
vostelua. Johtamista lahtisin kehittamaan johtamiskulttuuria tehostamisella, jolla tarkoi-
tan suurempaa keskittymista ihmisten johtamiseen, asioiden johtamisen lisdksi. Johdon
vastuu asioihin ja ongelmakohtiin puuttumisessa on keskeinen. Organisaatiorakenteen
uudistaminen ja siihen liittyen téiden, tehtavien ja vastuiden jako nousi vahvasti myos
tuloksissa esiin. Toimiva organisaatiorakenne parantaa yhteistyota, tyéhyvinvointia ja
motivaatiota seka vaikuttaa toiminnan tehokkuuteen, joten sen kehittdmisella on vaiku-
tusta moneen tekijaan. Tahan liittyen varamiesjarjestelman luominen helpottaisi asioi-
den sujumista tilanteissa, jos tyontekija on pidempéaén poissa. Osaltaan tdma on ollut
mahdotonta tarvittavan osaamisen puuttuessa, mutta uskon, etté vaikutusta on myos

ihmisten asenteissa.

Osaamisen kehittdminen on tarkea osa-alue koko tydyhteisén toiminnan kannalta.
Kahdessa muussa organisaatiossa nousi tutkimustuloksissa selkedsti esiin, ettd osaa-
mista ja ammattitaitoa pidettiin merkittavind organisaation menestykseen ja kilpailuky-
kyyn vaikuttavina tekijoind. Lomaliitto ry:n keskustoimiston tuloksissa tdma ei noussut
esiin ja enemmankin nahtiin puutteita osaamisessa ja ammattitaidossa. Tana vuonna
toteutettava osaamiskartoitus on hyva alku osaamisen kehittdmisessa. Osaamiskartoi-
tuksen jalkeen voidaan tehda jokaiselle henkildkohtaiset kehityssuunnitelmat, joiden
avulla osaamista ja ammattitaitoa voidaan lahted edistamaan. Osaamisen jakaminen
on myos tarkeda. Tata voitaisiin lisata sisaisilla koulutuksilla, jotka myds nousivat vah-
vasti esiin tuloksissa. Osaamisen jakamista voidaan paremmin hyddyntaa osaamiskar-
toituksen valmistuttua, kun on tiedossa, mitd osaamista ihmisilla on ja misséa asioissa
on puutteita. Osaamisen kehittdminen on pohjimmiltaan jokaisen omalla vastuulla, mut-
ta tydnantajan kannustuksen ja tarjpamien mahdollisuuksien lisédminen voisi osaltaan

edistda ihmisten halua itsenséa ja ammattitaitonsa kehittamiseen.

Uskon, etté kehityshankkeen aikana yhdessa asioista keskusteleminen avasi ihmisten
mielissa uusia nakdkulmia ja lisasi yhteisollisyyden kokemista. Myds ihmisten valinen
ja koko ty6éyhteisén toiminnan ymmartaminen lisdantyi. Jatkokehityksené naen tarkea-
na panostaa etenkin vuorovaikutuksen ja yhteistydn lisddmiseen, milla on vaikutusta
myds tydyhteison ilmapiiriin ja hyvinvointiin. Koko tydyhteisé on vastuussa toiminnan

jatkokehittamisesta. Johdon sitoutuminen ja esimerkki on tassa tarkeaa.

Tama toimintatutkimus kasitti yhden syklin, jonka aikana l6ydettiin uusia toimintamalle-

ja niitd kokeillaan kaytanndssa. Toteutettua toimintatutkimusta voisi jatkaa toiminnan
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uudelleen arvioinnilla. Saavutettuja muutoksia voitaisiin arvioida yhdessa ja jalostaa nii-
t& mahdollisesti vield paremmiksi. Myds muita kehitysta vaativia asioita voitaisiin |ahte&a
kehittamaan laajemminkin. Yhteisen toiminnan kehittdmisen kautta yhteistydn ja vuoro-
vaikutuksen lisdamiseen voitaisiin luoda konkreettisia toimintamalleja seka vélineita ar-
jen kanssakaymiseen. My6s ratkaisuja ilmapiirin ja tydhyvinvoinnin parantamiseen voi-

taisiin miettid yhdessa.

Mit&a opin kehityshankkeen aikana ja oliko siitd hyoty&? Aineiston etsiminen oli jo sinal-
l&an haastavaa, etenkin oikean ja patevén tiedon ldytaminen. Opinnaytety6hoén Kirjoi-
tettu teoria muokkautui ja suurilta osin muuttui kokonaan prosessin aikana, joten ai-
neistoihin tutustuminen lisasi tietoa laajasti eri asioista. Tydyhteisdjen sosiaalinen vas-
tuu on monimuotoinen kasite, johon vaikuttavat useat eri tekijat ja eri tekijoilla on vaiku-
tusta mya@s toisiinsa. Aiheeseen perehtyminen on opettanut pohtimaan asiaa syvalli-
semmin ja yhdesséa tutkimuksen tulosten kanssa ymmartamaan tydyhteisoni toimintaa
paremmin. Eri tutkimussuuntauksiin ja etenkin toimintatutkimukseen perehtyminen lisa-
sivat osaamistani. Toimintatutkimuksen toteuttaminen kaytanndssa oli etukateen minul-
le suuri haaste, koska minulla ei ollut kdytdnnén kokemusta asiasta. Kehityshankkeen
suunnittelu, toteutus seka ihmisten mukaan saaminen ja innostaminen olivat uusia
haasteita minulle. Prosessi onnistui kuitenkin hyvin, sain ihmiset lahtem&én mukaan ja
muutoksia toiminnassa saatiin aikaiseksi. Kehityshankkeen aikana oma ymmarrykseni
tydyhteisdstani ja sen jasenista lisdantyi, kun kuuntelin heiddn mielipiteitdén, ajatuksi-

aan ja kehitysehdotuksiaan.

Kokonaisuutena opinnayteprosessi oli haastava. Jalkikateen tyon aiheen tarkempi ra-
jaaminen seka tutkimussuuntausten valinta alkuvaiheessa olisivat nopeuttaneet ja hel-
pottaneet prosessia. Myds kysymysrungon kysymysten vahentaminen ja uudelleen
muotoileminen olisivat voineet antaa syvallisempaa tietoa aiheesta ja vahenténeet osin
paallekkaisia vastauksia eri kysymyksiin. Opinnaytetydn kirjoittaminen yhteishankkee-
na toi lisdarvoa kolmessa eri organisaatioissa toteutetun tutkimuksen ja kolmen opiske-
lijan ndkemysten kautta. Erilaisten mielipiteiden huomioiminen toi omat haasteensa ja
yhdessa tekeminen vaati vahvaa sitoutumista yhteiseen tavoitteeseen. Jokaisen henki-
|6kohtaisista tavoitteista tyon alussa olisi ollut aiheellista keskustella viela perusteelli-

semmin.

Seuraavissa kappaleissa on Lomaliitto-konsernin toimitusjohtajan Markku Leppasen ja

Lomaliiton Leirintd Oy:n toimitusjohtajan Mika Mdkkdsen palautteet opinnaytetydsta ja
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tyoyhteisdssa toteutetusta toimintatutkimuksesta. Markku Leppé&nen toimi opinnayte-
tyon ohjaajana edustaen Lomaliitto ry:n keskustoimiston johtoa. Mika Mokkdénen on tut-

kijan lahin esimies ja on toiminut prosessin aikana tyon toisena ohjaajana.

Markku Leppéanen:

"Tarkein yrityksen voimavara on motivoitunut henkiléstd. Sosiaalinen vastuu keskittyy
henkildstdn tyéhyvinvoinnin parantamiseen ja sita kautta avoimempaan toimintaan or-
ganisaatiossa. Jokainen tydntekija on oma yksilonsa, jonka tarpeita ja toiveita pitaa
kuunnella ja edesauttaa hanta selviytymaan tydelamassa eldkoitymiseensa asti. Loma-
liton organisaationa tulee my6s kunnioittaa tyéntekijaa inmisena ja taata hanelle riitta-
vat vaikutuskanavat oman tyonsa kehittdmiseen, yhteistydhon ja asianmukaiseen

alais-esimiessuhteeseen.”

"Tutkimus Lomaliitto ry:n keskustoimistossa eteni tutkimussuunnitelman mukaan ja
mukaan valikoituivat oikeat henkilot. Tutkimuksen avulla kartoitettiin kolmea tarkeda
osa-aluetta tydyhteison toiminnan kehittamisen kannalta. Tutkijan ndkemykset toimin-
nan jatkokehittdmisesta ovat oikeansuuntaisia ja tulevat vaatimaan koko keskustoimis-
ton henkildstolta sitoutumista ja tydtovereiden huomioonottamista. Tama merkitsee

myds esimiehille haasteita oikean johtamiskulttuurin luomisessa.”

"Mielestani tutkijana Mira Salonen on osoittanut tutkimustyon aikana hyvaa ammatillista
osaamista ja paattavaisyytta. Tutkimuksen kannalta on ollut hyva, ettd han on tydsken-
nellyt ko. organisaatiossa ldhes 10 vuotta. Haastattelutilanteissa on haasteellista saada
henkilon todelliset mielipiteet selville. Mira Salonen on osoittanut selvaa haastatteluti-

lanteiden hallintaa ja loogista ajattelukykya.”

Mika Mokkdnen:

"Kuultuani ensimmaisen kerran opinnaytetydn aiheen —sosiaalinen vastuu tyéyhteisds-
sd, en ollut kovin vakuuttunut aiheen hyodyllisyydestéa tydyhteison kannalta. Ennen ai-
heen valintaa, pohdittavana oli aiheita, jotka tuntuivat silloin olevan lahempéana omaa
vastuualuettani ja vastaavan suoraan eraisiin liiketoiminnan kannalta esilla olleisiin ky-
symyksiin ja siten hyodyllisempia tydnantajan kannalta.”

"Yllatyksekseni varsin pian huomasin, etté aihe liittyykin hyvin oleellisesti kaytannon lii-

ketoimintaan ja taloudelliseen ja laadulliseen menestykseen. Jalkeenpéin voin todeta,
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ettd aiheen valinta oli ajankohtainen ja on vastannut tydyhteison tarpeisiin ja osoittanut

omat ennakkoajatukseni osittain asenteellisiksi ja virheellisiksi.”

"Toinen yllatys minulle oli se, miten opinnaytetydhon liittyva tutkimus vaikutti tydyhtei-
sossa. Toimintatutkimus sopi hyvin Lomaliitto ry:n keskustoimistoon, vaikka se tutki-
musmuotona tuntui aluksi hyvin vieraalta. Tutkimuksen suoritustapa sai organisaation
ihmiset aktiivisesti mukaan. Tyon edetessé hyvinkin vanhoja kaytantdja on muutettu ja
tydyhteisdn muuttuminen on kaynnistynyt. Nailtd osin katson, etta valittu tutkimustapa
on jo vaikuttanut enemman tyoyhteis6on kuin useammat valmiit opinnaytetyot voivat
vaikuttaa. Oma haasteensa on valmiin tydn hyddyntaminen mahdollisimman hyvin,

mink& suhteen on jo olemassa my6s suunnitelmia.”

"Opinnaytetydn ja opiskelun merkitys tyonantajan kannalta oli selvasti positiivinen. Ihan
aluksi opiskeluun ja opinnaytetyon tekemiseen liittyvaa ajankayttda seurattiin kustan-
nuksena ja menetyksend tytajasta. Oli miellyttdva huomata varsin nopeasti opiskelun
edetessa, ettd Miran opiskeluun ja tutkimustydhon kayttama aika ei ollutkaan pois tyo-
yhteisolta, vaan hyoty olikin valiton. Uuden oppimisen kautta voitiin peilata kaikkia tyo-
prosesseja ja luoda uusia menettelytapoja. Kaikki oppiminen ei ole rajoittunut vain Mi-
raan, vaan samassa yhteydessa opiskelun edetessa myds tydyhteiso ja mina esimie-

hena olemme paasseet hydtymaén uuden oppimisesta.”

"Koulutukseen liittyvien kurssien suorittaminen ja opinnaytetyon tekeminen ovat selvas-
ti vaikuttaneet myonteisesti Miran kykyyn k&sitell& vanhoja ja uusia asioita uudella ta-
valla. Liséksi jokaisen opiskeluun kaytetyn jakson jalkeen on motivaatiotaso noussut
entisestdédn ja uusia, hyvia ideoita on tullut runsaasti. Uskon, etta toisissakin tutkimuk-
sessa mukana olevissa organisaatioissa on yllatytty positiivisesti opinnaytetyosta ja

sen vaikuttavuudesta.”

6 HELPAN, LOMALITTO RY:N KESKUSTOIMISTON JA SOK KIINTEISTOTOI-
MINTOJEN TULOSTEN JA KAHDEN TUTKIMUSSUUNTAUKSEN VERTAILU

Teemahaastattelujen keskeisimmat tulokset organisaatioittain koottiin taulukkoon, jon-
ka tavoitteena on havainnollistaa yhtalaisyyksia ja eroja kolmen organisaation valilla.
Taulukon sisaltd avataan lukijalle ja tuloksia analysoidaan my6hemmisséa kappaleissa.

Analysoinnilla havainnollistetaan kontekstin vaikutusta tutkimustuloksiin.
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Taulukko 4. Teemahaastattelujen keskeisimpien tulosten vertailu organisaatioiden kes-

ken.

Helpa

Lomaliitto ry:n
keskustoimisto

SOK
Kiinteistoétoimin-
not

Menestys ja kilpailu-
kyky

Yksilon osaaminen,
osaamisen yhdis-
taminen, ty6hon si-
toutuminen, yhteis-
ty0 ja markkinointi.

Useat erilaiset koh-
teet ja monipuoliset
palvelut, tuetut lo-
mat, yhteistyo.

Yksilon ammattitaito
tarkeaa.

Ty6hyvinvointi

Yksilon asenne,
ammattitaito, tydyh-
teisdn vuorovaiku-
tus, johto ja yhteis-
tyo.

Paikoitellen huonot
suhteet vahenta-
vat.

Keskustelua ja yh-
teistyota lisaa. Yk-
silot ja esimiehet.

Haasteelliset ty6-
tehtavat, mukavat
tyotoverit ja hyva

fyysinen kunto.

Johtaminen
- palaute

Johtaminen
- tybnjako ja roolit

Opiskelijapalaute
tarkeinta. Palautet-
ta toivotaan lisda
koko tydyhteisolta.
Suora palaute tar-
keda.

Tyonjako ja roolit
osin epaselvat.

Puolet vastaajista
kokee, etta saa,
puolet ei.

Tyo6njako ja roolit
liian tiukat.

Toivotaan rakenta-
vaa palautetta joh-
dolta.

Tyo6njako ja roolit
epaselvat.
Johtoryhman vies-
tintd heikkoa.

Tavoitteet Yhteiset tavoitteet Tavoitteet, strate- Yksilot eivat tiedos-
yleisia ja epaselvia. | gia ja menetelmat | ta yhteisia tavoittei-

epéselvia. ta.

Osaaminen Osaamisen jatkuva | Osaamisen kartoi- | Yksilon ja tydyhtei-
kehittdminen ja sen | tus, puutteet am- sOn osaaminen ja
jakaminen tarkeda. | mattitaidossa ja si- | koulutusmahdolli-
Oman ammattialan | saista koulutusta suudet hyvat.
ammattityén osaa- | lisaa. Haasteena tiedon
minen korostuu. jakaminen.

Muutos Paljon mahdolli- Yksilot mukaan Yksilot mukaan
suuksia vaikuttaa. muutokseen, lisdd | muutokseen.

tietoa ja keskuste-
lua.

Motivaatio Oma osaaminen, Tyo itse, johdon Tyotehtavat tarkei-
yhteistyd, vuorovai- | esimerkki, tyomaa- | ta.

kutus ja mahdolli-
suus tehda tyo hy-
vin.

ra, ilmapiiri, selkeat
tavoitteet ja palau-
te.

Palkka erittain tar-
kea.

Organisaatiokulttuuri
- keskustelu ja
vuorovaikutus

Paljon keskustelua.
Eri persoonat. Osin
epaammattimaista.

Vaihtelee ihmisten
valilla hyva-
tyydyttava.

Yksikoiden valiset
raja-aidat korkeat.
Toisen huomioimi-
sessa kehitettavaa.




- sanat ja teot

- vaikuttaminen

- yhteisty6

Omat tulkinnat. Oi-
keudenmukaisuus
tarkeaa.

Paljon vaikutus-
mahdollisuuksia.

Yhteisty6 tarkeda
yksilon ja organi-
saation kannalta.

Ei yhdenmukaisia.
Pelisdantoja kaiva-
taan.

Rajatut vaikutus-
mahdollisuudet.

Lisaa yhteistytta.
Osastopalaverit
keskeiset.
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Ei tekoja, vain pu-
hetta. Pelisdantoja
kaivataan.

Rajatut vaikutus-
mahdollisuudet.

Yhdessa tekemista
lisaa.

Seka Helpassa etta SOK Kiinteistotoiminnoissa tarkein menestystekija on yksilon

osaaminen. Molemmissa organisaatioissa se nahdaan hyvin yksilokeskeisena. Helpas-

sa yksilén osaamisen liséksi osaamisen jakaminen ja sen yhdistaminen, sitoutuminen

seka yhteisty® ovat tarkeitd menestyksen ja kilpailukyvyn kannalta. SOK Kiinteistotoi-

minnoissa menestys syntyy asiakkaiden auttamisesta heidan jokapaivaisissa ongel-

missaan. Lomaliitto ry:n keskustoimistolla organisaation menestys ja kilpailukyky pe-

rustuu erilaisiin kohteisiin ja monipuolisiin palveluihin ja erityisesti tuettu lomatoiminta

nahdaan yhtena organisaation menestytystekijana. Yhteistyé nahdaan Lomaliitto ry:n

keskustoimistolla téarke&na sisaisen menestyksen kannalta. Helpassa osaamisen esiin

tuominen markkinoinnin avulla koetaan tarkeaksi.

Ty6hyvinvoinnin koetaan kaikissa kolmessa organisaatiossa lahtevan yksilosta itsesta

seka koko tyoyhteiststa. Helpassa yksilon omalla asenteella seké omalla ammattitai-

dolla on iso vaikutus. Lomaliitto ry:n keskustoimistolla esille nousee myés johdon mer-

kitys. SOK Kiinteistétoiminnoissa korostuvat haasteelliset tydtehtavat. Myos tydyhtei-

sOn kanssakaymista pidetaan tarkeana tekijana tyéhyvinvoinnin kannalta kaikissa kol-

messa organisaatiossa. Tyohyvinvointia vahentavat Helpassa tyon kiireinen rytmi ja

sen mukanaan tuomat paineet, Lomaliitto ry:n keskustoimistolla ihmisten valiset huonot

suhteet. Mainitut keinot, joilla tyéhyvinvointia parannetaan, ovat erilaiset kolmessa eri

organisaatiossa. Helpassa esille nousee arjen kanssakayminen tyéyhteisdssa, Loma-

liitto ry:n keskustoimistolla keskustelu ja yhteistyo.

Kaikissa kolmessa organisaatiossa palaute koetaan samansuuntaisena. Yleisesti pa-

lautetta halutaan lisaa. Toive rakentavasta palautteesta tulee esille niin Helpassa kuin

SOK Kiinteistétoiminnoissa. Helpassa arvostetaan erityisesti opiskelijapalautetta, lisda

palautetta toivotaan koko tydyhteisolta. Lomaliitto ry:n keskustoimistolla puolet vastaa-

jista ei koe saavansa esimieheltaan lainkaan palautetta. SOK Kiinteistétoiminnoissa

johdolta saadaan positiivista palautetta, mutta myos rakentavaa palautetta kaivataan.
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Tyo6njako ja roolit ovat epéselvat Helpassa ja SOK Kiinteistdtoiminnoissa, Lomaliitto
ry:n keskustoimistossa ne koetaan liian tiukoiksi. Helpassa epéaselva tyonjako ja roolit
aiheuttavat asioiden kesken jaamista ja tehottomuutta. SOK Kiinteistétoiminnoissa on
tarvetta johtoryhman paremmalle viestinnalle. Yhteiset tavoitteet koetaan epéselvind
kaikissa kolmessa organisaatiossa. Yhteisté kaikille kolmelle organisaatiolle on myés
se, ettd tavoitteita toivotaan tuotavan esille enemman ja niihin padsemiseksi kaivataan

lisda tietoa ja tyokaluja.

Osaaminen ja sen kehittaminen koetaan tarkeéksi kaikissa kolmessa organisaatiossa.
Helpa ja SOK Kiinteistotoiminnot koetaan hyvin koulutusmyoénteisinéd organisaatioina.
Naissa organisaatiossa osaamisen jakamista pidetdan olennaisena ja koulutusmahdol-
lisuuksia on tarjolla. Helpassa koulutus halutaan valita itse. Lomaliitto ry:n keskustoi-
mistossa toivotaan siséisid koulutuksia osaamisen lisdamiseksi ja osaamisen jakami-
nen koetaan tarkeaksi. Lomaliitto ry:n keskustoimistolla toivotaan myds osaamisen kar-

toituksia, jotta tiedetaan, mitd osaamista tarvitaan.

Helpassa yksilo voi vaikuttaa muutoksissa. Sen sijaan kahdessa muussa organisaati-
ossa vaikutusmahdollisuudet koetaan rajattuina. Kaikissa kolmessa organisaatiossa
yksil6t haluavat olla mukana muutoksissa. He haluavat myds tietoa muutoksien vaiku-
tuksista ja vaatimuksista. Helpassa tulee esille tarve koulutukselle muutoksien yhtey-
dessa, Lomaliitto ry:n keskustoimistossa vastuu muutosten toteuttamisesta ja SOK

Kiinteistétoiminnoissa ehdotus tyéryhmista.

Motivaatio koostuu monista eri tekijoista. Ne nakyvat erilaisina eri organisaatioissa. Yh-
teistd Helpassa ja SOK Kiinteistdtoiminnoissa on se, ettd motivaation sanotaan lahte-
van itsestd. Helpassa motivaation kannalta tarkeitd ovat oma osaaminen, yhteistyo,
vuorovaikutus seka mahdollisuus tehda ty6 hyvin. Lomaliitto ry:n keskustoimistossa
motivaatioon eniten vaikuttavia tekij6ita ovat tyo itse, tydmaara, ilmapiiri, selkeat tavoit-
teet ja palaute. Myos johdon esimerkilla on vaikutusta tyémotivaation kokemiseen.
SOK Kiinteistétoiminnoissa palkka on tarkein tekijd motivaatiolle, taman lisaksi tarkeita

ovat mielenkiintoiset tydtehtavat seka riittdva maara haasteita.

Ihmisten erilaisuus vaikuttaa vuorovaikutukseen kaikissa organisaatioissa. Se on eri-
laista eri ihmisten kesken. Helpassa koetaan olevan paljon vuorovaikutusta ja se on
avointa, mutta se koetaan toisinaan ei-ammattimaisena ja itsekkaana. Lomaliitto ry:n

keskustoimistossa vuorovaikutuksen sanotaan olevan tyydyttavaa tai hyvaa. SOK Kiin-
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teistotoiminnoissa tulevat esille osastojen véliset raja-aidat. Kaikissa kolmessa organi-
saatiossa kaivataan selvasti yhteisia pelisaantoja ja tapoja toimia. Puheet ja teot eivat
ole yhtenevaisia. Helpassa oikeudenmukaisuutta pidetaan tarkeana. Lomaliitto ry:n
keskustoimistossa ja SOK Kiinteistotoiminnoissa pelisdantdjen puuttuminen koetaan

negatiivisena.

Helpassa koetaan olevan paljon vaikutusmahdollisuuksia, Lomaliitto ry:n keskustoimis-
tossa ja SOK Kiinteistotoiminnoissa ne koetaan rajalliseksi. Helpa koetaan avoimeksi
uusille opetukseen liittyville ajatuksille ja ideoille. Lomaliitto ry:n keskustoimistossa tyo-
yhteison asioihin voi vaikuttaa keskustelemalla, ryhmaytymalla ja ottamalla muut huo-
mioon, vaikka joissain tilanteissa koetaan, ettei vaikuttamisella ole lainkaan merkitysta.
Yhteisty®d koetaan tarkeana kaikissa kolmessa organisaatiossa. Yhteistyota ja yhdessa
tekemista kaivataan lisda.

Kolmessa eri organisaatiossa toteutetut tutkimushankkeet toteutettiin kahdella eri tut-
kimussuuntauksella. Helpassa ja SOK Kiinteistétoiminnoissa tutkimus toteutettiin ta-
paustutkimuksena ja Lomaliitto ry:n keskustoimistossa toimintatutkimuksena. Tutki-
mussuuntauksien valinta palvelee tyon tavoitetta kehittd& sosiaalista vastuuta kohde-
organisaatioissa ja tuottaa vertailutietoa, kehitysehdotuksia ja kaytantdja sosiaalisen

vastuun edistamiseksi tydyhteisoissa.

Helpassa ja SOK Kiinteistotoiminnoissa valittiin tapaustutkimus, koska tutkijat katsoivat
sen soveltuvan paremmin kohdeorganisaatioihinsa. Paattkseen vaikuttivat myos orga-
nisaatioissa kaydyt keskustelut tarkoituksenmukaisen metodin valinnasta. Helpassa
tutkijan kasityksen perusteella toimintatutkimuksen toteuttaminen olisi vaatinut laajem-
pia resursseja ja aikajannettd, koska opettajien osallistumista toimintatutkimukseen oli-
sivat todennéakdisesti rajoittaneet kaytannén opetusjarjestelyt. SOK Kiinteistotoimin-
noissa tutkijan mukaan toimintatutkimuksen toteuttaminen olisi epdaonnistunut sitoutu-
misen puutteeseen ja asioiden yhdessa tydstaminen olisi ollut haasteellista. Helpassa
toimintatutkimus olisi ollut mahdollista toteuttaa rajaamalla tutkimus yhteen koulu-
tusalaan, silla ei tutkijan kasityksen mukaan kuitenkaan olisi saatu riittavan kattavaa
kuvaa sosiaalisen vastuun ilmentymisesta koko Helpassa. Lomaliitto ry:n keskustoimis-
tossa valittiin toimintatutkimus, koska se soveltui hyvin toiminnan kehittdmiseen. Lisak-
si johdon kanssa kaydyn keskustelun perusteella oli selva, etta asioita ei haluttu vain
tutkia, vaan saada aikaan my6s muutoksia. Tutkijan kasityksen mukaan tapaustutki-

muksen toteuttaminen tyoyhteistssa ei olisi tuonut yhta vaikuttavia tuloksia tai ainakin
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niiden kaytantdon vieminen olisi ollut huomattavasti vaikeampaa ja hitaampaa. My6s
meneillaan olevien YT-neuvottelujen vuoksi ihmisten sitoutuminen tapaustutkimukseen
olisi voinut olla heikompaa. Toimintatutkimuksen avulla saatiin koko tyéyhteisé mukaan
kehittdmaéan toimintaa ja siten saavutetut tulokset ovat myos todennakdisesti pysy-

vampia.

Tapaustutkimus on laadullinen tutkimussuuntaus, joka tahtaa todellisuuden tutkimiseen
sen luontaisessa kontekstissa. Tapaustutkimuksilla Helpassa ja SOK Kiinteistétoimin-
noissa pyrittiin selvittdmaan ja ymmartamaan sosiaalisen vastuun ilmentymista mah-
dollisimman kokonaisvaltaisesti. Organisaatioissa aineistojen pohjalta tehtyjen perus-
teellisten ja syvallisten tulkintojen kautta toimintaa lahdettiin kehittdmaan. Tapaustutki-
muksen aineistonkeruumuodot voivat olla seka laadullisia ettd maarallisia, naissa tut-

kimuksissa aineistot kerattiin laadullisiin menetelmiin kuuluvilla teemahaastatteluilla.

Toimintatutkimus maaritellaan usein myds laadulliseksi tutkimussuuntaukseksi, mutta
siind voi olla my6s maarallisen tutkimuksen muotoja. Lomaliitto ry:n keskustoimistossa
toteutetussa toimintatutkimuksessa kaytettiin ainoastaan laadullisia menetelmid. Tut-
kimuksen aineisto kerattiin teemahaastatteluilla. Tutkimus suunnattiin tydyhteisén toi-
minnan kehittdmiseen, jonka tarkoituksena oli tuottaa tietoa sosiaalisen vastuun ilmen-
tymisesta ty0yhteis6ssa ja saattaa se julkisesti arvioitavaksi. Keskeinen tekija toiminta-
tutkimuksessa oli, etté se perustui ihmisten valisen toiminnan tutkimiseen ja kehittami-
seen sekd& muutoksien aikaansaamiseen vuorovaikutuksen ja tasapuolisen keskustelun

avulla.

Toteutetuille tapaustutkimuksille ja toimintatutkimukselle oli yhteista prosessimaisuus.
Tama ilmeni tutkimuksen, suunnittelun ja toiminnan samanaikaisena etenemisena.
Toiminnan eri vaiheita oli vaikea erottaa toisistaan. Tutkimussuunnitelma muokkautui
tutkimuksen edetessa ja tutkimusongelma tasmentyi tutkimuksen aikana. Lomaliitto
ry:n keskustoimistossa toteutetussa toimintatutkimuksessa tutkimusongelma muotoutui
prosessin aikana vuorovaikutuksessa organisaation jdsenten kanssa. Helpassa ja SOK
Kiinteistétoiminnoissa tehtyjen teoriasidonnaisten analyysien avulla sosiaalisen vas-
tuun ilmentymiseen on saatu uusia nakokulmia. Seka tapaustutkimuksen etta toiminta-
tutkimuksen aineistot voivat olla hyvin moninaisia. Lomaliitto ry:n keskustoimistossa ai-
neistoja olivat teemahaastattelujen tulokset, ryhmépalaverit ja tutkimuspaivakirja. Hel-

passa ja SOK Kiinteistdétoiminnoissa aineistona olivat teemahaastattelujen tulokset.



145

Seka tapaustutkimuksessa etté toimintatutkimuksessa kontekstuaaliset seikat on otet-
tava huomioon. Naitd ovat mm. ajalliset, paikalliset, taloudelliset, kulttuuriset ja sosiaa-
liset tekijat. Tutkimuksessa mukana olevat organisaatiot toimivat eri toimialoilla ja or-
ganisaatiot ovat hyvin erilaisia. Helpa on Helsingissa toimiva toisen asteen ammatilli-
nen oppilaitos, jonka koulutusalat ovat hotelli-, ravintola- ja suurtalousala, elintarvi-
keala, vaatetusala, kauneudenhoitoala ja hiusala. Lomaliitto ry:n keskustoimisto sijait-
see Helsingissa ja on osa Lomaliitto-konsernia, jonka paatoimiala on majoitus- ja ravit-
semistoiminta eri puolilla Suomea olevissa toimipaikoissa. SOK Kiinteistdtoiminnot si-
jaitsee Helsingissd SOK:n paakonttorissa ja sen toiminta on keskittynyt SOK:n kiinteis-

tojen ja alueosuuskauppojen omistaja-, rakennuttaja-, huolto- ja yllapitotoimintoihin.

Organisaatiokulttuuri, toimintaymparist6 ja organisaatioissa vaikuttavat sisaiset tekijat
vaikuttivat keskeisesti teemahaastattelujen tuloksiin, tutkimuksien toteutukseen ja lop-
putuloksiin kaikissa organisaatiossa. Helpan tutkimuksen tuloksiin vaikuttivat oppilai-
toksen vahva ammatillinen osaaminen, opettajan tydhon olennaisena kuuluva itsenéi-
Syys ja vapaus, oppilaitoksen vahvat perinteet monipuolisena oppilaitoksena seka or-
ganisaatiorakenne. Lomaliitto ry:n keskustoimistossa tutkimuksen tuloksiin vaikuttivat
samaan aikaan meneillaan olleet YT-neuvottelut, tydyhteisdn ilmapiiriongelmat, jaykka
organisaatiorakenne seka johtamiskulttuuri. SOK Kiinteistétoimintojen tutkimuksen tu-
loksiin vaikuttivat vahva asiantuntijuus, ajan kuluessa muotoutuneet toimintatavat ja

vaihtelevat johtamiskaytannot.

Tutkimusten tulosten siirrettévyys sellaisinaan toiseen organisaatioon ei ole mahdollis-
ta, mutta tapaustutkimuksen analyyseissa tehdyt tulkinnat ovat siirrettavissa, jos tapa-
ukset ovat kesken&an riittavan samankaltaisia. Toimintatutkimuksen aiheet on valittu
teemahaastattelun tuloksista tarkoituksenmukaisesti tavoitteena kehittaa toimintaa
kohdeorganisaatiossa. Toimintatutkimuksen tulokset ovat tuotettu sosiaalisessa vuoro-

vaikutuksessa, eivatkéa ne ole siirrettavissa toiseen organisaatioon.

Tapaustutkimuksen ja toimintatutkimuksen yksi keskeisin ero oli tutkijan asema. Loma-
liitto ry:n keskustoimiston toimintatutkimuksessa tahdattiin tydyhteisén kehittamiseen,
jolloin tutkija oli mukana tydyhteisén arjessa ja hanen omat kokemuksensa ja havain-
tonsa ovat osa aineistoa eli tutkijan oli luovuttava lilasta objektiivisuudesta. Tapaustut-
kimuksessa tutkijat pyrkivat sailyttdmaan tutkittavan ilmion sellaisena kuin se oli, el
tutkijat tavoittelevat mahdollisimman objektiivista tulosta. Helpan ja SOK Kiinteistotoi-

mintojen tapaustutkimuksien objektiivisuutta on pyritty lisdamaan silla, etta tutkijat ovat
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tuoneet omat ennakkokasitykset esiin ennen tutkimusta.

Lomaliitto ry:n keskustoimistossa toteutetussa toimintatutkimuksessa haastattelujen ai-
neistosta tutkija valitsi kolme koko tydyhteista koskevaa kehityskohdetta, jotka olivat
tydyhteison pelisdantdjen puuttuminen, osaamisen jakaminen tydyhteis6ssa ja vuoro-
vaikutus ja yhteistyd koko tyoyhteisdssa. Kehityskohteista keskusteltiin ryhmapalave-
rissa ja etsittiin niihin ratkaisuja. Ryhmapalaverin tuloksena Lomaliitto ry:n keskustoi-
mistoon laadittiin pelisddnnot sekd osastopalaverit aloitettiin myos talousosastolla.
Myds yksittaisid muita kehityskohteita paatettiin vieda eteenpain mm. osaamiskartoi-
tuksen toteuttaminen. Ryhmépalaverin jalkeen koko tydyhteiso otettiin mukaan keskus-
telemaan kehityshankkeen tuloksista. TyOyhteistn pelisdaannoista paatettiin yhdessa ja
sovittiin, ettd naita asioita kaydaan vield l&pi osastopalavereissa ja muissa yhteyksissa.
Kehityshanke eteni vuorovaikutuksen kautta ja osallistujien panos oli merkittava toi-
minnan kehittdmisessa. Myos tutkijan omat pohdinnat tutkimuspaivékirjassa veivét tut-
kimusta eteenpain. Toimintatutkimuksen tuloksena toiminta on muuttunut alkuperaises-

ta tilanteesta.

Helpassa ja SOK Kiinteistotoiminnoissa toteutetut tapaustutkimukset perustuivat tiedon
keraamiseen teemahaastatteluilla sekéa saatujen tulosten analysoimiseen ja kehitys-
kohteiden tunnistamiseen. Molemmat tutkijat tekivat haastatteluaineistojensa ja teorian
pohjalta syvélliset analyysit, joissa he tuovat esiin sosiaalisen vastuun ilmentymista
tyoyhteisdissdaan seka uusia nakoékulmia aiheeseen yhdessa teorian kanssa. Molem-
mat tapaustutkimukset paattyivat organisaatiokohtaisiin kehitysehdotuksiin, jotka esitel-
l&&n molemmissa organisaatiossa niiden johtoryhmille. Molemmissa organisaatioissa
tavoitteena on vieda kehitysehdotuksia k&ytannon toimintaan. Tapaustutkimustutkimus
tarjoaa kohdeorganisaatiosta laajaa ja syvéllista tietoa siitd, miten sosiaalinen vastuu
koetaan ja tutkimuksen tuloksia on mahdollista hyddyntad osana laajempaa kehitysty6-

ta.

Saman tutkimussuuntauksen kayttaminen kaikissa kolmessa organisaatiossa olisi tuot-
tanut helpommin verrattavissa olevia tutkimustuloksia. Kolmen tutkijan ndkemykset ja
kolmesta eri organisaatiosta saadut tutkimustulokset ovat kuitenkin tuoneet tutkimuk-
seen monipuolisuutta ja eri nédkdkulmia. Kahden eri tutkimussuuntauksen kaytt6 on li-
sannyt tutkimuksen kattavuutta. Tutkimuksessa esiintyva triangulaatio yhdistaa kolmen
eri organisaation tutkimustulokset, kaksi eri tutkimussuuntausta ja kolmen tutkijan na-

kokulmat sosiaalisesta vastuusta tydyhteiséssa mielenkiintoiseksi kokonaisuudeksi.
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7 YHTEENVETO JA JOHTOPAATOKSET

Keskeisimmat yhtélaisyydet teemahaastattelujen tuloksissa olivat tavoitteiden ja mene-
telmien epaselvyys ja tiedostamattomuus. Y hteisty6téa toivottiin jokaisessa organisaati-
ossa enemman ja myos yhteisten pelisdantdjen puuttuminen nousi esiin kaikissa orga-
nisaatioissa. Palautetta toivotaan kaikissa organisaatioissa lisdd. Tyohyvinvointiin koet-
tiin vaikuttavan kaikissa kolmessa organisaatiossa kaikki tydyhteison jasenet. Suurim-
mat erot teemahaastattelujen tuloksissa eri organisaatioiden valilla olivat muutoksien
toteuttamisessa ja ihmisten kokemissa vaikutusmahdollisuuksissa. Helpassa muutok-
siin sekd yleisesti asioihin vaikuttamiseen koettiin olevan paljon mahdollisuuksia kun
taas Lomaliitto ry:n keskustoimistossa ja SOK Kiinteistétoiminnoissa yksil6t kaipasivat
enemmaé&n mahdollisuuksia osallistua muutosten toteuttamiseen ja yleiseen vaikuttami-
seen. Osaamisen kehittAmisessa selkein ero nakyy Lomaliitto ry:n keskustoimiston ja
kahden muun organisaation valilla siten, ettd Helpassa ja SOK Kiinteistétoiminnoissa
koulutusmahdollisuuksia on paljon ja ihmiset osallistuvat niihin aktiivisesti. Lomaliitto
ry:n keskustoimistossa koulutusmahdollisuuksia ei juurikaan hyddynneta. Motivaatioon
vaikuttavat organisaatiossa hyvin monet eri tekijat mm. oma osaaminen, vuorovaikutus,
tyotehtavat, ilmapiiri, tavoitteet ja palkka. Palautteen vaikutus motivaatioon koetaan hy-
vin erilaisena organisaatioista ja henkildista rippuen. Menestys- ja kilpailukykyyn vai-
kuttavina tarkeina tekijéina nahtiin seké Helpassa ettd SOK Kiinteistotoiminnoissa yksi-
I6n osaaminen, kun taas Lomaliitto ry:n keskustoimistossa sen koetaan liittyvan ulkoi-
siin tekijéihin kuten kohteisiin ja palveluihin. Myds yhteistyd koettiin tarkeéksi menes-

tyksen kannalta.
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vuorovaikutus, yhteistyd, alakulttuurit, normit, arvot,

puheet-teot Organisaatiokulttuuri pelisaannot

~ Organisaation menestys ja kilpailukyky

Kuvio 5. Sosiaalinen vastuu tyoyhteisdssa

Sosiaalista vastuuta tydyhteisdssa voidaan tarkastella ylla olevan kuvion mukaan, jon-
ka osa-alueet ovat organisaatiokulttuuri, johtaminen, tavoitteet, muutos organisaatios-
sa, oppiminen ja kehittyminen, tyéhyvinvointi seka motivaatio. Nailla kaikilla osa-alueilla
on vaikutusta toinen toisiinsa seka organisaation menestykseen ja kilpailukykyyn. Ta-
ma uusi tydyhteison sosiaalisen vastuun viitekehys on luotu tyéyhteisdn sosiaalisen
vastuun teorian ja tutkimusten tulosten yhdistamisen kautta. Tydyhteison sosiaalisen
vastuun viitekehys ei ole sidoksissa mihink&an tiettyyn organisaatioon, vaan sité voi-
daan hyddyntéa laajemminkin tydyhteiséjen sosiaalisen vastuun ymmartamisessa ja

kehittamisessa.



149

Teoriaosuuden mukaan organisaatiokulttuuri ndkyy tydyhteison kayttaytymisessa, nor-
meissa ja arvoissa. Se on hyvin pysyvaa ja pitkalta ajalta organisaation historiasta
kumpuavaa. Kolmen tutkimuksessa mukana olleen organisaation tulosten perusteella
voidaan sanoa, etta organisaatiokulttuurilla on ratkaiseva merkitys tydyhteisén sosiaa-
lisen vastuun kannalta. Kaikissa kolmessa organisaatiossa esille nousivat vahvasti ty6-
yhteison arjen kanssakaymiseen liittyvat asiat, eri alakulttuurit, pelisddnnot, puheiden
ja tekojen kohtaamattomuus seka yhteistyon riittamattomyys. Organisaatiokulttuuri on

hyvin syvalla tydyhteisdissa heijastuen arjen tapaan toimia.

Teorian mukaan palaute vaikuttaa tyontekijéiden motivaatioon, tuottavuuteen ja tyohy-
vinvointiin. Palaute ohjaa vahvasti toimintaa, joten sen tulee kohdistua organisaation
tavoitteisiin, joiden tulee olla selvat kaikille organisaation jasenille. Kolmen organisaati-
on tulosten perusteella tyontekijat kaipaavat suoraa ja rakentavaa palautetta seka joh-
dolta etté koko tydyhteistltd. Teoriassa on tuotu esiin, etta organisaatiorakenne maarit-
taa ihmisten tyoroolit, tehtéavat ja vastuualueet. Se vaikuttaa toiminnan tehokkuuteen ja
taloudellisuuteen, vastuun ja velvollisuuksien maarittelyyn, resurssien tarkoituksenmu-
kaisuuteen seka ihmisten tyytyvaisyyteen ja yhteistydhon. Kolmen organisaation tulos-
ten perusteella selkeét vastuut ja tydnjako edesauttavat arjen tyon sujuvuutta, tehosta-
vat paatoksentekoa ja mahdollistavat asioiden loppuun asti viemisen. Vastaavasti epa-
selva organisaatiorakenne heijastuu toimintaan tehottomuutena, vastuun ja velvolli-
suuksien epaselvyytena ja yhteistydn ongelmina vahentaen tydhyvinvointia. Teorian ja
tutkimustulosten mukaan johtaminen vaikuttaa kaikkiin tydyhteisén sosiaalisen vastuun

osa-alueisiin.

Teorian mukaan organisaation menestys perustuu siihen, miten hyvin jokainen organi-
saation jdsen saadaan toteuttamaan strategiaa. Strategiasta tulee tyontekijélle merki-
tyksellinen vasta, kun hanen omat tavoitteensa on mukautettu organisaation tavoittei-
siin ja han tietda, mité hanelta vaaditaan. Mahdollisuus vaikuttaa omiin tavoitteisiin pa-
rantaa suoritusta, yhteistyota ja hyvinvointia. Yhteinen tavoite synnyttaa hyvaa yhteis-
henked, joka edesauttaa tavoitteisiin pdasya. Tavoitteiden tiedostaminen on perusta
tyéhon sitoutumiselle. Kolmen organisaation tulosten perusteella tavoitteiden selkeys ja
konkreettisuus seka niiden kertaaminen ovat olennaisen tarkeaa, jotta yksilot voivat to-
teuttaa yhteista tavoitetta omassa tyossaan. Huolimatta siitd, ettd organisaation tavoit-
teita ja strategioita pidetaan tarkeind, yksilon ty6ta ohjaa enemman tyétehtavista lahte-

vat tavoitteet kuin yrityksen tavoitteet ja strategiat.
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Muutokset organisaatiossa ovat valttAmattomia, koska toimintaymparistot muuttuvat
jatkuvasti ja organisaatioiden on séailytettava kilpailukykynsa. Teoriat painottavat, etta
muutoksien onnistumiseen vaikuttaa paljon se, miten tydntekijat otetaan mukaan muu-
toksiin, koska tydyhteison muutokset eivat toteudu ilman yksiléiden muuttumista. Muu-
tosten onnistuneella toteuttamisella on vaikutusta myds organisaation menestykseen.
Kolmen organisaation tulosten perusteella onnistunut muutosten toteuttaminen edellyt-
taa yksildiden osallistumismahdollisuuksia muutoksessa. Tarkeaa on, etta yksilét saa-
vat tarpeeksi tietoa muutoksista ja niiden vaikutuksista seka aikaa muutoksiin sopeu-
tumiseen. YksilGilla on tarke& rooli organisaatioiden muutoksissa, koska jokainen voi
omalla asennoitumisellaan ja aktiivisuudellaan vaikuttaa muutosten toteuttamiseen ja

koko organisaation kehittdmiseen.

Toimintaymparistén muutokset vaativat organisaatioilta oppimista ja kehittymista.
Osaaminen on organisaatioille tarkea kilpailukykyéa lisdava tekija. Tyoyhteisdisséa sosi-
aalinen oppiminen tapahtuu vuorovaikutuksessa. Siihen vaikuttavat organisaatiokult-
tuuri ja kokemukset. Organisaation osaaminen ja osaamisen kehittaminen edistavat
seka yksildiden ettéd koko tydyhteison kehittymista, tyotyytyvaisyyttd ja toimintakykya.
Osaamisen johtamisen tulee perustua organisaation visioon, strategiaan ja tavoitteisiin.
Menestyksen kannalta on tarkeda kartoittaa, millaista osaamista tarvitaan ja kehittaa
organisaation osaamista sen perusteella. Vuorovaikutuksen ja yhteistyon edistaminen
ja osaamisen ja tiedon jakaminen ovat edellytyksia koko organisaation menestymiselle.
Yksilon vastuu itsensa kehittamisessa ja oppimisessa on merkittdva. Kolmen organi-
saation tulosten perusteella osaamisen jakaminen on ratkaisevaa tydyhteisdn toimin-
nan, oppimisen ja menestyksen kannalta. Osaaminen vaikuttaa yksildiden motivaati-
oon, tydhyvinvointiin ja kilpailukykyyn. Puutteet osaamisessa tai se, ettei tunneta orga-
nisaation osaamista, vaikuttavat heikentéavasti tydyhteistn toimintakykyyn ja menestyk-

seen.

Teorian mukaan ty6hyvinvointi on fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen kokonaisuus.
Tyohyvinvointiin vaikuttavat tyon sisalt6, tydolosuhteet, osaaminen, vuorovaikutus ja
tydyhteison ilmapiiri. Tyéhyvinvoinnilla puolestaan on vaikutusta tyéyhteisén ilmapiiriin,
tydntekijdiden motivaatioon ja sitoutumiseen, tehokkuuteen ja koko organisaation me-
nestykseen. Johto voi vaikuttaa tyéhyvinvoinnin edistimiseen ja hyvan ilmapiirin raken-
tumiseen tasapuolisuudella, vuorovaikutuksella, palautteella ja omalla esimerkill&aan.
Jokaisella tydyhteistn jasenelld on vastuu tydyhteisén ilmapiirin rakentamisesta. Kes-

keista on asennoituminen tyéhén ja vuorovaikutus tydyhteisdssa. Avoimuus, tiedon ja-
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kaminen, vuorovaikutus ja yhteiset pelisdannot parantavat tydyhteisén ilmapiirid. Kol-
men organisaation tulosten mukaan tyéhyvinvointiin voi vaikuttaa jokainen itse. Tarke-
aa on myos koko tydyhteison vuorovaikutus ja yhteistyd. Johdon vaikutus tydhyvinvoin-
tiin toteutuu vuorovaikutuksen, oikeudenmukaisuuden ja epakohtiin puuttumisen kaut-

ta.

Teorian mukaan motivaatio lisda tehokkuutta ja parantaa sitoutumista organisaation ta-
voitteisiin, milla on vaikutusta organisaation menestykseen ja tydnlaatuun. Motivoitunut
tyontekija kayttaa taitojaan, osaamistaan ja luovuuttaan organisaation hyvaksi. Moti-
vaatioon vaikuttaa tyon kokeminen mielekkaaksi, tydsta saatu arvostus ja palaute, tyo-
ilmapiiri, muutoksien kasittely yhdessa, yhteistyo ja vuorovaikutus. Motivaatiolla on kiin-
ted yhteys tydhyvinvoinnin kokemiseen. Kolmen organisaation tulosten perusteella mo-
tivaatio on hyvin henkilokohtainen asia. limapiirilla ja vuorovaikutuksella on suuri vaiku-
tus motivaatioon. Motivaatioon vaikuttavat myoés tyétehtavat ja niiden vaatima osaami-

nen seka resurssit, tavoitteet, palaute ja johdon esimerkki.

Tyobyhteistjen sosiaalisen vastuun kehittAmiskohteet olivat kolmessa eri organisaatios-
sa osin samanlaisia ja osin erilaisia. Yhteisena kehityskohteena ndhdaan organisaa-
tiokulttuuri, johon liittyy vuorovaikutuksen ja yhteistydn lisddminen, pelisaanttjen raken-
taminen ja sanojen ja tekojen kohtaaminen. Myds johtaminen nahd&én kaikissa kehit-
tamiskohteena, vaikkakin sen painopisteet vaihtelevat organisaatioissa. Helpassa joh-
tamisen kehittdmisehdotukset liittyvat tavoitteisiin ja tiimiyhteyshenkilén tydnkuvaan.
SOK Kiinteistétoiminnoissa johtamiseen liittyvat kehitysehdotukset liittyvat tyéntekijoi-
den tasapuoliseen kohteluun seké johtoryhman viestintdan ja vastuisiin. Lomaliitto ry:n
keskustoimistossa johtamisen kehitysehdotukset liittyvat johtamiskulttuurin tehostami-
seen ja organisaatiorakenteen uudistamiseen. Kahdessa organisaatiossa osaamisen
kehittaminen on tarkea kehityskohde. Helpassa osaamisen kehitysehdotukset liittyvat
opettajan osaamisen vahvistamiseen koulutuksella sekéd osaamisen jakamiseen. Lo-
maliitto ry:n keskustoimistossa osaamisen kehittdmisehdotukset liittyvat osaamisen

kartoittamiseen, koulutuksen lisdédmiseen sek& osaamisen ja tiedon jakamiseen.

Opinnaytetyon tekeminen on edellyttanyt tutkimussuuntausten teorioiden hallintaa,
ammattimaista tutkimusotetta sekd analyyttistd pohdintaa. Kahden tutkimussuuntauk-
sen kaytto ja niiden eroavaisuuksien huomioiminen on vaatinut laajaa ndkemysta. Ty6-
yhteisojen jasenten aktiivinen osallistuminen on tuottanut laajan ja kattavan aineiston.

Etenkin toimintatutkimuksessa toiminnan kehittdminen on edellyttanyt koko tyéyhteison
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aktiivista osallistumista. Opinnaytetyon kautta tydyhteison sosiaalisen vastuun laajuus,
monitahoisuus, eri osa-alueet, yhteydet toisiinsa seké niiden vaikutukset tydyhteiséjen
toimintaan ovat selkiytyneet. Oppiminen ei olisi ollut mahdollista ilman tiivista vuoropu-

helua omissa tydyhteisdissa.

Tydyhteison sosiaalisen vastuun merkitys organisaation menestyksen ja kilpailukyvyn
kannalta on kiistaton. Osaava ja motivoitunut henkilosto lisda organisaation kilpailuky-
kya. Avoin vuorovaikutus tydyhteisdsséa parantaa ilmapiiria, milla on vaikutusta tyéhy-
vinvointiin. Menestyksen ja kilpailukyvyn sailyttaminen edellyttdvat muutoksia, joiden
onnistumisessa yksil6illd on keskeinen rooli. Johtamisella voidaan vaikuttaa kaikkiin
tydyhteison sosiaalisen vastuun osa-alueisiin. Palautteella voidaan ohjata yksilon toi-
mintaa kohti yhteista tavoitetta ja yhteinen tavoite synnyttdd hyvaa yhteishenkea. Toi-
miva organisaatiorakenne tehostaa ja selkiyttda toimintaa. Organisaatiokulttuuri vaikut-
taa laajasti koko tydyhteison toimintaan, erityisesti tydyhteistn jasenten sitoutumiseen

ja yhteistydhon.
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(Liite 1: Teemahaastattelun haastattelurunko).
OPINNAYTETYO SOSIAALISESTA VASTUUSTA

Tama kehityshanke on HAAGA-HELIAnN ja Laurean ylemman ammattikorkeakoulutut-
kinnon (Palveluliiketoiminnan koulutusohjelma) opinnaytety6. Ty6 tehdaéan kolmen
opiskelijan yhteishankkeena. Tydssad mukana olevat organisaatiot ja opiskelijat ovat
Helsingin palvelualojen oppilaitos (Mervi Toyryld), Lomaliitto ry:n keskustoimisto (Mira
Salonen) ja SOK Kiinteistotoiminnot (Nina Johansson).

Tyo6n tavoitteena on kartoittaa, miten sosiaalinen vastuullisuus nakyy kolmessa em. or-
ganisaatioissa ja miten sosiaalista vastuullisuutta voidaan kehittaa. Nakdkulmana on
johtaminen ja henkildsto.

Tyo6n aineisto kerataan kussakin organisaatioissa tehtavilla teemahaastatteluilla. Yksi-
I6haastattelujen pohjalta pidetdan Lomaliitto ry:n keskustoimistossa liséksi ryhméakes-
kustelu, jonka tarkoituksena on I6ytaa uusia toimintamalleja kehitysta vaativiin asioihin.
Haastattelut nauhoitetaan aineiston kasittelyn ajaksi. Haastatteluista saatava tieto koo-
taan yhteen organisaatioittain sek& kolmen organisaation kesken. Tiedot késitellaan
anonyymisti, eivatkd haastateltavien nimet tule esille.

Haastattelun aihe-alueet ovat organisaation menestys ja kilpailukyky, tyéhyvinvointi,
johtaminen, tavoitteet, osaaminen ja kehittyminen, organisaation muutos, motivaatio
seka organisaatiokulttuuri.

SOSIAALINEN VASTUU ON KOKO HENKILOSTON ASIA

Sosiaalinen vastuu on yksi yhteiskuntavastuun osa-alueista yhdessa taloudellisen vas-
tuun ja ekologisen vastuun rinnalla. Taloudellinen vastuu tarkoittaa kilpailukykyista ja
tuottavaa yritystoimintaa, joka antaa pohjan sosiaalisen ja ekologisen vastuun toteut-
tamiselle. Ekologinen vastuu perustuu mm. luonnonvarojen sadstavaiseen kayttéon ja
ekologisen ymparistdn suojelemiseen. Sosiaalinen vastuu kattaa vastuun henkiléstos-
td, asiakkaista ja kaikista sidosryhmista. Tassa kehityshankkeessa sosiaalinen vastuu
rajataan koskemaan tydyhteistjen sosiaalista vastuuta.

Yritysten sosiaalinen vastuu siséltaa henkildston hyvinvoinnista, osaamisesta ja kehit-
tdmisesta huolehtimisen, tavoitteet ja muutokset, organisaatiokulttuurin seka hyvan joh-
tamisen. Sosiaalisesti vastuullisen yrityksen toiminta perustuu taloudellisesti tuottavaan
ja kilpailukykyiseen yritystoimintaan. Sosiaalinen vastuu tydyhteisossa syntyy yhdesséa
tekemisestd, jokaisen sitoutumisesta yhteisiin tavoitteisiin ja jatkuvasta vuoro-
puhelusta.

Helsinki 11.11.2008
Nina Johansson

Mira Salonen
Mervi Toyryla
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1. Organisaation menestys ja kilpailukyky

Yrityksen tai organisaation kilpailukyky syntyy mm. hyvistéa tuotteista ja palveluista, jot-
ka ovat asiakkaiden mielestd muihin verrattuna ylivertaisia. Kilpailukykyyn vaikuttavat
myds useat muut tekijat.

Mistd organisaation menestys ja kilpailukyky mielestasi syntyy?

Millaisilla teoilla voit itse vaikuttaa organisaation menestykseen?

2. Tydhyvinvointi

Tyo6hyvinvointi pitda sisalladn sosiaalisen, fyysisen ja psyykkisen hyvinvoinnin. Jokai-
sella on mahdollisuus vaikuttaa omaan ja koko tydyhteisdn hyvinvointiin.

Mitd ty6hyvinvointi on sinun omassa tyossa?
- mika edistad/vahentaa sita?

Miten voit itse vaikuttaa tydyhteisosi tydhyvinvointiin?

Mitka tekijat mielestasi vaikuttavat tydyhteisdsi tydilmapiiriin?
- miten sitd voisi mielestasi parantaa?

Milla muilla kuin perinteisilla TYKY-toimilla esimies voi vaikuttaa tydhyvinvointiin?

3. Johtaminen

Johtamisen merkitys organisaatioissa korostuu. Kiristyva kilpailu haastaa myos johta-
misen. Tarkea osa johtamista on palautteen anto seka organisaation roolien ja tehtava-
jaon maarittely.

Millaista palautetta saat tyostasi?
- missa tilanteissa?

Ovatko osastosi/tydyhteisdsi roolit ja tehtavajaot selvat?
- miten kehittaisit tata?

4. Tavoitteet (arvot, visio, strategia jne.)

Arvot ovat asioita, joita organisaatiossa arvostetaan ja joihin organisaation paattksen-
teko ja valinnat pohjautuvat. Visio on organisaation tavoittelema tulevaisuuden kuva.
Strategia on organisaation toimintasuunnitelma, jolla tavoitteisiin paastaan. Jokaisella
organisaatiolla on omat tavoitteet. Ne voivat olla konkreettisia arjen ty6téa ohjaavia ta-
voitteita tai organisaatiotasolla yleisesti kuvattuja asioita. Yhteista ndille on sovittu tapa
toimia ja yhteinen tavoite.

Miten yrityksen tavoitteet vaikuttavat ty6hosi?

Miten voit itse edesauttaa yhteiseen tavoitteeseen padsemisessa?
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5. Osaaminen, kehittyminen

Jokaisessa organisaatiossa on osaamista ja kehittymista. Organisaation osaaminen ja
kehittyminen muodostuu sen yksildiden osaamisesta ja kehittymisesta.

Miten sina voit kehittdd omaa osaamistasi? Enta koko tydyhteisosi?
- mit& olet itse valmis tekem&an?
mik& motivoi sinua kehittymaan?
Miten oppimista ja kehittymista voidaan yleisesti edistdd organisaatiossasi?

6. Organisaation muutos

Muutokset ovat osa jokaisen organisaation arkea. Muutoksien onnistumiseen ja niihin
sopeutumiseen vaikuttavat paljolti se, miten ne toteutetaan ja vied&an lapi yrityksissa.
Muutoksia voivat olla suuremmat toiminnan muutokset, kuten uudet tehtavajaot tai pie-
nempia ja vain osaa koskevia, kuten uudet tietokonejarjestelmat.

Miten muutokset yleisesti toteutetaan organisaatiossasi?
- voitko itse vaikuttaa muutoksiin tai siihen, miten ne toteutetaan?
miten itse kehittaisit muutoksien toteuttamista?

7. Motivaatio

Motivaatio maarittaa aktiivisuutta, ahkeruutta ja mielenkiintoa tyota kohtaan. Tyémoti-
vaatio muodostuu monista eri tekijoista, niin henkilokohtaisista kuin koko organisaati-
oon liittyvista tekijoista.

- Mitka tekijat mielestési vaikuttavat tydmotivaatioosi?
Miten motivaatiota voi parantaa?
Miten motivoit muita?

8. Organisaatiokulttuuri

Organisaatiokulttuuri luo perustan organisaation koko toiminnalle. Siihen kuuluvat ar-
vot, periaatteet ja toimintatavat. Yksinkertaisimmillaan organisaatiokulttuuri on "talon
tapa toimia” arjessa.

Millaista keskustelu ja vuorovaikutus tydyhteisossasi on?
- onko se erilaista eri ihmisten kesken?
- miten sitd voisi parantaa?

Ovatko sanat ja teot yhdenmukaisia?
- ts. pidetaankd kiinni yhteisista pelisdanndoista?

Miten voit vaikuttaa tydyhteisdsi asioihin?
- miten vaikuttamista voisi kehittaa?

Miten yhteisty6ta voisi kehittaa?
- omalla osastollasi/osastojen valilla?

Mitd toimintatapoja/asioita muuttaisit tydyhteisfssasi?
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(Liite 2: Saate ryhmé&palaveriin, Lomaliitto ry:n keskustoimiston toimintatutkimus).

Tyodyhteison kehittaminen — ryhmapalaveri

Aika 27.11.2008, klo 13-16
Paikka Iso neukkari

Osallistujat: (7 henkil6d)

Sosiaalinen vastuu on koko henkildston asia

Yritysten sosiaalinen vastuu sisaltéda henkiléston hyvinvoinnista, osaami-
sesta ja kehittAmisesté huolehtimisen, tavoitteet ja muutokset, organisaa-
tiokulttuurin seké hyvan johtamisen. Sosiaalisesti vastuullisen yrityksen
toiminta perustuu taloudellisesti tuottavaan ja kilpailukykyiseen yritystoi-
mintaan. Sosiaalinen vastuu tydyhteisfssa syntyy yhdessa tekemisesta,
jokaisen sitoutumisesta yhteisiin tavoitteisiin ja jatkuvasta vuoropu-
helusta.

Toimintatutkimus toiminnan kehittamisen menetelméana

Kun perinteinen tutkimus selvittaa, miten asiat ovat, tavoittelee toiminta-
tutkimus kaytadnnon hyotyja ja kayttokelpoista tietoa toiminnan kehittadmi-
seksi. Toimintatutkimuksen kohteena on sosiaalinen toiminta, joka
pohjautuu ihmisten véliseen vuorovaikutukseen. Tutkimuksen ta-
voitteena on kehittaa vallitsevia kaytantdja entista paremmiksi.

Ryhmapalaverin tavoite

Ryhmassa lahdetaan kehittdamaan haastatteluissa esille nousseita asioita,
jotka koskevat koko tydyhteisda. Toiminta perustuu osallistujien vuorovai-
kutukseen ja tasapuoliseen keskusteluun toiminnan kehittamiseksi ja
muuttamiseksi. Kaikki ryhméan jasenet ovat tasa-arvoisia tyostaan tai
asemastaan riippumatta. Paamaarana on toiminnan muuttaminen ja uu-
sien toimintamallien aikaansaaminen seké& suunnitelma uusien toiminta-
mallien kaytantéon viemisesta.

Tutkijan rooli

Tutkija kaynnistaa muutoksen, jossa paneudutaan kehitysta ja muutosta
vaativiin asioihin, tarkoituksena kehittaa niita kaikkien kannalta parem-
miksi. Tydyhteista kehitettdessa tutkija on itse mukana tydyhteison arjes-
sa ja hanen omat kokemuksensa ja havaintonsa ovat osa aineistoa.
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Haastatteluissa esille nousseita kehityskohteita, jotka ovat yhteisia koko tydyhteisdssa

Lopputulos

Tyoyhteisdn yhteisten pelisdéantdjen puuttuminen
Osaamisen jakaminen tydyhteiséssa
Vuorovaikutus ja yhteistyd koko tydyhteisdsséa

Kasittelemme naita huomisessa kehityspalaverissamme klo 13 alka-
en. Mietitkd konkreettisesti, mita ndiden asioiden parantamiseksi
voidaan yhdesséa tehda. Kaikkiin kolmeen asiaan ei tarvitse huo-
menna |6ytaé ratkaisua tai uutta toimintamallia. Tavoitteena voidaan
pitda, ettd saamme 1-2 asiaan jotain konkreettista muutosta aikai-
seksi.

Onnistuneen toimintatutkimuksen jalkeen asiat ovat muuttuneet alkupe-
raisesta tilasta; muutos voi koskea seké ajattelutapoja etta toiminnan kay-
tanteita.

Haastatteluissa esille nousseita muita kehityskohteita

Muuta

Naiden lisdksi nousi myds muita kehityskohteita, jotka liittyvat mm. tavoit-
teisiin, toiminnan tehokkuuteen, johtamiskaytéantdihin ja tehtavien jakoon.
Osa néista on vain yhtd osastoa koskevia, osa molempia tutkimuksessa
mukana olevista osastoista. Nama kehityskohteet tuon esiin opinnayte-
tyOraportissani ja tarvittaessa voimme keskustella néista kehityskohteista
mydhemmin.

Ryhmaékeskustelutilanne nauhoitetaan, jotta tutkijan on helpompi kasitella
aineistoa jalkikateen.
26.11.2008

Mira Salonen

Toimintatutkimuksen teorian lahteené on kaytetty teosta:
Heikkinen, H. L.T., Rovio, E., Syrjala, L. (toim.). 2007. Toiminnasta tietoon. Vantaa.

Dark Oy.
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(Liite 3: Muistio ryhmé&palaverista, Lomaliitto ry:n keskustoimiston toimintatutkimus).

MUISTIO

17.12.2008

TYOYHTEISON KEHITTAMINEN - RYHMAPALAVERI

Aika 27.11.2008, klo 13.00 - 15.30
Paikka Iso neukkari

Osallistujat (7 osallistujaa)

Tavoite Tyo6yhteis6n kehittdminen

Tyobyhteisdssa toteutettiin nelja teemahaastattelua, joiden pohjalta kolmea esille nous-
sutta koko tydyhteis6d koskevaa asiaa lahdettiin kehittdm&&n ryhmassa. Ryhman toi-
minta perustui osallistujien vuorovaikutukseen ja tasapuoliseen keskusteluun toiminnan
kehittdmiseksi ja muuttamiseksi. Paamaarana oli toiminnan muuttaminen ja uusien
toimintamallien aikaansaaminen seka suunnitelma uusien toimintamallien kaytantt6n
viemisesta (toimenpiteiden kohdalla on suluissa ehdotukset toimenpiteen toteuttajas-
ta). Ryhman jasenet edustivat itsensa lisaksi omaa osastoaan ja koko tydyhteisoa.

Kehityskohteet tyéyhteisdssa
e TyoOyhteisdn pelisdannot
e Vuorovaikutus ja yhteistyd
e (Osaamisen jakaminen
1) Tybyhteisdn pelisdannot
Haastatteluissa ja ryhman keskustelussa tuli ilmi, etté tydyhteisdssamme ei ole selvia

pelisdantdja ja samalla todettiin, etta tietyt yhteiset pelisd&nnot olisi hyva olla olemas-
sa. Ryhmassa muodostettiin seuraavat koko tydyhteisén yhteiset pelisaannot:
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Toiminta tydyhteisén parhaaksi

1. Vain hyva kaytos sallittu

2. Sovituista asioista pidetaan kiinni

3. Esimies puuttuu epéakohtiin mahdollisimman pian

4. Autan muita mahdollisuuksieni mukaan — yhteisty6ta yli osastorajojen

2) Vuorovaikutus ja yhteistyo tydyhteisssé

Ryhman keskustelussa nousi esiin tiedottaminen tydyhteisdssa ja sen parantaminen.
Toivottiin, etta osastojen asioista tiedotettaisiin laajemmin tydyhteistssa, jos muutkin
tarvitsevat tata tietoa. Tarkeimmaksi asiaksi nousivat osastojen omat palaverit ja niiden
hy6ty osaston ja koko tydyhteison vuorovaikutuksen ja yhteistydn kannalta. Keskustel-
tiin osastopalavereista ja niiden merkityksesta ja hyddyisté ja seuraavat asiat nousivat
esille:

e Tiedon jakaminen paranee

e Opitaan tuntemaan osaston ihmiset paremmin — vuorovaikutus lisaantyy

¢ Mahdolliset ongelmat nousevat helpommin esiin ja niité voidaan ratkaista yh-
dessé

¢ Esimies ja ryhman jasenet tietavat, mita kukakin tekee milloinkin

¢ Jos joku on kaynyt jossain tilaisuudessa tai koulutuksessa, tiedon jakaminen
ryhmalle

e Jokaisessa palaverissa on esityslista, johon jokainen voi kdyda kirjaamassa ai-

heita etukateen

Osaston jasenten menot, lomat tai muut poissaolot kaydaan yhdessa lapi

Kaikkia asioita ei tarvitse ottaa kasittelyyn samassa palaverissa

Jokaisella osaston jasenella on osallistumisvelvollisuus, jos on paikalla

Osastopalaverit kannattaa pitaa saannollisesti kerran viikossa tai kerran kah-

dessa viikossa

Palaveri kannattaa pitaa, vaikka esimies ei olisikaan paikalla

e Palavereista kannattaa tehd& muistiot ja sovitut asiat toteutetaan (nimetaan
vastuuhenkil®)

e Kesto keskimaarin puoli tuntia

Keskusteluissa tuli esiin pelkastaan positiivisia ndkdkohtia osastopalaverikaytanndsta
ja ne koettiin ehdottoman tarpeellisiksi jokaisella osastolla. Myyntiosastolla on osasto-
palaveri joka viikko.

Ryhmaépalaverin jalkeen osastopalaverit myos talousosastolla on aloitettu viikolla 49
viikkopalaveri-periaatteella. Huhtikuussa osastolla katsotaan, miltd tuo kokoontumis-
tahti tuntuu.

3) Osaamisen jakaminen

Keskusteltiin osaamisen jakamisesta tydyhteisdssa ja miten sita voisi parantaa. Todet-
tiin, ett& olisi hyodyllista, jos tydyhteison jasenten osaaminen olisi kartoitettu. Tasta
voisi olla hyo6tya, jos tehtavia tulevaisuudessa jaetaan uudestaan tai kun suunnitellaan
koulutustarpeita. Jokaisen henkilokohtainen kehityssuunnitelma on myds tarked, jotta
on selvilla, mitd osaamista puuttuu tai mita taitoja haluttaisiin kehittéaa. Sovittiin, etta
osaamiskartoitus voidaan tehda kehityskeskustelun yhteydessa, mutta tdhan tulee luo-
da yhteinen lomake, jotta kysytaan samoja asioita. (XX, XX, XX, XX ja XX)
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Tybkavereiden paivittdisesta tydsta oltiin myds kiinnostuneita ja ehdotettiin, etté voi-
simme perjantai-kahvilla pitd& henkildesittelyja, joissa jokainen kertoisi vuorollaan, mita
tekee ja muut voisivat halutessaan kysella. (Mira)

Muut sovitut asiat

- tyOaika -ohjeistus paivitetddn ja tiedotetaan henkiléstolle (Tykytys-ryhmé, XX ja
XX)
sis. my0s ohjeistukset saldovapaiden pitdmisesta, ylitdiden tekemisesta ja kor-
vaamisesta sek& sairastumis- ja ladkarissakaynneista.

- Tervetuloa Taloon — opas péaivitetdén ja kehotetaan jokaista tutustumaan siihen.
Opas sisaltaa olennaista tietoa kaikille, joten kertaus ei ole pahitteeksi. Opas
paivitetdan jatkossa sdanndllisesti. (XX ja XX:n osuus on Fontana).

- Tyky-toimintaan kaivataan lisaa henkista hyvinvointia, tydyhteison hyvinvointia
ja yhteista tekemista lisaa. Joka toinen kerta olisi fyysista liikuntaa ja joka toinen
kerta "psyykkista liikuntaa”. Tama otetaan esiin Tykytys-ryhmassa.

- Kehityskeskusteluihin tehddan yhteinen lomake ainakin keskustoimistossa. Ei
haittaisi, vaikka olisi yhtendinen myos kohteissa. Osaamiskartoituksen toteut-
taminen kehityskeskustelujen yhteydessa. (XX ja XX, hyvaksynta XX:lla. Kayte-
tdan "konsulttina” tarvittavia henkil6ita talon sisélta).

Prosessin jatko

Muistio on korjattu ryhmalaisilta tulleen palautteenmukaiseksi ja hyvaksytty kaikilla
ryhmé&an osallistuneilla sekéa XX:Ila.

Muistio jaetaan sahkdpostilla 17.12. kaikille tydyhteison jasenille tiedoksi ja halutes-
saan jokainen voi kommentoida siina olevia asioita. Perjantai-kahvilla 19.12. klo 13 ker-
ron kehityshankkeen etenemisesta ja voimme yhdessa keskustella pelisaannoista seké
muista muistioon Kirjatuista asioista.

Tavoitteena on, etta yhteiset toimintatavat tydyhteisén parhaaksi (keskustoimiston peli-
saannot) on meilla keskustoimistolla kaytdssa 1.1.2009 alkaen. Tykytysryhmassa seu-
rataan jatkossa, miten pelisdannét ovat tydyhteiséssdmme toimineet.

Kohdassa 'Muut sovitut asiat’ toteutusajankohta sovitaan toimenpiteista vastaavien
henkildiden kanssa.

Henkilbesittelyt (jokainen voi kertoa omasta tydstaan) aloitetaan perjantaikahveilla ensi
vuoden puolella. Tarkemmasta ajankohdasta informoin mydhemmin.

17.12.2008

Mira Salonen



