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Abstract

This study was to investigate empowerment of a work community in a contact centre of the finan-
cial sector based in Kuopio. The objective was to find out what kind of work community empow-
erment culture prevails, what factors encourage or discourage empowerment now or in the near
future and with what kinds of development actions could be taken to promote empowerment.

The research was conducted as a questionnaire survey in May, 2009. The questionnaire was filled
in by the sales negotiators (n=24) of the OP-Pohjola Group Central Cooperative, Contact Centre
Kuopio. The framework of the study was based on the empowerment theory of Siitonen (1999).

The results of the investigation indicate that favourable circumstances prevail for the creation of
empowerment culture at the OP-Pohjola Group Central Cooperative, Contact Centre Kuopio. Cur-
rently, empowerment is promoted by, for example, consciousness of objectives, feelings of appre-
ciation and trust, equality and a positive atmosphere. On the other hand, factors hindering em-
powerment are remote possibilities of participation, fear of mistakes, communication and feelings
of demoralization at work.

Work community empowerment could be promoted, for instance, through enabling sales negotia-
tors to participate in and influence matters related to their work and by encourage them in taking
responsibility for their own development. Empowerment of the work community could also be
assisted further through workers' mutual recognition of each other and increasing the feeling of
trust.

Although these results cannot be used as generalizations to all work communities, based on the
results it is arguable that, in a contact centre type of work environment, the change of leadership
from the orientation of empowerment-as-enablement to empowerment-as-authorization could
positively affect, for example, job satisfaction, profitability and the commitment of workers.
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1 JOHDANTO

OP-Pohjola-ryhma perusti marraskuussa 2008 yleisten talouden taantuma-uutisten
keskella Kuopioon uuden puhelinpalveluyksikon OP-Keskuksen (OPK) Yhteyskes-
kukseen. Uuden yksikdn perustaminen maakuntaan péékaupunkiseudun sijasta vah-
vistaa osaltaan mielikuvaa haastavan ja palkitsevan yhteyskeskustydn kasvavasta tu-
levaisuudesta. Yhteyskeskustyotd tehddén liiketoiminnan ytimessa edistyksellisilla
toimintatavoilla ja tyovélineilla. Puhelimessa tehtavéaan tyohon liittyy kuitenkin paljon
my06s negatiivisia kasityksia, eika sita valttaméatta koeta houkuttelevaksi. Yhteyskes-
kuksissa yksi suurimmista haasteista on tyontekijoiden saatavuus ja heidan pysyvyys.
Y hteyskeskustyosta hakeudutaan usein toisenlaisiin tyotehtéviin etenkin paékaupunki-
seudulla. Suomen Kuvalehdessa (45/2007) julkaistussa Taloustutkimuksen tekemassa
tutkimuksessa ammattien arvostuksesta, puhelinmyyjan ammatti on 381 ammatin lis-
tan toiseksi viimeiselld sijalla 380. Toimihenkildunionin jasentutkimuksessa (2009)
ilmeni myos telealan ahdistus, kuten ict-alan korkeat sairauspoissaolot, tyén kuormit-
tavuus, tyopaikan menettdmisen pelko ja tulostavoitteiden suhteettomuus.

Taman tutkimuksen kohdeorganisaatio OPK, Kuopion Yhteyskeskus toimii finans-
sialalla. Asiakkaiden sdhkdisen asioinnin kasvun myoté ty0td on entistd enemman
tarjolla Yhteyskeskuksessa. Tulevaisuuden tyovoimapula, Kilpailu taitavasta ja pysy-
vasta tyovoimasta ajaa tyonantajia, OPK Yhteyskeskustakin, huolehtimaan omasta
markkina-arvostaan luomalla itsestadn mielikuvaa haluttuna, menestyvané tyénantaja-
na. Yhta lailla on tarvetta lisatd jatkuvasti muuttuvassa tydelamassa jokaisen tyonteki-
jan kykyéa oman itsensa johtamiseen ja vastuun kantamiseen ammatillisesta kasvustaan

huolehtien ndin omasta markkina-arvostaan (Kansallinen Ennakointiverkosto, 2008).

Taman tutkimuksen tavoitteena on vastata voimaantumisorientaation avulla vetovoi-
maisen, voimaantuneiden tyontekijoiden unelmien tyGpaikan luomisen haasteisiin
Yhteyskeskuksessa Kuopiossa. Voimaantumisorientaatio sopii erityisen hyvin luo-
vuutta ja innovatiivisuutta vaativaan yhteyskeskusmaailmaan, missa tyén osaamisvaa-
timukset substanssi-, myynti- ja tydeldmataidoissa ovat korkeat. Tyontekijoiden tyo-
kykyé, tuloksellisuutta, motivoituneisuutta, osaamista, tyévoiman saatavuutta ja pysy-
vyyttd, laadukasta esimiestoimintaa ja houkuttelevaa tyonantajakuvaa voidaan tukea
esimerkiksi tiedostamalla ja arvioimalla voimaantumista edistévia prosesseja. Hieno-
varaisilla mahdollistavilla ratkaisuilla voidaan seka tyontekijéiden ettd ty6nantajan

markkina-arvoa entisestddn kasvattaa. Toisaalta yhteyskeskusmaailman kontrolloiva
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johtaminenkin vaatii uudenlaista ajattelua siirryttdessé kohti valmentavaa johtajuutta.
Voimaantunut ihminen, joka kokee innostusta, itsendisyyttd, onnistumisia, arvostamis-
ta, luottamusta, osaamista, tyon merkityksellisyytta, tyéhoén vaikuttavuutta, osallistu-
mista ja hyvéa johtamista ei halua tai edes tarvitse perinteista kontrolloivaa johtamis-
ta. (Siitonen, 1999, 13 - 14).

1.1 Tutkimuksen lahtokohdat

NyKkyista tyota kuvaavat tiuhaan vaihtuvat tyotehtavat, lyhyet sopimukset ja tulevai-
suuden epavarmuus entisen pysyvan, monotonisen tiettyyn paikkaan sidotun tyon si-
jasta (Vahamaki, 2007). Myos finanssimarkkinoiden tila on edelleen epétasapainoinen
pankkien taseiden hienoisesta parantumisesta huolimatta. Varsinkin pidempiaikaisen
rahoituksen saatavuus tulee olemaan ongelmallista sekd pankeille etta yrityksille l&hi-
tulevaisuudessa. Kansainvélinen talous alkoi toipua loppuvuotta 2009 kohden, mutta
elpymisen vaikutukset tuntuvat Suomessa kohtalaisen hitaasti ja tyottomyys jatkaa
kasvuaan, etenkin julkinen talous heikkenee voimakkaasti. (Valtiovarainministerio,
2009.)

Taman tutkimuksen avulla halusin kehittada l&hiesimiesrooliani tutkittavassa tyoyhtei-
sossd OPK Kuopion Yhteyskeskuksessa tyohyvinvoinnin ja henkiléston ammatillisen
kasvun edistajana entistd vahvemmaksi ja asiantuntevammaksi. Koen oman roolini
merkittdvaksi ohjausvoimaksi tyontekijan menestymisessd ja tyOtyytyvaisyydessa.
Pystyn omassa lahiesimiesroolissani mahdollistamaan tydntekijdn ammatillisen kas-
vun sosiaalisessa, houkuttelevassa tydyhteisdssa. Uskon vahvasti edelld mainittujen
positiivisten kokemusten kautta myos tavoitteiden saavuttamiseen ja tuloksellisuuteen.
Yksilon onnistuminen ja yrityksen menestyminen ovat edellytyksid toiminnan jatku-
vuudelle nykyisessa talouseldmassa. Hyvédmaineinen ja -henkinen tydpaikka on kilpai-
luvaltti kilpailtaessa parhaasta henkilostostd myos tulevaisuudessa. Taman tutkimuk-
sen avulla huolehdin ndin myds omista henkilokohtaisista esimiestaidoistani ja osaa-

misestani tulevaisuuden muuttuvassa tyoelaméssa.

OPK Yhteyskeskuksessa myos johtoryhma tydskentelee aktiivisesti, jotta Yhteyskes-
kus on haluttu tyopaikka. Johtoryhma tavoittelee Y hteyskeskustasoista yhteista innos-
tavaa padmaarad, auttaa kokemaan ammattilaisen iloa, kasvattamaan keskittajaasi-

akkaiden maaraa odottamattoman hyvalla ololla. Menestyksen avaimena nyt ja tule-
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vaisuuden nousukaudessa on osaava, omaa tyotaan arvostava, motivoitunut ja pysyva

henkil6std, jonka vaihtuvuus pysyy hallitulla tasolla.

1.2 Tutkimustavoite

Taman kvantitatiivisen survey-tutkimuksen tavoitteena on tutkia, millainen voimaan-
tumiskulttuuri kohdeorganisaatiossa vallitsee ja minkalaiset tekijat tyoyhteisossa talla
hetkell& jo edesauttavat tai estavat voimaantumista tyontekijoiden omien kokemuksien
perusteella. Tallaista tutkimusta ei ole aikaisemmin tehty OPK Yhteyskeskuksessa.
Tutkimuksen ldhtokohtaisena oletuksena on, ettd tyontekijan sisdinen voimantunne
johtaa sitoutumiseen ja tyéhyvinvointiin, ja painvastoin (Siitonen, 1999). Tutkimusta-

voitteen olen muotoillut seuraaviksi tutkimuskysymyksiksi

Tutkimuskysymys 1. Millainen voimaantumiskulttuuri tydyhteisossa vallitsee talla
hetkella?

Tutkimuskysymys 2. Mitk& ovat tyontekijoiden voimaantumista vahvistavat tai hei-
kentavat keskeiset tekijat nyt ja lahitulevaisuudessa?

Tutkimuskysymys 3. Minkalaisilla tydyhteison kehittdmistoimilla tyontekijoiden voi-

maantumista voidaan edistaa?

Teoreettisena viitekehyksena toimii Siitosen (1999) kehittdmé voimaantumisteoria.
Siitosen (1999, 161-165) voimaantumisteorian viisi vaitelausetta eli premissia muo-

dostavat yhdessa teorian voimaantumisesta. Premissit ovat:

1. Voimaantuminen on henkilékohtainen ja yhteisollinen prosessi, voimaa ei voi-
da antaa toiselle.

2. Voimaantuminen on ihmisestd itsestaan lahteva prosessi, jota jasentdd paddmaa-
rat, kykyuskomukset, kontekstiuskomukset ja emootiot ja naiden valiset suh-
teet.

3. Voimaantuminen vaikuttaa katalyytin tavoin sitoutumisprosessiin: vahva kata-
lyytti (empowerment) johtaa vahvaan sitoutumiseen ja heikko katalyytti (di-
sempowerment) johtaa heikkoon sitoutumiseen.

4. Voimaantuminen on yhteydessa ihmisen hyvinvointiin.

5. Voimaantuneisuus ei ole pysyva tila.



Tutkimuksen vahvan kivijalan muodostavat myds voimaantumisen osaprosessit, mitka
Siitonen (1999, 109 — 115) luokittelee Martin Fordin (1992) motivoivien jérjestelmien
teoriasta sovellettuun kehikkoon paamaarat, kykyuskomukset, kontekstiuskomuk-
set ja emootiot. Nam4 ohjasivat minua tutkijana tutkimuskysymysten asettelussa ja
voimaantumisen osaprosessit toimivat tdamén tutkimuksen kyselylomakkeen rakenteel-
lisena mittaristona. Teoreettisessa viitekehyksessa olen késitellyt kuviossa 1 mainittu-
ja voimaantumisen osaprosesseja myds muiden lahteiden avulla.
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Kuvio 1. Voimaantumisen osaprosessien monitahoinen yhteys (Siitonen, 1999, 157-
158).

Voitaneen sanoa, ettd tassa tutkimuksessa on kysymyksessa teorian testaaminen. Tut-
kimustulosten pohjalta esitan tydyhteison kehittdmistoimia, joiden avulla voidaan
vahvistaa tyontekijoiden voimaantumista ja sitoutumista yhteyskeskustyyppisessé
tyoymparistossd. Tutkimuksen tulkinnassa kaytan lisdksi Siitosen ja Robinsonin
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(2001), Jorma Heikkilan ja Kristiina Heikkilan (2005) sek& Juhani Réséasen (2006)

tekemid tutkimuksia ja erilaisia koosteita voimaantumisesta.

1.3 OP-Pohjola-ryhma ja OPK Yhteyskeskus suomalaisessa yhteyskeskusym-

péaristdssa

OP-Pohjola-ryhmé on Suomen suurin finanssiryhmé, mika tarjoaa pankki-, sijoitus- ja
vahinkovakuutuspalveluja sekd henkildasiakkaille ettd yritys- ja yhteisdasiakkaille.
OP-Pohjola-ryhmaén aatteellisena pohjana on osuustoiminnallisuus, minka juuret juon-
tavat yli sadan vuoden paahén. Ryhman rakenne on kuvattu kuviossa 2, misté ilmenee
ryhmén monimuotoisuus ja voitaneen sanoa; tietynlainen monimutkaisuus. (OP-

Pohjola-ryhma pahkinankuoressa, 2009.)

OP-Pohjola-ryhmaélla on yhteens& yli 4,1 miljoonaa asiakasta Suomessa. Finanssiryh-
masséa on t6issa noin 12 750 ihmist, joista Baltiassa 220 ihmisté, osuuspankeissa noin
7 000 henkil6a ja OPK-konsernissa n. 5 700 henkiléa. Tyontekijoiden keski-ika on
noin 44 vuotta, joista naisia 76 % ja miehia 24 %. (OP-Pohjola-ryhmé pahkinénkuo-
ressa, 2009.)

OP-Pohjola-ryhmén perustehtavana on edistdd omistajajasenten, asiakkaiden ja toi-
mintaympariston kestavaa taloudellista menestysta ja hyvinvointia seka turvallisuutta.
Paamaara kuvaa ryhman yhteisen strategisen tahtotilan perustehtdvansa toteuttami-
sessa. Paaméaarana on olla markkinajohtaja kaikilla ydinliiketoiminta-alueilla; rahoi-
tus, varallisuudenhoito, maksuliike ja vahinkovakuutus ja johtava finanssiryhméa Suo-
messa. Yhteinen paaméaara antaa selkean suunnan myos yksittéiselle jasenpankille ja
ryhmaén kuuluvalle yhtidlle. Johtavalla finanssiryhmalla tarkoitetaan paitsi johtavaa
markkina-asemaa myos toimialan parasta yrityskuvaa ja parasta osaamista sekd maan
kattavinta palveluverkostoa. OP-Pohjola-ryhmaan kuuluvat yritykset kasvavat mark-
kinoita nopeammin riskienhallinnasta tinkiméttd. Ryhmén suhtautuminen riskinottoon

on kuitenkin maltillinen. (OP-Pohjola-ryhmé péhkinankuoressa, 2009.)

OP-Pohjola-ryhmén arvot ovat kuvaus ja tahdonilmaus keskeisista yhteistd toimintaa
ohjaavista periaatteista ja pysyvéisluonteisista uskomuksista. OP-Pohjola-ryhman ar-

vot ovat seuraavat:



Ihmisléheisyys

OP-Pohjola-ryhma on ihmista varten, ja aito valittdminen ihmisistd - niin asiakkaista
kuin tyoyhteison jasenistédkin - on ldhtokohta toiminnallemme. Meitd on helppo ja
miellyttava lahestyd, meilld ihminen kohdataan arvokkaana ja tasavertaisena yksilona.
Ihmisen arvostus nékyy kaikessa OP-Pohjola-ryhman toiminnassa.

Vastuullisuus

Toimimme sek& paikallisesti, alueellisesti ettd valtakunnallisesti esimerkillisena ja
eettisesti vastuullisena yrityksend. Rakennamme pitk&jénteisia ja keskindiseen luotta-
mukseen perustuvia asiakassuhteita. Vahvan ammattitaidon pohjalta vastaamme toi-

mintamme laadukkuudesta, asiantuntemuksesta ja luotettavuudesta.

Yhdessa menestyminen

Menestyminen yhdessé asiakkaiden kanssa antaa suunnan seka vauhdin toiminnan ja
palvelujen kehittamiselle. Toiminta yhtendisend ryhméné lisdé turvaa asiakkaalle ja
parantaa palvelukykydmme. Hallinnon ja henkiloston yhteinen voittamisen tahto luo
jatkuvan menestyksen kautta pohjan hyvélle maineelle. (OP-Pohjola-ryhma péhkinén-
kuoressa, 2009.)

OP-Pohjola-ryhman rakenne

Omistajajdsenet

221 jasenosuuspankkia

(plblbldblbldbldblbldbldbldldbldldldlbldbld)

OP-KESKUS OSK

| POHJOLA PANKKI OYJ e A

omistajia
OP-Rahastoyhtid Oy OP-Henkivakuutus Oy |

|
e z 2
Pankki Oyj Muut tytaryhtist
me

Kuvio 2. OP-Pohjola-ryhman rakenne (OP-Pohjola-ryhma pahkinankuoressa, 2009).

OP-KESKUS OSK:N TYTARYHTIOT

OP-Keskus (OPK) on OP-Pohjola-ryhmén kehittdmis- ja palvelukeskus ja strateginen
omistusyhteisd, minka osuuspankit omistavat (ks. kuvio 2). Sen tehtdvané on valmis-

tella ryhmdan yhteiset toimintalinjat sekd edistdd ryhman yhteistoimintaa, huolehtia
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ryhmén edunvalvonnasta, valvoa osuuspankkien riskienhallintaa, vakavaraisuutta ja
maksuvalmiutta. Lisdksi OPK tuottaa osuuspankeille keskitettyja palveluita, kuten
yhteyskeskuspalveluita. Yhteyskeskuksessa palvellaan OP-Pohjola-ryhméan henkilo-
ja yritysasiakkaita sek&d koko ryhmén henkilost6d Help center -palveluina. (OP-
Pohjola-ryhma pahkinankuoressa, 2009.)

Suomessa sijaitsee kaikkiaan noin 500 yhteyskeskusta tyollistden arviolta 30 000 hen-
kiloa (USA:ssa erilaisia yhteyskeskuksia on l&hes 51 000 kpl), I&hinnd finanssialalla,
tietotekniikka-, postimyynti-, energiateollisuus-, matkailu- ja puhelinoperaattorialalla.
Suurimmat yhteyskeskukset [0ytyvéat pankki- ja vakuutusalalta (Nordea, OPK, Tapio-
la) seké erilaisista mediataloista. Suomessa yhteyskeskukset ovat perinteisesti joko
yrityksen omia siséisié yksikoité (Anttila, Elisa, Finnair, Helsingin Sanomat) tai taysin
ulkopuolisia palveluita tarjoavia puhelinpalveluita(Call Waves Solutions Finland Oy,
Sentraali Oy, Midas Touch Oy ), joiden liikeidea on myyda yhteyskeskuspalveluita
omille asiakasyrityksilleen tai julkiselle sektorille. Suurin osa yhteyskeskuksista on
viela talla hetkelld yrityksen omia yksikoita, kuten myds OPK Yhteyskeskus. Erilai-
sista yhteyskeskusalan tyopaikoista kdytetddn myds muunlaisia nimityksia kuten Con-
tact Center, Asiakaspalvelukeskus, Palvelukeskus, Call Center ja Customer Care Cen-
ter. (Lagus, 2006; Pohjois-Karjalan Ammattikorkeakoulu, 2009.)

Tyotehtavét erilaisissa yhteyskeskuksissa voivat vaihdella asiakaspalvelusta erilaisiin
asiantuntija- ja esimiestehtéviin. Tehtdvanimikkeitd voivat olla esim. myyntineuvotte-
lija, palveluneuvoja, resurssisuunnittelija, tiiminvetdjd, valmentaja, kouluttaja, asia-
kaspalvelupaallikko, asiakkuusjohtaja, kehityspaallikké tai palvelujohtaja. Naiden
kaikkien osaajien tehtdvana on tukea yrityksen asiakkuuksien hallintaa ja olla mukana
rakentamassa ja luomassa yrityksen tavoittelemaa mielikuvaa kohdemarkkinoilla.
TyoOssd korostuvat vuorovaikutus- ja ongelmanratkaisutaidot sekd viestintataidot ja
tietotekniikan hallinta. Yhteyskeskusten toiminta on palveluntarjonnaltaan laajaa, mo-
ninaista, monitoimialaista ja monikanavaista. Sahkoisena viestintakanavana erilaisissa
yhteyskeskuksissa voivat olla esim. puhelin, sdhkoposti, tekstiviesti, Internet, pika-
viestit, chat, web-puhelut ja -konferenssit. Tamén vuoksi yhteyskeskuksissa on useita
eri toimintoja ja tyotehtavid, jotka maaraytyvat toimialan mukaan. Yhteyskeskusalalla
voidaan toimia maantieteellisesti keskitetysti, hajautetusti, virtuaalisesti, kansallisesti
tai monikansallisesti. S&hkdinen asiointi kasvaa ja monikanavaisuus palvelujen tar-

jonnassa on jo monen ison yrityksen ja organisaation arkipéivaa. Asiakkuudenhallinta,
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asiakaspalvelu ja asiakasldhtdoinen myyntity6 kytkeytyvat luonnolliseksi osaksi yritys-
ten liiketoimintaprosessia. Nopeinta kasvua alalta 16ytyy julkisen sektorin, kuntien ja
valtionhallinnon (Kela, Verohallinto, Tydvoimahallinto, Ajoneuvohallintokeskus)

palvelukeskuksista. (Lagus, 2006; Pohjois-Karjalan Ammattikorkeakoulu, 2009.)

OPK Yhteyskeskuksessa tydskentelee valtakunnallisesti noin 265 henkil6a (05/2009).
Helsingin yksikko on perustettu ensimmaisend vuonna 1995, Vaasan yksikko seuraa-
vaksi vuonna 2001, Joensuun yksikkd perustettiin vuonna 2003 ja viimeisimpana
Kuopion yksikko perustettiin vuonna 2008. Kuopion pisteeseen palkattiin 34 tyonteki-
jaa. Heistd 18 siirtyi Pohjola Vakuutuksen palveluksesta, muutaman henkild eri
osuuspankeista ja loput vapailta tydmarkkinoilta. Kuopion lasna olevista myyntineu-
vottelijoista (05/2009) vain kaksi oli miehia. Téllainen sukupuolijakauma on tyypilli-
nen yhteyskeskuksissa. Kaikki myyntineuvottelijat ovat kokoaikaisia, ja vain kaksi
heistd on maaraaikaisessa tydsuhteessa. Myyntineuvottelijoiden keski-ika on 37 vuot-
ta. Yhteyskeskuksessa yhteydenotot ovat joko asiakkaalta yhteyskeskukseen (in-
bound) tai yhteyskeskuksesta asiakkaaseen (outbound). Edelld mainittujen lisdksi
OPK Yhteyskeskus hoitaa muutaman prosentin verkon kautta tulevista yhteydenotois-
ta. Kuopion Yhteyskeskuksessa on yhteydenpitovélineena ainoastaan puhelin ja yksi-
kossa tehdaan télla hetkelld outbound-ty6td, eli ulossoitettavia kampanjoita. Kampan-
joiden avulla henkilGasiakkaita kontaktoidaan aktiivisesti seké tdydennetadn pankkien
sopimusmyyntié sellaisten liiketoiminnan kannalta tarkeiden rajattujen pankki- ja va-
kuutuspalveluiden osalta, joita on niiden tuttuuden vuoksi helppo myyda puhelimitse.
Lisaksi Yhteyskeskuksessa tehdadn valmisteltuja ajanvarauksia toimipaikkoihin vaa-

tivia pankki- ja vakuutusneuvotteluja varten.

Finanssialalle on ominaista jatkuva muutos ja uuden oppiminen. Ty6 vaatii laaja-
alaista, ei valttamatta yhden osa-alueen syvéllistda osaamista. Myyntineuvottelijoiden
rahallinen palkkaus ja palkitseminen muodostuvat henkil6kohtaisesta tydehtosopi-
muksen mukaisesta kuukausipalkasta, seké lyhyen ja pitkén aikavélin tulosperusteisis-
ta palkkioista. Myyntineuvottelijan tehtdvddn kuuluu monipuolisesti asiakkuuksien
kehittamistd asiakkaan elaméntilanteeseen paneutumalla ja sopivien ratkaisujen 16y-
tdmistd ja pankki- ja vakuutuspalveluiden myymistd. Tyon tekeminen vaatii seka asi-
akkaan kanssa kéaytdvad sosiaalista, vuorovaikutteista, asiantuntevaa keskustelua,
unohtamatta myynnillisyyttd, sekd samalla tietoteknisten tyévalineiden sujuvaa kéyt-
t0d. (Savon Sanomat 24.5.2009.)



Y hteyskeskustyossa tydskentelevat ihmiset ovat pééosin tietotyoldisia, joiden tydssa
korostuu asiakastyon liséksi erilaisten tietoteknisten ohjelmien ja valineiden hyddyn-
taminen, myos tiedonhallinnassa. Mahdolliset tietotekniikan kayttdongelmat aiheutta-
vat tyGtehon alenemista ja vahentavét tyotyytyvéisyyttad (Ristiméki ym. 2003). Suo-
messa Blom, Melin ja Pyoria (2001) ovat madarittaneet tietotyolaisia jakaen palkkatyo-
ldiset tietotyolaisiin, tietotekniikan kayttajiin ja perinteisiin tyontekijoihin. Tietotyo-
laiset kayttavat tietotekniikkaa tyossadn, koulutukseltaan he ovat vahintdan ylemman
keskiasteen tutkinnon suorittaneita ja heidan tekemd tyo edellyttdd suunnittelua ja
ideointia. Tietotekniikan kayttédjiltd puuttui heiddn mukaansa yksi tai useampi edella
mainituista maaritelmista. Perinteiset tyontekijat eivat kayta tydssaan lainkaan tieto-
tekniikkaa. Edelld mainitun maaritelman mukaisesti kaikki Yhteyskeskuksessa tyds-
kentelevét eivat ole tietotyolaisia, silla osalta tyontekijoista puuttuu ylemmaén keskias-
teen tutkinto. Jokainen tydntekija Yhteyskeskuksessa on kuitenkin vahintaan tietotek-

niikan kayttaja.

Yhteyskeskuksessa tehtdvan pankkityon voidaan sanoa olevan my6s emotionaalista
tyota. Hochschildin (ks. Ristimaki ym. 2003, 320) maaritelman mukaan emotionaali-
sen tydn tunnuspiirteitd ovat vuorovaikutus asiakkaan kanssa. Tyontekija pyrkii omien
tunteiden esiintuonnin avulla vaikuttamaan asiakkaan tunteisiin ja k&ytokseen, tuntei-
den ilmaiseminen noudattaa tietynlaista kaavamaisuutta. Tallaiseen ty6hon kuuluu
oletus, ettd myyntineuvottelija kayttaytyy asiallisesti ja kohteliaasti asiakaskontakteis-
sa. Myyntineuvottelijat joutuvat kdyttdmaan paljon energiaa asiakkaiden aanensévyjen
tulkintaan ja sopeuttamaan omaa vuorovaikutustyylidnsa asiakkaan mukaiseksi. Téal-
laiseen toimintaan voi liittyd tunneristiriitatilanteita, joissa tyontekijan taytyy olla toi-
senlaisen kuin mitd hanen tunteensa juuri sill4 hetkell& oikeasti olisivat. Myyntineu-
vottelija ei valttaméattd pysty olemaan oma itsensé koko kiivastahtisen paivan ajan.
Tyontekija voi hoitaa useita kymmenié asiakaskohtaamisia tyopdivan aikana. Tyota
voidaan luonnehtia pahimmillaan yksitoikkoiseksi toistotydksi. Tdmé voi aiheuttaa
negatiivisia oireita kuten tyduupumusta. Tyontekijan kohdalla rekisterdityy tarkasti
paivittdin puhelumé&érat, puhelimessa puhuttu aika, puheluiden odotusaika, kuinka
paljon aikaa on kulunut taustatoihin ja kuinka paljon tydntekija on ollut poissa tydpis-
teeltddn. Tyopaivan kulku on kuvattu tarkasti minuuttipelilld, mika osaltaan luo mieli-
kuvaa tyon rajoituksista ja siihen liittyvasta valvonnasta. Puhelut voidaan reitittd vas-

taanottajalle hdanen osaamistasonsa mukaan.
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Tavallisesti puhelut myds tallennetaan, ja niitd voidaan kuunnella esimiehen toimesta
tai yhdessé esimiehen kanssa koulutustarkoituksessa, laadun varmistamiseksi tai rek-
lamaatiotilanteissa. Asiakaskohtaaminen on usein myos mallinnettu tavalla, jolla pyri-
tdan yhdenmukaistamaan asiakkaan saamaa palvelun laatua. Puhelun tarkka standardi-
sointi ts. nuotittaminen voi pahimmillaan kuitenkin aiheuttaa vuorovaikutustilanteen
valineellistymisen, jolloin myyntineuvottelija vain mekaanisesti pyrkii saavuttamaan
tyon tavoitteet ilman oman persoonallisen tyylin tuomaa vapautta. (Ristiméaki ym.
2003, 319 — 326.)

Myyntiryhman esimies vastaa myyjien paivittaisen tyon johtamisesta, valmentamises-
ta ja myyntityon tuloksista. Kuopion yksikossd on kaksi myyntiryhmén esimiesta
(05/2009). Esimies ohjaa ja tukee alaisiaan pdivittaisessd tyossd, valmentaa heité
myyntitaidoissa, osaamisessa ja tuloksen tekemisessd. Han suunnittelee ja seuraa
myyntid ja tekemistd, seka reagoi heti poikkeamiin. Esimies vastaa myds oman tiimin-
sé tuloksellisuudesta ja henkilostostd mukaan lukien sen pitkajanteisen kehittamisen.
Yhteyskeskusten johtamisessa on panostettu motivointiin, mutta lahiesimiesten rooli
on muuttunut entistd enemman kohti valmentavaa johtamista vaikuttaen myoés ajan-
kaytollisesti esimiesten tydnkuvaan pois kontrolloivasta johtamisesta. Kuopiossa

myyntiryhmien esimiesten esimiehena toimii yksikon péaallikko.

Kuopion Yhteyskeskuksen fyysinen ympéristd muodostuu avokonttorista, jossa jokai-
nen istuu omassa tyopisteessaan, langattomat kuulokkeet korvillaan ja tietokone edes-
sééan. Tyontekijat tyoskentelevét 2-4 hengen soluissa selét vinosti vastakkain. Kuopion
Yhteyskeskuksessa tydskentelee kaksi tiimid, ja istumapaikat on jaettu koko alueelle
siten, ettd tiimit on sekoitettu keskenddn koko avokonttorin alueelle. Avokonttorin
sisustukseen on Kuopion Yhteyskeskuksessa kiinnitetty huomiota esimerkiksi kaytta-
méalla véreja sisustustekstiileissa ja rakentamalla erilaisia kohtaamispaikkoja, kuten
sohvia ja pienid keskustelupisteitd. Tamantyyppinen sisustaminen ei ole kovin yleista

yhteyskeskuksissa.
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2 LEIPATYO VAI UNELMADUUNI -VOIMAANTUMINEN
TYOYHTEISOSSA

Moni tyontekija haaveilee unelmien tyopaikasta, missd jaksaa tehdd tyotaan sitou-
tuneesti, mutta menestyksekkaasti omista lahtékohdistaan kasin. Monella on tavoit-
teena kokea tyoniloa ja aitoa ammattiylpeyttd hyvin hoidetusta ty6std voimavarojen
viela riittdessa tyouran jalkeenkin nauttia ansaituista eldkevuosista. Kukapa ei haluaisi

tyoskennella tallaisessa tyopaikassa?

Julkusen (2008) mukaan uusi tyd on tietokykyjen kéyttoa, affektiivista ja
vuorovaikutuksellista vaatien niin tiedollisia kuin taidollisia kykyja, ongelmien
ratkaisua ja vuorovaikutusta. Uusi tyd tehddan omalla persoonalla, lasnd olevana,
emotionaalisesti kahdessa merkityksessa, eli omien tunteiden hallinnan ja
hyvaksikéayton seka tavoiteltujen toimintojen aikaansaamiseksi asiakkaassa tunnetilan
avulla. Tyd vaatii henkildkohtaista harkintaa ja oman itsensé kehittamista, eiké tyohon
ole loppuun asti kirjoitettua valmista kasikirjoitusta. Tyontekijalla voi tulla vastaan
oma osaaminen, voimavarat, mahdollisuudet ja rajat. Osaamisen kehittamisella myos
tyontekijan luottaminen omiin voimavaroihin parantuu, eikd uuden tyén uhkatekijét,
kuten uupumus tai masennus paase vallalle. Vastuu ty6sta on suuri, ja sitd kannetaan
seka tyOnantajalle ettd asiakkaalle. Tyontekijan on pidettdvd huolta omasta
jaksamisestaan ja hyvinvoinnistaan ja asetettava rajat omalle tyodlleen ja
sitoumuksilleen eli johdettava itse itsedan. (Julkunen, 2008.)

Globaali porssisidonnainen, markkinavetoinen ja jatkuvassa muutoksessa oleva tyo-
elama saattaa kuitenkin kuluttaa pahimmillaan loppuun ihmisen voimavarat ja tervey-
den. Kriittisen& huipentumana voitaneen pitdd Juha Siltalan (2004) teosta Tydn huo-
nontumisen lyhyt historia, missa Siltalan ndkemys tydeldman huonontumisesta perus-
tuu ajatukseen tyon vaihtosuhteen “’globaalissa hyperkilpailussa” merkittavaan huo-
nontumiseen palkansaajien suuren enemmistdn kannalta. Tyon vaihtosuhteessa on
kyse siitd, “paljonko tdytyy tehdd ja millaisilla ehdoilla saadakseen sdillisen elamén”.
Séaallinen eldama tarkoittaa Siltalan (2004) mukaan riittdvaa taloudellista elintasoa seka
vapaa-aikaa ja vapaa-ajalla tarvittavia voimavaroja. Tyon vaihtosuhteen keskeinen

elementti on itseséantelyn taso, mika kertoo milla tasolla tyontekijé antaa tyépanok-
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sensa tyOnantajan kayttéon. Kunnossa olevan tyon vaihtosuhteen kadotessa ty¢ me-
nettadd mielekkyytensa ja tyontekija uupuu. (Siltala, 2004, 10-15.)

Ty0Oeldmd ja myos ty0 ihmisten arvomaailmassa on murroksessa; organisaatiot, tyota-
vat ja - ajat, rakenteet ja hierarkiat muuttuvat. Monissa ty0yhteisoissa on siirrytty jat-
kuvaan muutoksen alaiseen tietotyéhdn. Voimaantumisessa korostuu ihmisen oman
voiman kehittyminen ja kehittdminen, vastuun ottaminen omasta kehittymisestd ja
tyosta (Siitonen, 1999, 84).

2.1 Voimaantumisen kasite

Empowerment-kasite ja sen johdannaiset empower, empowered, ja empowering ovat
tulleet tunnetuksi ulkomailla vasta 1980-luvulta lahtien alkuun l&dhinn& ihmisten hy-
vinvointia edistavien hankkeiden kautta. Suomessa tutkimuksia on ilmestynyt 1990-
luvun lopulta l&htien, Idhinnd kasvatus-, yhteisdpsykologian, sosiologian, hoito- ja
organisaatiotieteiden parista. Suuressa osassa tutkimuksia korostuu pyrkimys auttaa
ihmista itseaan I6ytdmaan omat voimavaransa ja ottamaan vastuun omasta kasvus-
taan. Jokaisella tutkijalla on oma kasitys voimaantumisesta aina tieteenalastakin riip-
puen, eikd heilldk&dén ole vakiintunutta suomenkielistd vastinetta empowerment-
késitteelle. Lahinna kaytetddn kahdenlaista kasite-suomennosta; valta ja valtaistumi-
nen (Kuokkanen, 2003) ja voima ja voimaantuminen (Siitonen, 1999). Suomenkielisia
vastineita ovat mm. voimaantuminen, voimistuminen, valtautuminen, valtaistaminen
ja toimintakykyisyyden lisddminen. T&nd pdivand voimaantuminen liitetdan eri tutki-
joiden toimesta eri konteksteihin, kuten Kilpailu- ja suorituspainotteisiin liike-elaman
organisaatioihin, tydyhteisojen kehittdmishankkeisiin, koulutusorganisaatioihin, kan-
salaisten oikeuksia ja aktiivisuutta sek& etnisten vdhemmist6jen itsemadraédmisoikeu-
den laajentamista ajaviin liikkeisiin. Voimaantumisorientaatio sopii erilaisten muutos-
, uudistumis- ja kehittdmishankkeiden toteuttamiseen, vaikkakin se moniulotteisuu-
dessaan vaatii helposti useamman vuoden prosessin. Voimaantuminen on tarkeda
my0s yksiloiden itsensé ja organisaatioiden menestymisen ja toimivuuden kannalta.
Voimaantumisen nakokulmasta tyoyhteisossa tarkastellaan arvoja, tarkoitusta, liike-
toimintaideaa, tyontekijoiden tunnekokemuksia, ja kommunikaatiokulttuurin avoi-
muutta ja omana itsend olemisen mahdollisuutta. Voimaantuminen tydyhteisossa koe-

taan tarkedksi estettdessd tyOuupumusta, edistdessd tyodssa jaksamista, tyokykya ja
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tyohyvinvointia positiivisella, kannustavalla ja ihmistd kunnioittavalla otteella. (Siito-
nen & Robinson, 2001.)

Tamaén tutkimuksen keskeisestd kasitteestd empowerment kdytdn suomenkielisté sa-
naa voimaantuminen. Mé&érittelyssé kéytan Siitosen (1999, 93) maaritelméaa voimaan-

tumisesta seuraavasti:

e Voimaantuminen l&htee ihmisesta itsestddn - voimaa ei voi antaa toiselle. Se on
henkil6kohtainen ja sosiaalinen prosessi. Voimaantumisen kannalta toimintaympa-
riston olosuhteet voivat olla merkityksellisid, mink& vuoksi voimaantuminen voi
olla jossain tietyssad ymparistossa todenndkdisempaé kuin toisessa. Siind korostu-
vat ihmisen oma halu, omien pdamaéérien asettaminen, luottamus omiin mahdolli-
suuksiin, nakemys itsestadn ja kyvyistaan. Voimaantuminen rakentuu keskeisilta
osiltaan sosiaalisessa kanssakdymisessd, mistd johtuen sitd voidaan kuitenkin tu-
kea myos ulkoapdin esimerkiksi esimiehen ja tydyhteison toimesta.

e Voimaantunut ihminen: Voimaantunut ihminen on l6ytdnyt omat voimavaransa.
Hén on itse itseddn maadréava ja ulkoisesta pakosta vapaa. Voimaantumisprosessis-
sa toinen ihminen ei ole hantd voimaannuttanut, vaan han on itse tullut voimaan-
tuneeksi.

e Voimaantunut yhteisd on valittavd yhteisd, jossa ihmiset voivat toimia luovina
omana itsendén, tukien toisiaan arjen haasteissa, luovat positiivista energiaa ja

ajattelevat ymparistoaan tyon- ja eldméniloa mahdollistavana tilana ja paikkana.

Rodwellin mukaan (ks. Siitonen, 1999, 134.) voimaantunut ihminen on Igytanyt omat
voimavaransa, hanelld on parantunut itsetunto, kykya asettaa ja saavuttaa paamaari,
hé&nelld on hallinnan tunne suhteessa omaan eldmaan ja hén on toiveikas tulevaisuuden

suhteen. Ihmisen voimaantuminen on l&htenyt liikkeelle. (Siitonen, 1999, 129-131.)

Empowerment-kasitteen pinnallisuudesta kertoo tapa puhua toisen ihmisen voimaan-
nuttamisesta, mika siis ei ole Siitosen (1999) mééritelman mukaan edes mahdollista.
Voimaantumisen katsotaan lahtevan aina henkil6sta itsestadn, mutta siihen kuuluu
aina henkilokohtaisen ulottuvuuden lisaksi sosiaalinen, interpersoonallinen ulottu-
vuus. Toimintaympdriston tulee mahdollistaa voimaantuminen organisaatiorakenteil-
taan, johtamistavoiltaan ja tydolosuhteiltaan, joten voimaantuminen on kontekstiriip-

puvaista ja erilaista kontekstista riippuen. Toisaalta voimaantumisen ei voida sanoa
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alkavan tai loppuvan tiettyna ajankohtana. Voimaantumisen avulla on saavutettavissa

henkil6kohtainen ja organisatorinen hyvinvointi sekd minan positiivinen vahvistumi-

nen. Voimaantuminen liitetddn usein my®s innovatiivisuuteen, silla toteutuessaan se

synnyttdd maaperan luoville ratkaisuille. (Siitonen, 1999, 97.)

Ongelmallisena voidaan pitaa siis voimaantumisen orientaatiossa kasitteiden voimaan-

tuminen ja voimaannuttaminen I6yhaa kayttoa. Siitonen ja Robinson (2001) maaritta-

vét voimaantumisen ja voimaannuttamisen valisid merkityseroja seuraavasti:

Voimaantumis- eli empowerment-orientaatio (empowerment-as-enablement)

filosofiselta taustaltaan ihmistd kunnioittava ja positiivinen lahestymistapa
ihmisten kunnioittaminen ja keskeiset arvot ohjaamassa yhteison toimintaa
pitad tarkeand tunteiden huomioimisen valmiuksia ja etenkin esimiesasemassa
olevien herkkyytta aistia tunneilmaston muutokset

ihmisen mahdollisuus olla oma itsensé tydssaan

mahdollistava tyokulttuuri jatkuvan muutoksen hallinnassa

tyohyvinvoinnin ennakointi ja yhteys yrityksen menestymiseen

ei-syyllistavéa orientaatio

auttaa esimiesasemassa olevia uudistamaan henkiloston johtamista, painottaen
heidan ihmistuntemusta, noyryyttd, kypsaa aikuisuutta, hienotunteisuutta ja
oman arvotaustan selkiyttamista

korostaa reflektoinnin merkitystéa

kannustaa moniulotteiseen yhteistoimintaan

tulevaisuusorientoitunut

suunnittelussa tulevaisuuden ennakointi mielikuvien avulla

henkil6kohtainen, mutta myos sosiaalinen prosessi

vahvan siséisen voimantunteen kehittyminen, ja sen kautta sitoutumiseen,
osaamisen ja ammatillisen uudistumisen kehittyminen riskinottovalmiuksineen
painottaa ihmisen selkeda kasitystd omasta tekemisestdan, olemisestaan ja pyr-
kimyksistaan

on kiinnostunut padmadrien asettamisen perustasta, padmaariin suuntautumi-
sen prosesseista ja toiminnan seurauksena saavutettavasta tilasta

ei perustu mihinkaan yksittaiseen teoriaan, vaan muodostaa joustavan teoriara-

kennelman.
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Voimaannuttamisen orientaatio (empowerment-by-authorization)
e painottaa hallinnollisia ratkaisuja
e tyOhyvinvoinnin kehittdmisessd painotetaan ulkopuolisten asiantuntijoiden ja
konsulttien kayttamista
e keinoja ja ohjelmia, joiden avulla ihmiset saadaan voimaan hyvin
e vetoaa mielelladn suunniteltuihin ohjelmiin, hankkeisiin ja projekteihin

e perustuu ndkemykseen, ettd toisen ihmisen voi voimaannuttaa.

Motivoinnin ja voimaantumisen voidaan katsoa olevan kasitteind lahekkaisia. Ratkai-
sevin ero ndiden vélill& on, ettd voimaantumisen katsotaan l&htevan ihmisestd itses-
tadn, eika toisen ihmisen voimaannuttaminen (vrt. motivointi) ole mahdollista (Siito-
nen, 1999, 98).

Rasanen (2006) méaarittaa voimaantumisen seuraavasti: Voimaantuminen on ihminen
— ymparistosuhteesta nouseva persoonallinen, sosiaalinen ja henkinen prosessi, johon
sisaltyy sisdinen voimantunne vapaasti valitusta ja vapaasti toteutetusta tietoisesta
oman kehityksen haltuunotosta, pddmaéaran asettamisesta ja uskosta sen saavuttami-
seen. Voimaantumisen kokemus syntyy valtaistumisesta ja osallistumisesta inhimilli-
sen historiankulun ja arjellisuuden tapahtumiin, joihin yksildé on kietoutunut. Maari-
telmé&an siséltyy Eric Frommin ajatus siit, ettei ihminen péa&se koskaan itsedan pa-
koon. Voimaantuneisuus on “ihmisen oma &ini”, reaktio inhimillisen todellisuuden
olosuhteisiin. Voimaantumiseen liittyy olennaisesti valta ja vastuu, valtaistaminen ja
havahtuminen. Havahtuminen tarkoittaa erityisesti esimiesasemassa olevien ymmar-
rysta siitd, ettd ihminen on yhteison todellinen voimavara. Valtaistaminen tarkoittaa
yksil6tasolla toisten auttamista ja avun saamista ja vuorovaikutuksellisuutta. Yhteiso-
tasolla se tarkoittaa osallistavia toimintatapoja, viestinndn onnistumista ja oppimisen

mahdollistamista sek& vastuuttamista ja vastuun jakamista. (R&sénen, 2006.)

Heikkild ja Heikkild (2005, 30) méaarittdvat voimaantumisprosessin seuraavasti: Voi-
maantuminen edellyttdd ennakkoluulotonta vuorovaikutusprosessia sosiaalisen suhde-
verkoston tukemana. Itsensd voimattomaksi (powerless) tuntevat ihmiset rohkaistuvat
kasvattamaan persoonallista ja sosiaalista voimaa itsessaan. Alaisiksi leimautumisen
tunteet vahenevat, itsetunto vahvistuu, kasitys itsestd ihmisend, tyontekijéna ja kansa-

laisena rikastuu. Elaméaan tydpaikalla ja sen ulkopuolella tulee dynaaminen ja uutta
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luova ote. Tdma puolestaan parantaa voimaantuvan ihmisen mahdollisuuksia kehitt&a
niit organisaatioita ja instituutioita, joilla puolestaan on vaikutusta hénen ja muiden
ihmisten eldmé&an. Voimaantuvassa organisaatiossa itsensd johtaminen ja sisainen it-
sekontrolli ovat nakyvissa rooleissa. On kuitenkin huomionarvoista ettd eri ihmiset
ovat yleenséd samankaltaisista taustoistaan huolimatta eri voimaantumisen tasoilla.
(Heikkila & Heikkila, 2005.)

Esimiehen n&kokulmasta voimaantuminen muodostuu l&hinnd siitd ajatuksesta, ettei
toinen voi voimaannuttaa toista. Esimies ei pysty voimaannuttamaan tyontekijaa, mut-
ta taitava ja hyvan itsetunnon omaava esimies pystyy kuitenkin mahdollistamaan
tyontekijoiden ja tydyhteison voimaantumista. Toisaalta pystydkseen tekemééan hyvin
omaa tyotdnsa ihmisten ja asioiden johtajana esimiehen itsensé pitdisi pystya tunte-
maan olevansa voimaantunut. Esimies pystyy myds itse voimaantumaan tyontekijoi-

den voimaantumisen kautta. (Siitonen, 1999, 93-96.)

Esimies voi toimia omassa roolissaan voimaantumisen mahdollistajana tai estajana.
Voimaantumista tukeva esimies vaatii jokaista kontrolloimaan omaa ty6tdan itseoh-
jautuvasti, jolloin jokaisen tulee pystya tunnistamaan ja vaatimaan koulutustarpeensa.
Esimiehen oma voimaantuminen on kuitenkin edellytys voimaantuvan organisaation
rakentamiselle, hdnen on osattava luopua kontrolloivasta johtamistyylistd. Muutosti-
lanteissa esimiehen on itsensa sisaistettdva muutos, jotta hanen organisaationsa pystyy
sisaistamaan muutoksen. Voimaantuvan organisaation rakentamista on kuvattu kah-
della tavalla; management-otteella ja leadership-otteella. Management-ote korostaa
prosessin aloittamista ja ohjaamista organisaation huipulta, kun taas leadership-ote
korostaa ruohonjuuritasolta aloittamista. Johtaminen tarvitsee tuekseen innostavan
vision, mutta my0s jamakat strategiat sen saavuttamiseksi. Voimaantuneessa tydyhtei-
sossa myos esimiesten valinen tyonjako on selked, he kéyttavéat aikaansa keskindiseen
avoimeen dialogiin. Valmentaminen ei ole pelk&stédan esimiesten harteilla, vaan val-
mentajana toimii han, joka valmentamisen taidon parhaiten osaa. (Heikkil&d & Heikki-
14, 2005.)

Voimaantuneessa tydyhteistssa esimiehet eivét oleta tietdvansa, mité tyontekijat ajat-
televat, vaan kysyvét heilta itseltdan. Tyoyhteisdssa toimitaan ehdottoman rehellisesti
ja eettisesti, kaikkia ja kaikenikaisid kunnioittaen puuttuen mahdollisiin epéakohtiin
valittomasti. Muutokset johtavat kestavédan kannattavuuteen, ja muutokset koskevat

kaikkia tekijoita luoden, ei tuhoten, mahdollisuuksia. My6s ulkopuolella tapahtuviin
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muutoksiin kiinnitetddn huomiota. Tydyhteison j&senet ovat keskenddn liittolaisia vi-
hollisten sijaan. Tyonilo ei tarkoita pelkéstadn helppoja, vaan myds haastavia tyoteh-
tavia. Informaation kulkuun ja tiedon jakamiseen kiinnitetdan erityistd huomiota, ja
varmistetaan, ettd jokainen on ymmaértanyt asiat. Uudet ty0yhteison jésenet toivote-
taan tervetulleiksi. Tavoitteiden jdadessa vajaiksi, tarkastellaan ensin niiden asetanta,
ja vasta sen jalkeen niiden mittaaminen. TyOyhteisossé voi olla oma itsensd, ja myos
virheita sallitaan seké itselleen ettd tyokaverilleen. Asioista keskustellaan avoimesti

ilman salakavalaa syrjintaa erilaisuus sallien ja huomioiden. (R&sénen, 2006.)

Voimaannuttaminen on suhtautumistapana mahdollistava, ei pakottava ja siind on
olennaista ihmisen valtaistuminen, h&nen oma autonomiansa (Siitonen, 2001). Ty6yh-
teis0ssé esimies voi vain yrittaa edistaé tyontekijoiden voimaantumista olemalla ndyra
ja herkka toisen ihmisen omille pyrkimyksille ja niiden kautta hienovaraisesti ohjata
kohti padmadria ja henkilon omaa voimaantumista  (Siitonen, 1999,
131).Voimaantumisprosessissa tarkeité kategorioita (ks. kuvio 3) ovat vapaus, vastuu,
arvostus, luottamus, konteksti, ilmapiiri ja myonteisyys. Yhdenkin voimaantumisen
kategorian puute voi estdd henkilon sisdisen voimantunteen muodostumisen, joten
voitaneen sanoa sisdisen voimantunteen rakentumisen olevan herkka prosessi. Voi-
maantumiseen siis liittyy ydinkésitteend sisdinen voimantunne, mika tdssa tutkimuk-
sessa noudattaa Siitosen (1999) maaritelméaa tyontekijan omia voimavaroja ja vastuul-
lista luovuutta vapauttavaa tunnetta, missa myods tydymparistolla on keskeinen asema.
Sisdisen voimantunteen saavuttanut henkilé on mydnteinen ja positiivinen, joka halu-
aa yrittda parhaansa, ja on halukas ottamaan vastuuta oman toimintavapauden puitteis-
sa my0s tydyhteison muiden jasenten tyohyvinvoinnista. TydyhteisOista 10ytyy aina
vahvan sisdisen voimantunteen omaavia henkilditd, jotka osaavat ja kykenevét toimia
myonteisesti ja vastuullisesti tydssaan. Sisdisen voimantunteen saavuttaminen vaatii
kuitenkin ympéristoltdén hyvaksyvén, arvostavan ja luottamuksellisen ilmapiirin. (Sii-
tonen, 1999, 61.)
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SISAINEN
VOIMANTUNNE, €mpo-
werment, voimaantu-
minen

Kuvio 3. Voimaantumisen kategoriat (Siitonen 2004).

Voimaantumisen avulla on mahdollista vaikuttaa tyéhyvinvointiin ja sitd kautta tulok-
sellisesti yrityksen toimintaan ja aina yhteiskunnallisiin tuloksiin saakka. Hyvinvoi-
vassa tydyhteisdssé sairauspoissaoloja on vdhemmaén, motivaatio ja osaaminen ovat
korkeampia muodostaen positiivisen kierteen haluttuna tyopaikkana ja yhteistyo-
kumppanina, miké jalleen vaikuttaa yrityksen menestykseen ja elinkelpoisuuteen.
Tyo6hyvinvoinnin avulla voidaan painottaa erilaisia liiketoimintastrategioiden saavut-
tamista. Tyohyvinvoinnilla on vaikutusta myo6s yhteiskunnallisiin tuloksiin esimerkik-
si pidempéén tyossd jaksamisen kautta vahentden ndin yhteiskunnalle tulevia eldke-
menoja. Tyohyvinvointi ja tuloksellisuus eivat kuitenkaan valttamétt& ole aivan risti-
riidattomia kesken&én. Hyvaa tulosta tekevéan organisaation jasenet voivat olla ainakin
valiaikaisesti kuormittuneita, eivatkd ole valttamétta kovin hyvinvoivia. Toisaalta on
mahdollista, ettd hyvinvoiva henkilsto ei tee hyvéa tulosta. Naita mahdollisia ristirii-
toja on pyrittdva vain mahdollisimman hyvin ratkomaan tydyhteisdssé. (Otala ym.
2005, 69-83; vrt. Siitonen, 1999, 119-124; vrt. Simola ja Kinnunen, 2005.)
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2.2 Voimaantumisen osaprosessit

Siitosen (1999, 161-165) voimaantumisteorian viidesta premissistad toinen premissi
Voimaantuminen on ihmisesta itsestdan lahteva prosessi, jota jasentdd paamaarat,
kykyuskomukset, kontekstiuskomukset ja emootiot ja naiden valiset suhteet toimii seka
yksilOllisten ja ettd yhteisollisten voimaantumis- ja muutosprosessien mahdollistami-
sen hankkeissa. Siitonen (1999) soveltaa Fordin motivoivien jarjestelmien teoriaa
(Motivational System Theory, jatkossa lyhenne MST) voimaantumisteoriansa raken-
teellisena tukena. MST:n viitekehyksessé voidaan tutkia Siitosen (1999, 109) mukaan
ihmisten voimaantumisprosessien suuntaa, energisointia ja sdéntelyd. MST:n valintaa
Siitonen (1999, 109) perustelee teorian nakdkulmien oleellisuuden seka ihmisesta
itsestaan lahtevana prosessina. Ford (ks. Siitonen, 1999, 110) maarittelee motivaation
yksilon henkilokohtaisten padmaarien, emootioiden ja henkilokohtaisten toimintaus-
komusten (kyky- ja kontekstiuskomusten) organisoituneeksi kaavaksi: Motivaatio =
Paamaarat x Emootiot x Henkilokohtaiset toimintauskomukset (kyky- ja kontekstius-

komukset).

2.2.1 Paamaéarat tydelaméssa

Voidakseen olla olemassa yrityksen pitaa olla tuottava ja kustannustehokas. Yrityksen
tulee olla kilpailukykyinen tuote- ettd palvelumarkkinoiden lisaksi myods tydomarkki-
noilla, silla henkildstd on entistd merkittdvammassa roolissa myos tuloksellisesta na-
kokulmasta. Tamén pdivan tietotydssa yritysten tuloksellisuus on pitkélti kiinni yksi-
I6n halusta ja kyvysté tehda tyo tuloksekkaasti, eli yksilon asenteesta ja osaamisesta.
(Otala ym. 2005, 69-83.)

Henkilokohtaiset pddmaéarat ovat lyhyen tai pitkan aikavalin toivottuja tai ei-toivottuja
tiloja tai tuloksia, joita ihminen haluaa joko saavuttaa tai vélttad. Tyontekija pyrkii
yleensa johonkin pddmaadraéan toimiessaan. Paamaéarilla ja voimaantumisella on keski-
néinen suhde, silla henkilokohtaisesti jokainen haluaa menestya suhteessa omiin paa-
maéariinsd. Pddméaarien saavuttamisesta seuraa positiivisia tunteita, kuten onnistumista
ja innostuneisuutta eli ty6hyvinvointia ja halua saavuttaa vielékin haasteellisempia
paaméaaria. Paamaaria eli tavoitteita voidaan jakaa ja tarkastella eri tasoilla, kuten

henkil6kohtaisten ja yhteisten pdaméarien nakokulmasta. (Siitonen, 1999, 119-124.)
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Ihminen haluaa luonnostaan ymmartaa ja osallistua omien ja yhteisten padmaarien
laatimiseen. IThmisen saadessa asettaa itselleen henkilokohtaisia tavoitteita, han yleen-
s& myos pyrkii niihin sinnikk&ésti ja sitoutuneesti. Thmisen usko omiin kykyihin on
ratkaiseva pddmaarien saavuttamisessa. Padaméaaradn pyrkiessdédn han arvioi padmaa-
ran merkityksellisyyttd, tarkeyttd, saavutettavuutta, toimintojen ja seurausten emoo-
tionaalista tarkeyttd yhdistyneend pdamaéaran tavoitteluun ja saavuttamiseen. Paamaé-
rien tulee olla haastavia, mutta kuitenkin saavutettavissa, selkeitd ja konkreettisia ja
pidemmalle aikavélilla arvokkaiksi ja merkittaviksi koettavia. Mita suurempi on tavoi-
teltava padmaara, sitd tarkedmpaa on luoda valipdamaaria, silla jo valitavoitteiden
saavuttaminen tuo liséé energiaa matkalla kohti suurempaa padmaarad. Paamaaraha-
kuiset ihmiset ovat usein myos halukkaita kehittdmaan itsedan ja oppimaan uusia asi-
oita. (Siitonen, 1999, 119-124.)

Tuloksellisuuden johtamisessa on tarkedd oikeanlainen ja toimiva strategia, sen vies-
timinen kaikille organisaation tasoille siten, ettd tyontekijat pystyvat sitoutumaan stra-
tegiaan. Kaikkien kaytannon toimien, kuten tydyhteison rakenteen, johtamiskaytanto-
jen, toimintajérjestelmien ja ilmapiirin tulee nojautua yrityksen strategiaan. Tavoittei-
den asettaminen vaatii johdolta kykyd huomioida ja analysoida toimintaymparistdn
muutoksia. Johtajien tulee osata viestia tyontekijoille ymmarrettavasti miksi teemme
tyotd, mihin suurempaan kokonaisuuteen kukin tyévaihe liittyy ja mika on lahitulevai-
suuden tavoiteltava tila. Lahtokohtaisesti pystydkseen toimimaan tuloksellisesti kohti
tavoitteita, taytyy jokaisen organisaation portaan olla tietoinen tavoitteista. Paamaaréa-
ton tyon tekeminen ei ole tyontekijaa sitouttavaa tai motivoivaa. Tavoitteiden ymmar-
taminen voi vaihdella tyontekijoiden vélilla johtuen luonnollisesta ihmisten erilaisuu-
desta, joten oikeastaan koskaan ei johtoporras voi liikaa selventaa tai kertoa niin lyhy-
en kuin pitkéan aikavalin tavoitteista, joihin se pyrkii. (Simola ja Kinnunen, 2005; vrt.
Virtanen, 2005.)

Tyoymparistolld on myos tarked rooli pddmaéarien saavuttamisessa. TyOympéristd voi
parhaimmillaan tukea yhteishengen ja yhdessé tekemisen avulla padmaariin pyrkimis-
t4 ja padésemistd. Pahimmillaan se voi kuitenkin estdd pddmaadriin paasyn esimerkiksi
epéaterveelld kilpailulla, siten ettd ihminen lakkaa asettamasta omia paamaaria. Perus-
tehtdvan on oltava riittavan selked, jotta tekemisen fokus sdilyy yhteisessé pddmaéaras-
sd. Luottamuksettomassa tydyhteisdssa tulisi aina ensimmaisend kiinnittdd huomiota

ihmisten ja ryhmien suhteeseen perustehtdvaan. Madarittava piirre ryhmadynamiikassa
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on ryhman taipumus sekd pysyé ettd valttdd perustehtdvad. Toisaalta ryhma pyrkii
suoriutumaan annetuista tavoitteista, mutta toisaalta sen toimintaa varittavat myos
voimakkaat tunnereaktiot ja fantasiat. Ryhmassa kokemuksilla on taipumus yleistya ja
paisua, mika toisaalta vie suunnattomasti energiaa pois perustehtédvéan suorittamisesta.
Ty0Oyhteison tuloksellista menestysta tukevat yhteiset selkeét tavoitteet, tyontekijéiden
monipuoliset vaikutusmahdollisuudet ja mahdollistava johtaminen. Ihmisten osallis-
taminen tavoitteiden ja strategian tyostdmiseen edesauttavat sitoutumista, mika taas
véhentd4 valvonnan tarvetta. Tydyhteison menestysté tukee hyva ilmapiiri, mika sisal-
ta4a avointa tiedonkulkua, osaamisen jakamista ja voimavarojen yhdistamista ja yksi-
mielisyyttd tarkeiden osa-alueiden toimivuudesta, jotta ryhma kéyttdad voimansa sen
saavuttamiseksi luottamuksellisessa ilmapiirissé. (Simola ja Kinnunen, 2005; vrt. Méa-
kipeska ja Niemela 2005.)

Vapaudella ja vaikuttamisen mahdollisuudella on suuri merkitys voimaantumisessa.
Vapaaehtoisuuden pohjalta toimiva, itsendisid paatoksia tekeva ja omia paaméaaria
asettava ihminen on kykenevéisempi keskinéiseen luottamukseen ja arvostukseen.
Vapauden lahikasitteiksi voimaantumisen kannalta Siitonen (1999, 124) mé&érittaa
valinnanvapauden, vapaaehtoisuuden, itsemaaraamisen ja autonomisuuden. Valinnan-
vapauden pitdisi olla henkilékohtainen kokemus ilman toisten puuttumista yksilén
valintoihin. Edistamalla turvallisia, hyvaksyvid ja kunnioittavia olosuhteita, joissa
yksilon oma itsemaardmisoikeus on mahdollista, edistetddn myods yksilon voimaantu-
mista. IThmisen todellisen valitsemisen vapauden myétd myos uskallus pyrkid kohti
hénen eldmaénsa edistavia pdamaaria kasvaa, eika haittaa, vaikka valilla sattuu ereh-
dyksid. Vapauden tunteeseen voi tydyhteisdssa esimies vaikuttaa toiminnallaan ratkai-
sevasti. Toisaalta yksilon kannalta on tarkedd myos kyky reflektoida omaa toimintaan-
sa vapaasti, ja talla tavalla auttaa itseddn saavuttamaan omat tavoitteensa. (Siitonen,
1999, 124-128.)

Toisaalta tyon vapaus vaatii myos ihmiseltd kykya johtaa itsedén, jottei vapaus vie
toimintakykyé liiallisella riittdmattdmyyden tunteella jatkuvan suorittamisen painees-
sa. Kaikilta ihmisilta ei 10ydy kykya tai halua johtaa itseddn, minké taitava esimies
osaa huomioida. Maria Hanson (ks. Lahdensivu, 2004) korostaa ty6n vapauden yh-
distymistd ihmisen omakohtaiseen "itsensa hallitsemisen taitoon". Tydntekijén vastuu-
ta tyotavoitteiden saavuttamisesta ja vastuuta kaikista tydyhteison jasenista yhdessa

esimiehen kanssa voidaan kutsua alaistaidoksi (eng. organizational citizenship”).
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Suomessa késitteend alaistaidot on otettu kayttoon vasta 2000-luvulla. Alaistaidot
eivét ole kyseenalaistamatonta tottelemista, alamaisuutta, alisteisuutta tai alistamista,
vaan itsendista vastuullisuutta. Alaistaidot ilmenevat yksilon, ryhman ja organisaation
tasolla, ja ovat yhteydessa sitoutuneisuuteen. Tyontekijg, jolla on kyvykkyytté alais-
taidoissa, tekee tyoyhteison hyvaksi extraa eli esimerkiksi enemmaén kuin mit4 hénen
tyosopimuksensa edellyttad. Alaistaitoihin kuuluu myds esimieheen kohdistuvien odo-
tusten realistisuus, jasentyneisyys ja ennen kaikkea sanoiksi pukeminen. Se tarkoittaa
my06s organisaatioon samaistumista, motivoituneisuutta, ammatillista osaamista ja

vastuun ottamista kehittymisestd. (Keskinen, 2005.)

Esimies seka tyontekija itse voivat kehittda alaistaitoja, eika tyontekijoiden keskinéis-
t4 suhdetta tassé kehittymisessa voi unohtaa. Esimies voi kehittad alaistaitoja selkeyt-
tamalla tavoitteita ja perustehtdvad, palautteen antamisen seké erilaisten keskustelujen
avulla. Kunnollinen perehdyttaminen tyotehtaviin ja tydympéristoon sekd osaamisen
johtaminen auttaa alaistaitojen kehittymisessa. Tarkeintda kuitenkin on yhteistyon
mahdollistaminen, sek& aktivoiminen tyén kehittdmiseen, paatoksentekoon ja yleen-
sékin osallistumiseen. Esimiehen velvollisuus on tarttua tyontekijan aloitteisiin ja ide-
oihin, ja tydntekijan velvollisuus on kertoa oman tyonsé kehittdmisen kannalta olen-
naiset asiat. Tyontekija voi kehittdd omia alaistaitojaan suostumalla vuorovaikutuk-
seen tyOyhteison kaikkien jasenten kanssa, palautetta vastaanottamalla ja antamalla,
omia tyOtapojaan arvioimalla ja kehittdmalld sekd havainnoimalla oman toimintansa
vaikutuksia tydyhteisossa. Alaistaidot ovat uuden palkkakeskustelunkin myoéta entista
tarkeampia, silla ammatillisen patevyyden liséksi arvioinnin kohteena on myds suh-
tautuminen omaan ty6hon, tydyhteison jaseniin seké yhteistyokumppaneihin. Alaistai-
tojen k&yttdminen vaatii sitoutumista ja samaistumista organisaatioon. Keskinen
(2005) puhuu alaistaitojen yhteydessa myos psykologisesta sopimuksesta, mika tar-
koittaa sitd molemminpuolista sanatonta tai kirjoittamatonta sopimusta, mik& tehdaan
tyosuhteen solmimisen yhteydessa. Psykologinen sopimus on molemminpuolisia odo-
tuksia, sitoumuksia ja velvoitteita mité seka tyontekijalla ettd tyonantajalla on suhtees-

sa toisiinsa ty0elamassa. (Keskinen, 2005.)

2.2.2  Kyvyt ja valmiudet tydeldméssa

Ihmisen kokemus omasta kyvykkyydestd ja osaamisesta, itseluottamus, mindkuva,

tyytyvaisyys ja ammatillinen itsetunto sekda mahdollisuus tehdé itsendisid, vastuullisia
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ratkaisuja ovat hyvin merkityksellisida ihmisen voimaantumisen taustalla. Ihmisen ka-
sitys itsestadn on yhteydessa siihen, millaisia odotuksia hénell& on tulevaisuutta koh-
taan ja miten han arvioi omat voimavaransa verrattuna naihin odotuksiin. lhminen
arvioi aina omia kykyjééan saavuttaa tai olla saavuttamatta padmaaréansd, ja hanen oma
uskonsa on merkityksellinen lopputuloksen kannalta. Myonteinen kasityksen itsestain
omaava henkild suhtautuu optimistisesti tulevaisuuteensa ja asettaa itselleen realistisia
paamaéaria, mika taas edesauttaa paddmaarien saavuttamista ja lisaa siten onnistumisen
tunnetta, mik& puolestaan vahvistaa itsetuntemusta ja auttaa uusien haasteiden koh-
taamisessa. Ihminen arvioi ympéristddn myos oman minakésityksensa kautta ja tyo-
yhteisosséd palautekulttuurilla on tdman myota suuri merkitys. Hyva minakasitys voi-
maannuttaa ihmistd, mutta saadessaan jatkuvasti negatiivista palautetta, han alkaa us-
koa, ettei han ole arvokas ihmisend ja tyontekijand. Myonteisen ja hyvan minékéasityk-
sen omaava ihminen luottaa kykyihinsd, haluaa kantaa vastuunsa ja ndyttaé tyonanta-
jalle mihin han pystyy. (Siitonen, 1999, 129-131.)

Heikkild ja Heikkild (2005, 127) maérittdvat voimaantuvassa organisaatiossa itsetun-
nolla tarkoitettavan sité tapaa, uskallusta ja taitoa, jolla ihminen ja yhteisot arvioivat
valmiuttaan kohdata, tulkita ja kasitella elamasséaén ja erityisesti tydyhteisossédan koh-
taamiaan merkittdvid haasteita. Heiddn mukaan my0ds heikomman itsetunnon omaavat
tyontekijat menestyvét kollegojaan heikommin. Vahva itsetunto nékyy ihmisen haluna
kehittaa itsedan tyontekijana. Heikkoa itsetuntoakin on mahdollista kehittda ja se on
voimaantuvan tyoyhteison jokaisen jasenen tehtéva. Itsetuntoa vahvistaa myos ris-
kinottoon kannustaminen ja erehdysten salliminen. Voimaantuvan organisaation
jasenten itsetunto rakentuu kuviossa 4 ulkokehdlld olevien tukipilareiden varaan.
Tukipilareiden ollessa riittdvan hyvéssa kunnossa, 10ytyy ihmiseltd voimavaroja
kohdata myos vaikeita tai ongelmallisia tilanteita, etenkin muutostilanteissa
tukipilareiden kuntoa kannattaa tarkastella. (Heikkila & Heikkild, 2005, 138.)
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Tiedostettu
eldminen

Itsensa
hyviaksyminen

Palkitseminen
Jjatunnustus

Riskin
ottaminen

Persoonallinen
rehellisyys

tavoitetietoisuus

Kuvio 4. Integroidun itsetunnon tukipilarit voimaantuvassa organisaatiossa (Heikkila
& Heikkild, 2005, 138).

Toisen ihmisen oppii tuntemaan kommunikoimalla hénen kanssaan hanen kokemuk-
sistaan, havainnoistaan, pyrkimyksistaan, teoistaan ja tulkinnoistaan. Lisaksi on tarke-
aa kuunnella toista ihmistd, seurata hanen toimintaa, ja tehda asioita hanen kanssaan.
Edelld mainittu edellyttdaa kuitenkin mahdollistavaa kontekstia, missé ihmiset uskalta-
vat olla omana itsendédn ja missa ihmiselld on omaa liikkumatilaa. IThmisten valinen
kunnioitus ja toisten tunteminen edesauttavat ty0yhteisdssa itsetunnon positiivisen
kehittymisen. (Siitonen, 1999, 131-133; vrt. Heikkild & Heikkila, 2005.)

Tehokkuususkomukset ja itsesaétely auttavat ihmistd valintojen tekemisessd, pyrki-
myksissadn ja ponnisteluissa kohti padmaarid. Tama méarittdd myos suhtautumisen
epéonnistumisiin tai esteisiin pddmaariin pyrkiessd. Toiminnan itsetarkkailu auttaa
arvioimaan etenemistd kohti pddmaérid, ja uusien haastavampien tavoitteiden asetta-
miseksi. Luonnollisesti ihmiset vertaavat suorituksiaan muiden tekemiin ja omiin ai-
kaisempiin suorituksiin. Itselle arvokkaiksi koettujen tavoitteiden eteen yksilé on ha-
lukas ponnistelemaan. Yleensa vahva usko omaan tekemiseen ja positiivinen lataus
johtaa tehokkaaseen tyGskentelyyn. (Siitonen, 1999, 139 — 141.)
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Voimaantumisen kannalta on myds tarkedd tulevaisuuden nékokulma motivoitumi-
senkin kannalta, eli Millainen min& haluaisin olla. Tallaiseen ajatteluun liittyy energi-
soiva toiveikkuuden nakokulma, miké& on hedelméllinen myds paamaarien toteutumi-
sen kannalta. Mindkuva kehittyy myods vuorovaikutuksellisen palauteprosessin kautta,
sillé4 palautteen kautta ihminen saa lisda informaatiota millainen hdn on ja mitd hén
osaa. Palaute on tarke&a luovan, uusiutuvan vuorovaikutuksen ja osaamisen kehittdmi-
sen kannalta. Keskindinen luottamus edesauttaa rakentavankin palautteen vastaanot-
toa, kun palautteen antajaan luotetaan ja hdnen tarkoitusperdnsad tunnetaan, jolloin
palautteen tavoitteena ei ole toisen aliarviointi. Toisaalta avoimella vuorovaikutuksel-
la ja palautteella voidaan lisata luottamusta, kun tietoa jaetaan panttaamatta toisille.
Vasta vastavuoroisen palautteen kautta saadaan yhteisén oppiminen uudelle tasolle,
palautteen tavoitteena pitdisi pystyd ndkemdaan yhteinen menestyminen ja vastuu yh-
teisOsta kokonaisuutena. Siitosen (1999) mukaan Korpinen korostaa palautteen annos-
sa myonteisten ja edistymistd kuvailevien arviointien antamista yksil6llisesti positiivi-
sen palautteen muodossa. Negatiivinen palaute tulee koskea vain suoritusta, ei per-
soonaa. Etenkin henkilGiden itsensa arvostamat ja merkitykselliset asiakokonaisuudet
kannattaa huomioida palautteen annossa. Myds huonommin menestyneet kaipaavat
tukea ja arvostusta suorituksestaan huolimatta, tarkeéa olisi 16ytaa heidan vahvuutensa
ja vahvistaa niitd. Palauteilmapiirin tulee olla mydnteinen, ei pilkallinen tai ylimieli-
nen. (Siitonen, 1999, 132-133; vrt. Mékipeska & Niemel& 2005.)

Voimaantuvassa organisaatiokulttuurissa positiivisen palautteen antamista korostetaan
unohtamatta rakentavan palautteen merkitystd. Voimaantumiskulttuurin kannalta
myonteistd palautetta voi olla my6s negatiiviseen kayttaytymiseen puuttuminen, silld
on parempi puuttua ajoissa kuin seurata vain sivusta. ltsetunnon kehittymisen kannalta
myos palautteen saaminen on tarkeéd, siten ettd jokainen hyvin tehty tyo saa tunnus-
tuksen. Myonteisen palautteen puutteessa ihmiset saattavat tehdd jotakin kielteista.
Samansiséltdinen palaute voi vaikuttaa vastaanottajaan eri tavoin, silla jokainen tulkit-
see palautteen omista lahtokohdistaan. Positiivisenkin palautteen antamiseen liittyy
erinéisia sudenkuoppia, esimerkiksi kritiikiton kehuminen ei ole myonteista palautet-
ta. Palautetilanteiden etukédteen suunnittelulla voidaan vélttdd vaarinymmarryksia.
Palautteen antajan tulee olla neutraalissa mielentilassa, jotta negatiivisilta tunnelatauk-
silta valtyttaisiin. Pahimmillaan liian latautunut palautetilanne johtaa vain palautteen
vastaanottajan puolustusmekanismin laukeamiseen, minka takia palaute menee vas-

taanottajalta tdysin ohi. Palautteen antajan pitda osata mieltaa itsenséd myos tasavertai-
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seksi palautteen saajan kanssa, jotta luottamus voi kasvaa tasavertaisessa tilanteessa.
Palautteenantajan on hyva vililla asettua palautteen saajan asemaan, ja miettia haluai-
siko hén itse vastaavaa palautetta koskien omaa toimintaansa. Palautteen antaja on
my0s vastuussa palautteen seurauksista kayttamélla mahdollisimman paljon miné&-
muotoja sind-muotojen sijasta. Palautteen tdytyy muodostua palautteen antajan omista
havainnoista ulkopuolisten tietojen tai havaintojen sijaan. Rakentava palaute aktivoi
vastaanottajaa avoimeen kommunikaatioon, miké taas voimaantuvassa tyoyhteisdssa
on luonnollista. Tdma edesauttaa myos palautteen ymmartamisen varmistamista. Pa-
lautteen tulisi tukea uuden oppimista. Tehokkainta palaute on, kun se voidaan saada ja
antaa mahdollisimman pian tapahtuneen jalkeen. (Heikkild & Heikkila, 2005, 109 -
119.)

Positiivinen palaute edellyttad selkedd ja johdonmukaista etenemista esimerkiksi seu-
raavalla tavalla. Ensin laaditaan selked kuvaus tapahtuneesta ja sen seurauksista. Ta-
mén jalkeen palautteen antaja kertoo, minkélaisia tunteita ko. tilanne hénessa sai ai-
kaiseksi ja mik& oli palautteenantajan mielesta erityisen arvostettavaa tekijan kayttay-
tymisessd. Ja kolmantena osuutena, mutta erityisen tarkeénd palautteen saajalle anne-
taan mahdollisuus kertoa, mitd han on oppinut erityisesti tassa tilanteessa. Talla tavoin
palautteen saajalle voidaan osoittaa etta hanestd pidetdan, hanta arvostetaan ja ettd han
on uutta oppiva. Palaute kannattaa raataloidd aina vastaanottajan mukaan. Korkeaan
suoritustasoon pyrkivalle ei palautetta pitéisi antaa jatkuvasti, jottei palaute téllaisen
henkilén kohdalla kdanny itseaan vastaan. Tasaiselle tekijalle palautteenkin tulee olla
tasaista. Palautetta tulisi erityisen usein antaa heikomman suoritustason omaaville
henkil®ille yksittéisista, jopa itsestddn selvisté tilanteista. (Heikkild & Heikkild, 2005,
109 - 119.)

Tarkoituksenmukaisen palautekulttuurin avulla on mahdollista luoda itsearvioinnille
kehittymisen mahdollisuus. Heikkild & Heikkila (2005, 123) maarittdvat voimaantu-
vassa organisaatiossa tapahtuvan itsearvioinnin tarkoittavan koko tydyhteison, tiimin
ja organisaation jasenten itseohjautuvaa ja spontaania itsensa arviointia. Arvioinnin
kohteena on yleensa tavoitteiden mukaisten strategioiden toteuttaminen, paivittaiset
tyosuoritukset sek& tuloksellista toimintaa mahdollistavat tydskentelyolosuhteet. It-
searviointi vaatii rohkeutta tutkia ja tulkita tyota yhdessé toisten kanssa. Samalla teki-
jat jakavat kokemuksiaan, onnistumisiaan ja epdonnistumisistaan. Vahitellen tyonteki-

jat pystyvat myods paremmin ottamaan kantaa ja arvioimaan suorituksiaan. Tilanteista
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pyritddn luomaan mahdollisimman oikeudenmukainen kuvailu ylilyonteja karttaen.
Itsearvioinnin perusteella pyritddn aina luoviin ratkaisuihin ja uuden oppimiseen.
Heikkild & Heikkilg, 2005, 123 - 125.)

Henkilokohtainen vastuu ja voimaantuminen liittyvat toisiinsa, etenkin kun ihmisell&
on vapaus asettaa ja tavoitella paamaaria. Vastuu liittyy myds yhteisen hyvinvoinnin
edistdmiseen, silla oikeasti vastuunsa tunteva henkild ottaa vastuuta myds muista ih-
misistd pelk&stdan omaan napaan tuijottamisen sijasta. Aidot tilanteet ja kokemukset
auttavat voimaantumisen rakentumisessa, silla aitouden myotd myos kokemusten
merkityksen sisdistaminen on helpompaa. Uusien parempien menettelytapojen kokeilu
vaatii kuitenkin turvallisen ilmapiirin ja uskon omiin kykyihin sekd pelottomuutta
epéonnistumisia kohtaan. Jokaisen yhteison jasenen toiminta ja ratkaisut vaikuttavat
koko yhteisoon ja ilmapiiriin. Ryhméassa parhaimmillaan voidaan kokea yhteenkuulu-
vaisuutta, mutta pahimmillaan ryhméa voi nujertaa jasenensa. Yhteistoiminta usealla
eri tavalla, kuten osallistuminen tyopéivan aikana erilaisiin tilaisuuksiin seké vapaa-
ajalla tapahtuvat yhteiset tekemiset edesauttavat parhaimmillaan voimaantumista,
kunhan yhdessé tekevat ihmiset ovat joukko autonomisia ihmisid laumasieluisten si-
jasta. (Siitonen, 1999, 141 — 151.)

2.2.3  Tydymparistd

Hyvinvoiva, avointa tiedonkulkua edistavd, kunnioittava, arvostava, kannustava, su-
vaitseva, vapautta tukeva, tyontekijoitd kuunteleva ja luottamuksellinen tyoilmapiiri
mahdollistaa voimaantumisen. Voimaantumisen kannalta on kuitenkin tarkeda henki-
Iokohtainen kokemus siitd, millaista ilmapiirida ihminen itse pitda edelld mainittujen
ominaisuuksien mukaisena. Tyoymparistossa, jossa tyontekija kokee itsensa tervetul-
leeksi, hyvéksytyksi ja arvostetuksi seké tyonsé merkitykselliseksi, ihminen saa myos
lisdd voimavaroja tyonsa tekemiseen. Positiivinen ja hyvéksyvéa ilmapiiri saa aikaan

yrittdmista saavuttaa asetetut tavoitteet. (Siitonen, 1999, 142-144).

Tyontekija tarkkailee tydymparistonsé ilmapiirin turvallisuutta, hyvaksyntad, tukea ja
toimintavapautta hyvin herkasti, esimerkiksi ilmeiden, eleiden, ddnensavyjen ja kat-
seiden perusteella. Jopa toisen huomioivalla tervehtimiselld voi olla merkityksellinen
asema keskindisen kunnioituksen, luottamuksen ja avoimuuden tulkinnoissa. Naita

tulkintoja ihminen kayttda péattdessaan hylata tai pyrkia saavuttamaan pédaméaaransa.
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Turvallisessa tydyhteisdssa sen jasenet uskaltavat ottaa esille asioita ilman hankalaksi
tai tietdmattomaksi leimautumisen pelkoa. Tallaisissa tydyhteisdissd tyOkavereita
kuunnellaan aidosti ja se on keskindista arvostusta, kunnioittamista, luottamusta ja
etenkin yhteista oppimista tukeva taito. Avoimeen keskustelukulttuuriin kuuluu avoin
yhdessa ajatteleminen sek& palautteen antaminen ja vastaanottaminen. Avoimen ilma-
piirin tydymparistossa voidaan epaonnistumiset k&éntaa reflektoinniksi ja yhteiseksi
oppimiskokemukseksi, miké parhaimmillaan vaikuttaa koko tydyhteison riskinottoky-
vyn paranemiseen ja positiiviseen asennoitumiseen omiin kykyihin. Esa Saarinen (ks.
Siitonen, 1999, 154) on vaittanyt, ettd 90 % ihmisen onnistumiseen vaikuttaa alitajun-
ta, asenne, uskomus, sisdinen puhe ja sisdiset mallit ja vain 10 % tietopohja. (Siitonen,
1999, 153-154.)

Ihmisen pitéessd toimintavapauttaan tarkedna tyoympadristossadn, han arvostaa itse-
naistd mahdollisuutta vaikuttaa ympaérilla tapahtuviin muutoksiin ja omaa kontrollia.
Tyodyhteisoissa voi esiintya johtajien haluttomuutta jakaa valtaa ja kontrollointia tydn-
tekijoille. Onkin syytd miettid, missé tyontekijoiden toiminnanvapauden rajoittaminen
on tarpeellista, ja olisiko mahdollista antaa enemman toimintavapautta tyontekijoille
itselleen. (Siitonen, 1999, 148-149.)

Toimivassa tydyhteisossé on hyva ilmapiiri, minka tunnuspiirteitd ovat Simola ja Kin-
nunen (2005, 136-137) mukaan

e keskindinen luottamus

e hyvét suhteet

e hyva yhteistyo

e korkea moraali

e avun saaminen tyokavereilta

e ristiriitojen kasitteleminen rakentavalla tavalla

e tyoryhman Kiinteys eli koheesio (sitoutuminen tavoitteisiin, palkitseva koke-

mus ryhmaén kuulumisesta ja toisista pitdminen)

e tydryhman keskindinen yksimielisyys keskeisista asioista eli konsensus.

Rakentuakseen luottamus edellyttdd ihmisten valista yhteisty6ta ja sosiaalista kans-
sakaymistd, sen myotd myos toisen henkilon kayttaytyminen muuttuu ennustetta-
vaksi, eivdtka osapuolet toimi pelk&stddn oman lyhyen aikavélin edun nimissa.

Luottamukselle on ominaista hidas kehittyminen, mutta toisaalta luottamus voidaan
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tuhota hetkessa. Luottamus muodostaa sosiaalisen padoman késitteen tukirangan, ja
luottamusta voidaan myos kéyttad sosiaalisen padoman mittauksessa. Luottamuksen
rakentuminen esimiehen ja alaisten valille mahdollistaa esimerkiksi ideoiden roh-
keamman esittamisen tyon kehittdmiseksi vahvistaen nden kommunikaatiota.
(Ruuskanen 2001, vrt. Blomqvist, 2008.)

Mékipeska ja Niemeld (2005) jakavat luottamusdynamiikan synnyn seuraavien osate-

kijoiden vuorovaikutukseen:

o Vastavuoroisuus: molemminpuolinen hyéty

e Rehellisyys, avoimuus, jaettu tieto, palaute

o Sitoutuminen: yhteinen tahto

o Keskindinen kunnioitus ja erilaisuuden arvostus

e Ennustettavuus, turvallisuus, johdonmukaisuus.

Toiminnan tulisi organisaatiossa perustua win-win periaatteeseen, jolloin vastavuoroi-
suuden, avoimuuden ja rehellisyyden avulla rakennetaan pysyvaa luottamusta. Vasta-
vuoroisuus perustuu molemminpuoliseen saamiseen ja antamiseen. Tahan liittyy myos
odotus, ettd yhdessa tekemalla saadaan enemman aikaan kuin yksin tekemalla. Van-
hastaan tyontekijoiden ja tydnantajan vastavuoroisuus on perustunut valvonnalle ja
tietynlaiseen epéluottamuksen odotukseen, mutta talla vuosituhannella toiminnan pi-
téisi perustua itseohjautuvuuteen, osaamisen keskindiseen jakamiseen ja yhdessa te-
kemiseen. Taméan myo6td vanhankantainen johtaminenkin saa aivan uusia piirteitd, kun
johtajan tulisi valvonnan sijasta saada ihmisista esille voimavaroja, kehittda niita seka
edistdd osallistumista ja itseohjautuvuutta. Tallaisen toiminnan edellytyksend ovat
kuitenkin otolliset olosuhteet ja kulttuuri. Vastavuoroisuutta tydyhteisossad voidaan
edistdd tyonjaon joustavuudella, yhdessa “urakoimalla” tilanteessa, missd on enem-
man toitd kuin tekijoitd, osaamisen monipuolisuudella, kokemuksella ty6tehtdvien
yhteisyydelld. (Makipeska & Niemeld 2005.)

Luottamukseen liittyy myos ihmisten vélinen keskindinen tiedon riittdva jakaminen,
keskindinen arvostus ja kunnioitus. Naiden asioiden toteutuessa rakentuu ennustettava
ja johdonmukainen kierre, mika itsessdén synnyttaa turvallisuuden ja varmuuden tun-
netta. Luottamuskierteen aikaansaaminen ei ole mahdotonta, mutta se vaatii kuitenkin
asioihin huomion kiinnittamista ja tietoista rakentamista, mink& jélkeen se tuottaa ja

vahvistaa tyoyhteison sosiaalista pddomaa itsestdan. Kaantopuolena epéluottamuskin
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ldhtee vield herkemmin epésuotuisaan kierteeseen. Johdon vuorovaikutustyyli henki-
I6ston kanssa dialogissa monologin sijaan auttaa myds luottamuksen kasvamisessa.
Luottamusta lisdd my6s yhteinen tavoite ja vastuu tavoitteen saavuttamisesta tietyn
oman vapauden ja valjyyden suomissa puitteissa. Asiantuntemuksen ja erilaisuuden
arvostaminen pelkdan aseman sijasta yhdessa oppien luo luottamusta. Tulevaisuuden
ollessa oman osaamisen ja sosiaalisten suhteiden varassa tuo myds osaltaan ihmiselle
luottamuksen tunnetta. (Makipeska & Niemela 2005.)

Luottamus perustuu keskeisesti luottamukseen toisten kyvykkyyteen, toisten ihmisten
rehellisyyteen, asioiden avoimeen ilmaisemiseen ja syntyneiden ristiriitojen oikeu-
denmukaiseen ratkaisemiseen. Luottamuksen esteind taas toimivat erilaiset tavoitteet,
erilainen panostus, erilainen avoimuuden aste ja malttamattomuus. Luottamuksen syn-
tyminen vaatii usein pitkan ajan, mutta taas nykypdivéan tyoelaman muutosalttius ja
nopeus eivéat puolestaan rakenna téllaista mahdollisuutta. Tyoyhteison pitdisi nopeasti
pystyé rakentamaan toimiva, vuorovaikutteinen ilmapiiri, jotta tuloshaasteisiin pystyt-
taisiin vastaamaan. Tallaisella toiminnalla saataisiin yhdistettyd sek& organisaation
tuloksellisuus ettd ihmisten hyvinvointi pystyen ndin vastaamaan nykyisen yritysmaa-
ilman haasteisiin, kuten nopeatahtisuuteen, muutosvalmiuteen ja innovatiivisuuteen.
Osaamisen jakaminen on todellinen haaste tdna paivéana, ja osaamisen jakamisen edel-
Iytyksend on luottamuksellinen avoin ilmapiiri. Onnistuakseen luottamuksen kulttuu-
rin rakentamisessa organisaation tulee asettaa rohkeasti kyseenalaiseksi toiminnan
perusteet, kuten johtamisjarjestelmén, rakenteet, arvot ja kulttuurin. (Mékipeska &
Niemelad 2005.)

Keskindinen kunnioitus vaatii ensimmaisend oman tyon arvostamista, jotta myos toi-
sen tekem&a tyota voi arvostaa, mika jalleen lisad keskindistd luottamusta ja osaamis-
ta. Luottamuksellisessa ilmapiirissa uskalletaan ilmaista erilaisia ndkemyksia ja pysty-
taan kasittelemaan ristiriitoja. Vasta luottamuksen avulla yhteiséssa uskalletaan kéyda
dialogista keskustelua, mika edesauttaa oppimista ja kokemusten jakoa. Ténd paivana
esimiesasema ei enad ole olla ylempana toista, vaan toimia mahdollistajana, tuen anta-
jana tyoyhteisdssa. Johtamisen keskeiset tekijat ovatkin valmentajuus, valtuuttaminen
ja mentorointi, mik& onnistuakseen vaatii esimieheltd positiivista ihmiskasitysta. Ih-
misen kokiessa olevansa arvostettu, han myds yltdd parempiin tuloksiin. Tama ei kui-
tenkaan tarkoita esimiehen toiminnassa puuttumattomuutta huonoon tydsuoritukseen,

vaan pitdd hakea keinoja tydsuorituksen parantamiseksi. Keskindinen luottamukselli-
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nen kanssakdyminen on sekéd kuuntelua ettd ymmartamista. Esimiehenkin téytyy pys-
tyd suhtautumaan osaamiseensa ja itseensa armollisesti, hanelld on tukenaan oman

ryhmansé osaaminen. ( Méakipeska & Niemela 2005.)

Jotta ihminen voi mielestdan hallita tulevaisuutta, hdn mielellddn myds suunnittelee
sitd. Tama onkin suurimmassa muutoksessa tanéd paivana, koska ennustettavuus on
tullut yha haastavammaksi. Luottamuksen nakdkulmasta organisaation pysyvyyden
nékokulmasta on siirryttdvd oman osaamisen ja sen kéytettdvyyden nékokulmaan.
Ty0Oyhteison tuleekin vastata tdhan haasteeseen l&hinnd pitdmalla huolta jasentensa
osaamisen kehittamisesta ja sen kaytettdvyydestd poikkeuksellisissakin tilanteissa.
Esimiehen tulee viestinnalldadn kertoa jokaisen omasta mahdollisuudesta vaikuttaa
tekemiselladn myos tulevaisuuteensa. Viestinnén rooli on erityisen tdrked muutosti-
lanteissa, jolloin pitd4 viestia silloinkin, kun mitéan viestittdvaa ei ole, jotta negatiivi-

sen huhut ja luulot eivat tayta tiedon aukkoja. ( Makipeska & Niemela 2005.)

Voimaantuneessa tydyhteisossd kommunikaatio on monitasoista, monisuuntaista, es-
teetdntd, vapautunutta ja syvaa. Virallinen ja muodollinen kommunikaatio véhenee ja
vuorostaan epamuodollinen kommunikaatio kasvaa ja nopeutuu. Dialogia voidaan
kuvata Heikkila ja Heikkilan (2005) mukaan keskusteluna, jossa ihmiset ajattelevat
yhdessa ja heidan valillaan vallitsee luottamuksellinen suhde. Aidossa dialogissa ei
kukaan yksin saa ottaa aitiopaikkaa, vaan jokaisen l&asnd olevan pitdisi pystya otta-
maan siihen osaa luoden uusia ajatuksia, nakokulmia ja kenties uutta tietoa. Paras dia-
logi yleensa syntyy silloin, kun tilanne on jokaiselle osallistujalle uusi. Vaikeutena
dialogeissa on usein, ettd he jotka tietavat asiasta, eivat valttdmattd ole valmiita luo-
pumaan omista ndkemyksistaan. ltsetunnoltaan terveet ihmiset pystyvat vastavuoroi-
sesti nopeasti vaihtamaan aitoon dialogiin ja etsimééan uutta ndkemysté yhdessé toisten
kanssa. Dialogia estavat toisten lasndolijoiden vahéttely, kyseenalaistaminen, tosiasi-
oiden puutteellisuuden korostaminen, epdileminen, toisten tietdméattdmyyden koros-
taminen ja ettd jokainen lasnéolija puolustaa viimeiseen asti omaa ndkemystaan, jol-
loin keskustelu menee helposti vaittelyn puolelle, jolloin muutamat henkil6t ovat aa-
nessa ja loput tyytyvat sivustaseuraajan rooliin. Aidossa dialogissa pyritdan yhteisen
ideoiden keon rakentamiseen, jossa jokaisen mielipide on tarked, aito ja oikea. Jokai-
nen dialogiin osallistuva voi miettid, tulkita ja vertailla omia ajatuksiaan suhteessa
toisen erilaisiin ajatuksiin. Dialogi siis vaatii tasa-vertaisuutta, luottamusta, erilaisuu-

den hyvéksymistd ja ennen kaikkea toisen kunnioittamista. Dialogin opetteleminen vie
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aikaa ja vaatii myos esimieheltd fasilitaattorin taitoja. (Heikkila & Heikkild, 2005;
Wink, 2006.)

Avoimen vuorovaikutuksen ilmapiirin voi helposti aistia tyoyhteisossa. Asioista puhu-
taan suoraan ja kiertelemattd, kommunikointi on helppoa, epdmuodollista, luovaa ja
huumorilla hdystettyd. Ideoita ja ajatuksia uskalletaan tuoda esille keskeneréisina il-
man pelkoa toisten murskaavasta kritiikista. Tallaisen mahdollistaa kaikenlaisen tie-
don jakaminen, ja toisten mielipiteiden arvostaminen. Tdma vaatii kuitenkin sdanndol-
lisid ja yhteisesti sovittuja puitteita, kuten sdannéllisia tiimi- tai tyéryhmapalavereita,
joissa kaikkien osapuolten pitéisi saada tuoda omat mielipiteensa esille. Esimiesten
kaikkitietavyys on kuitenkin helposti aidon dialogin este, mikd estdd toisen aidon
kuuntelemisen. Esimiehen pitdisi pystyd myontdmé&an myos omat virheensd saadak-
seen alaistensa luottamuksen. ( Makipeska & Niemeld 2005.)

Sosiaalinen padoma on nyKyisin otettu yhtena mukaan selittdmaan tuloksellista ja
toimintakykyisté yritys- ja yhteiskuntatoimintaa, mahdollistaen ndin vuoropuhelun
talous- ja sosiaalitieteilijoiden valilla. Tyodyhteison sosiaaliseksi pddomaksi kuva-
taan usein luottamusta, tukea, kannustusta, avointa tiedonkulkua. Naiden asioiden
ollessa kunnossa tyontekija kokee tyohyvinvointia ja pystyy myoés tulokselliseen
tyontekoon. Korkean sosiaalisen pddoman tyopaikoissa koetaan myos turvallisuu-
den tunnetta taloudelliseen tilanteeseen ja tyOpaikan pysyvyyden tunteeseen liitty-
en. Avoimen tiedonkulun tydyhteisdssa koetaan tyén organisoinnin olevan kunnos-

sa, mika taas liséa tyytyvaisyytta esimiestoimintaan. (Ruuskanen, 2001.)

2.2.4  Tunteet tyGssa

Voimaantuakseen ihminen tarvitsee onnistumisen kokemuksia. Saadakseen onnistu-
misen kokemuksia, ihminen tarvitsee ympariston, jossa hénen ei tarvitse pelata virhei-
t4. Positiivinen lataus antaa voimavaroja haasteellisissa tilanteissa, ja voimaantumisen
kannalta positiivinen lataus kertoo sen, ettd ihminen kokee kontekstin mahdollistavak-
si. Siitonen (1999, 153) viittaa positiivisen latauksen olevan l&helld Csikszentmihalyin
virtauksen, flow, kasitettd. Positiivista lataustakin on olemassa monen eritasoista aina
toiminnan sujuvuudesta tekemisen lumoksi. Positiivinen lataus on energisoivaa ja
auttaa tehtdvien suorittamisessa. Yksilo, mutta myos tydyhteisd voivat tuntea positii-

visen latauksen, innostuksen toteuttaa perustehtdvaansd. VVoimaantumisen mahdollis-
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tavassa tyOyhteisossa tyontekijéa uskaltaa olla oma itsensa ja ndyttad niin ilon ja onnis-
tumisen kuin myos pettymyksen, surun ja epdonnistumisen tunteet. Tunteiden hyvak-
symiselld on keskeinen ja monitahoinen merkitys tyohyvinvoinnin edistdmisessé ja
yllapitamisessd. Tunteet sadtelevat ihmisen toimintaa ja erityisesti nopeasti muuttuvis-
sa tilanteissa ja itselle asetettuihin tavoitteisiin pyrittdessé tunteilla on suuri merkitys.
(Siitonen, 1999, 153-156.)

Toiveikkuus auttaa yksilod kohtaamaan ep&onnistumia ja vaikeita haasteita. Toiveikas
ihminen ei lannistu helposti, vaan jaksaa yrittd4 vastoinkdymisistd huolimatta. Opti-
mismi voidaan ajatella toiveikkuuden synonyymiksi, silld molempien voidaan ajatella
tarkoittavan vahvaa uskoa siihen, ettd asiat jarjestyvat kaikesta huolimatta parhain
pain. Toiveikkuus ja myonteisyys ovat térkeita asioita yksilon ja tydyhteison voimaan-
tumisen kannalta. (Siitonen, 1999, 153-154.)

Sosiaaliset taidot kuten kyky keskustella, kommunikoida, tehda ty6td yhdessd, jakaa
kokemuksia ja yllapitadd toimivia ihmissuhteita ovat tunneélya. Sit4d ovat myos tietoi-
suus itsesta, empatiakyky, toiveikkuus, mielialojen hallinta ja itsehillintd. Tunneélyn
merkitys kasvaa tyOyhteisoissa sitd mukaa mitd haastavimmaksi ja monimuotoisem-
maksi tydolosuhteet, tydpaine ja resurssipula muuttuvat. Johtajilla ja esimiehilla tu-
lisikin olla valmiuksia kehittdd herkkyyttadn aistia tyoyhteisossaan tunneilmaston va-
reilyt ja hyvéksyd sekd itsessadn ettd tyontekijoisséd haavoittuvuuden, rajallisuuden,
heikkouden ja avuttomuuden tunteet. Heidan tulisi luoda mahdollisuudet tunteiden
havaitsemiseen, huomioimiseen, kasittelemiseen ja hyvaksymiseen. Tunteiden hallin-
taa on mahdollista kehittdd tarkkailemalla, tunnistamalla ja nimedmalla tunteita, ja
samalla kehittyd my6s ihmisend tuntemalla omat vahvuudet ja kehitettdvat puolet.
Puhuttaessa eettisyydestd voimaantumisen yhteydessa tarkoitetaan luottamusta, vas-
tuullisuutta, myonteisyytta ja halua auttaa. Eettisyys on myds vastuuta omasta kehit-
tymisestd ja yhteisestd kasvusta. Eettisyys auttaa voimaantumisessa ja toisaalta voi-
maantuminen edesauttaa eettisyyttd. Esimiehen eettisyyteen voimaantumisen kannal-

ta liittyy tyontekijoiden kuunteleminen. (Siitonen, 1999, 154-157.)

2.3 Voimaantuminen sitoutumisprosessissa

Siitosen (1999) merkittdva havainto on myos ettd voimaantuminen toimii katalyyttina

sitoutumisprosessissa, eli vahva voimaantuminen vaikuttaa vahvasti sitoutumiseen ja
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painvastoin. Voimaantumisen yhteydessa tulee arvioitavaksi helposti myds organisa-
torinen sitoutuminen, miké yleensa maaritellaan tiettyyn organisaatioon identifioitu-
misen ja osallistumisen voimakkuutena. Organisatorisesta sitoutumisesta kertoo sa-
mastuminen organisaation padmaariin ja arvoihin, pyrkimys tehda parhaansa ja halu

pysyé organisaation jasenend. (Siitonen, 1999, 99-100.)

Sitoutumisen maaritteleminen ei ole helppoa, mutta yleensa se ymmarretdan suhtau-
tumistavaksi tai asenteeksi ja sitd pidetddn sosiaalipsykologisena ilmiond. O’Reillyn ja
Chatmanin (ks. Jokivuori, 2002, 17) mukaan sitoutuminen voi perustua mukautumi-
seen, samaistumiseen ja sisdistamiseen. Mukautumisessa henkilé on mydtamielinen
vain tiettyjen etujen vuoksi. Samaistuminen tarkoittaa sitd, kun henkil6 on ylpea kuu-
lumisestaan tiettyyn ryhmaén kunnioittaen ryhmén arvoja, vaikka arvot eivét olisikaan
taysin yhdenmukaisia. Sisaistdmisessa henkilon asenteet ja arvot ovat samansuuntaiset
organisaation kanssa. Sitoutuminen on ndiden kolmen osan yhdistelméa. Sitoutunut
tyontekija yleensd hyvaksyy tyonantajan tavoitteet ja arvot. Sitoutunut tyontekija pon-
nistelee yrityksen tavoitteiden saavuttamiseksi ja han on halukas pysyméan tyoyhtei-

sOn jasenena.

Mayer ja Allen (ks. Jokivuori, 2002, 20) erottelevat organisaatiositoutumisessa kolme
osaa; jatkuva, normatiivinen ja affektiivinen sitoutuminen. Jatkuva sitoutuminen estaa
tyopaikan vaihtoa, koska tyontekijé ei koe vaihdosta olevan hanelle hyotya. Normatii-
visesti sitoutunut tyontekija on omaksunut organisaation normit ja ohjeet. Affektiivi-
nen sitoutuminen on naista voimakkain, eli silloin henkild on sitoutunut tavoitteisiin ja
arvoihin. Sitoutuminenkin vaatii vastavuoroisuutta tyontekijan ja organisaation valilla

luottamuksellisessa ilmapiirissa.

Suotuisassa tyoyhteisossa tyontekijélld on vaikuttamisen mahdollisuus omaan ty6hon-
s, kuten tyotahtiin ja toimintatapaan vaikuttaen positiivisesti tyontekijan sitoutumi-
seen. Tyon on sopivalla tavalla haastavaa, virikkeellistd ja kuormittavaa, missa tyon-
tekija voi kayttdd omia luontaisia kykyjaan. Tydpaikassa vallitsee hyvé yhteishenki ja

kannustava ilmapiiri alaisten ja esimiesten vélilla. (Jokivuori, 2002, 28-29.)

Greenbergin mukaan (ks. Heikkild & Heikkild 2005, 315) esimies voi edistaa sitoutu-
mista monipuolistamalla tydnkuvaa esimerkiksi ottamalla tyontekijéitd mukaan mah-

dollisimman paljon suunnitteluun ja paatoksentekoon tydssa. Organisaation ja tyonte-
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kijoiden intressit kannattaa yhdistaa, esimerkiksi palkitsemisen ja kannustamisen avul-
la. Tybnantajan ja ryhman arvojen samankaltaisuuteen kannattaa kiinnittdd huomiota
jo rekrytointivaiheessa. Sitoutumisen vastaparina on pahimmillaan tyéuupumus, eten-
kin jos tyontekijéalla on vaativat tyotehtavat, mutta heikot vaikuttamisenmahdollisuu-
det tyossdan. Esimiehen on tdrkedd osata huomioida juuri sitoutuneiden tyontekijoi-

den kohdalla mahdollisia tyéuupumuksen merkkejé.

Voimaantumisprosessissa esiintyy useita arvoja, kuten vapaus, valinnanvapaus, itse-
naisyys, turvallisuus, vastuu, kunnioitus ja arvostus, joilla on vaikutusta sitoutumis-
prosessiin. Etenkin valinnanvapauden arvo ja oikeus vapaasti maaratd oman elaman
suunnasta ovat merkityksellisia ihmisen henkilokohtaisten padaméaérien asettamisen
kannalta, ja néiden arvojen ja oikeuksien kokeminen on voimaantumisen taustalla.
Arvot méarittavat elamassdmme tarkeitd asioita, joita tavoittelemme toimissamme. Ne
maéadrittdvat ajatteluamme, kayttdytymistamme ja elaméssa tekemidmme valintoja.
Arvojen avulla samaistumme myods tyoyhteisoon, minka takia henkilékohtaisten ja
tyon arvojen tulisi olla ristiriidattomassa suhteessa. Informoitujen arvojen tulee myos
toteutua tyon arjessa, ei vain tyonantajan korulauseissa. Omien arvojen kautta jokai-
nen suodattaa tydyhteison, ympériston ja jopa esimiehen tekemista. Sitoutuneisuus
tyopaikkaan kasvaa, kun omien ja tyopaikan arvojen valilla ei ole kovin suurta ristirii-
taa. Pahimmillaan erilainen arvomaailma pakottaa henkilon vaihtamaan tyopaikkaan-
sa, tai jos hdn paattad jaada, on asennetta kuitenkin korjattava. Arvokeskustelun avulla
on tyopaikalla mahdollista saada aikaan hyvéa dialogia, missé jokainen tydyhteison
jasen tai porras tulee kuulluksi. Arvojen méaaritteleminen osaksi arjen tyota vaatii kes-
kustelua, viestintdd ja vuorovaikutusta vahvistaakseen luottamuskulttuuria. Arvokes-
kusteluun liittyy laheisesti myds myonteinen ettd rakentava palaute. (Siitonen, 1999,

129; vrt. Silvennoinen & Kauppinen 2006.)

Liukkonen (2006, 231) on listannut yleisimpid tyopaikan vaihtuvuuden syitd Tampe-
reen yliopiston terveystiliprojektin, 2000-2003, pohjalta. Tavallisemmat lopettamisen
syyt olivat:
e tyytymattomyys tyon antamiin haasteisiin, huonot etenemismahdollisuudet ja
mahdollisuus kehittd4 osaamista
¢ alhainen tai epdoikeudenmukaiseksi koettu palkka
e huono fyysinen tai psykososiaalinen tydympaéristo

e stressi
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e epévarmuus tyosta ja tydoloista

e heikot vaikuttamismahdollisuudet

e huono tai puuttuva palaute tehdysté tyosta

e ty0 tuo vastuuta liikaa tai liian vahan

e tyytymattomyys organisaatioon, tyénjohtoon tai tyétovereihin

e pelko organisaation muutoksista tai jo tehdyt organisatoriset muutokset
e tyytymattomyys tydaikoihin

e epéoikeudenmukainen kohtelu.

Halukkaita lopettamaan tydsuhteensa 10ytyy yleensa henkilostokyselyissa, mutta tyo-
markkinatilanne usein estda tyontekijan aikeet. Tasta voi pahimmillaan seurata tyyty-
méattomia tyontekijoitd tyoyhteisossd, jotka vaikuttavat koko tydyhteison ilmapiiriin.
On kuitenkin todettu, ettd hyvinvoivassa tyopaikassa jopa 90 % haluaisi kuitenkin
pysyé tyOpaikassaan. (Liukkonen, 2006, 232.)

Toisaalta sitoutuminen tyohon ei ole Vahdmaen (2007) mukaan menestyksen avain,
vaan tyontekijan kyky sopeutua, omaksua uutta ja luovia sosiaalisissa verkostoissa.
NyKkyisessé tydssé on riskejd, mitka johtuvat tyon ja tuotannon organisaatioiden kas-
vaneesta kompleksisuudesta, tuotantoympdristdjen ennakoimattomuudesta, yrityksen
markkinoiden nopeasta muuttumisesta seka tyotehtavien ja roolien muuttumisesta yha
epamaaraisemmiksi, toisin sanoen Kiteytetysti jatkuvasta muutoksesta, mika todistet-
tiin vuoden 2008 lopulta alkaneesta maailmantalouden erittain voimakkaasta supistu-
misesta ja ajautumisesta syvaan taantumaan kuluvan vuoden 2009 alkupuoliskolla.
Liiallinen sitoutuminen vain kasvattaa riskeja entisestaan, kyvykkyys sopeutua erilai-
siin vuorovaikutustilanteisiin muuttuvissa olosuhteissa vasta luo todellista kilpailuky-
kyd. Sitoutumisen sijasta tyontekijan tulisi huolehtia omasta markkina-arvostaan in-
vestoimalla itsendisesti omiin kykyihinsa tiedollisella ja taidollisella tasolla. (\VV&ha-
maki, 2007.)
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3 EMPIIRISEN TUTKIMUKSEN SUORITTAMINEN

Tassa luvussa esittelen empiirisessa tutkimuksessa kéaytetyt tutkimusmenetelmat seka

otan kantaa tutkimuksen luotettavuuteen ja patevyyteen.

3.1 Tutkimusmenetelmad ja —aineisto

Tutkimus on kvantitatiivinen survey-tutkimus. Kvantitatiivisen tutkimuksen juuret
ovat luonnontieteissa, selittden syyn ja seurauksen lakeja. Kvantitatiivisen tutkimuk-
sen keskeisia tekijoitd ovat muun muassa johtopaatokset aiemmista tutkimuksista,
aiemmat teoriat, hypoteesien esittdminen ja kasitteiden méarittely. Kvantitatiivisen
tutkimuksen aineiston ker&aminen on suunniteltava siten, ettd havaintoaineisto on
soveltuvaa méarélliseen mittaamiseen. Kvantitatiiviseen tutkimukseen kuuluu tutkit-
tavien henkildiden valinta, muuttujien muodostaminen taulukkomuotoon ja aineiston
saattaminen tilastollisesti kasiteltdvdan muotoon ja lopuksi paatelmien teko havainto-
aineiston tilastolliseen analysointiin perustuen. Syit4, miksi padadyin empiirisessa tut-
kimuksessani juuri tdhan menetelméan olivat menetelman loogisuus, mahdollisuus
kysyd monia asioita seka mahdollisuus aineiston tilastolliseen analyysiin. Menetelman
valintaa tuki myos tutkimuskysymysteni luonne, joihin vastaaminen onnistui survey-

tutkimuksen avulla.

Survey-tutkimuksen vaiheet noudattavat yleistd empiirisen tutkimuksen kaavaa, eli
ensin tutkimus vaatii suunnittelua, kuten johtopaatdksia aiemmista tutkimuksista ja
teorioista (Metsdmuuronen, 2003, 9). Tutkijana minua ohjasi tutkimuksen aihealueen
valinnassa vahvasti oma roolini tydyhteisossé l&hiesimiehena sek& kiinnostus tutkia
tyoyhteisbdmme. Tutkijana 16ysin jo alkuvaiheessa Siitosen (1999) teorian voimaan-
tumisesta, mikd& onkin ainoa Suomessa ilmestynyt véitoskirjatasoinen tutkimus voi-
maantumisesta. Voimaantumisen osa-alueiden tunnistaminen ja keskindisten yhteyk-
sien huomaaminen on tarkedd voimaantumisen mahdollistavan tydympériston luomi-
sessa (Siitonen, 2004, 3; ks. kuvio 1, s. 4). Voimaantumisen ké&sitteiden maarittelyssa
on mukana myds muiden suomalaisten tutkijoiden ndkemyksié aiheesta. Tutustuessani
ko. teoriaan, tarkentui siitd voimaantumisen osaprosessit padmaarat, kykyuskomukset,
kontekstiuskomukset ja emootiot. Ndiden ihmisten itsensd voimaantumista jasentévien
tekijoiden kautta muotoutui oma tutkimusongelmani ja tutkimusasetelma ja pystyin

laatimaan tutkimussuunnitelman. Teoreettisessa viitekehyksessa voimaantumisen osa-
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prosessien kohdalla otin my6s mukaan muuta kuin voimaantumiseen liittyvaa kirjalli-
suutta ko. aiheista saadakseni tutkimukseeni vuoropuhelua ja erilaisia nakemyksia ko.
aiheista. VVoimaantumisen osaprosessien arvioinnin avulla tutkijana koin pystyvéni
vastaamaan kahteen ensimmaiseen tutkimuskysymykseeni Millainen voimaantumis-
kulttuuri tydyhteisossa vallitsee talla hetkella sekda Mitkd ovat tyontekijéiden voi-

maantumista vahvistavat tai heikentévat keskeiset tekijat nyt ja lahitulevaisuudessa?

Tutkimuksen teoreettista viitekehysté kriittisesti arvioitaessa voidaan sen suppeutta tai
pidattdytymista vain suomenkielisessd lahdemateriaalissa kritisoida, mutta koin tutki-
jana tdmén rajauksen sopivan tutkimuskysymyksiin antaen riittdvan pohjan tutkimuk-
sen toteuttamiselle ajankaytollisissé haasteissa. Tutkimuksen teoreettinen tausta tulisi
olla osa tutkimuksen empiirisista toteutusta ja tulosten raportointia, ja tdssé osuudessa
onnistuin tutkijana mielestani hyvin. Aikaisempia tutkimuksia valitsemastani nako-
kulmasta tydyhteison tutkimisessa en onnistunut I0ytamaan, minka takia oma empiiri-
nen tutkimukseni keskittyi lahinna kuvaileviin vastauksiin selittavien sijasta kuten
Metsdmuuronen (2003, 9) kehottaa.

Tutkimussuunnitelma ohjaa kyselylomakkeen tekoa. Rakensin tutkimukseni kysely-
lomakkeen voimaantumisen osaprosessien paamaarat, kykyuskomukset, kontekstius-
komukset ja emootiot pohjalta. Kyselylomake onkin tavallisin keino aineiston keréa-
misen madrallisessa tutkimusmenetelmassd, mink& etuina ovat muun muassa mahdol-
lisuus keratd laaja tutkimusaineisto ja se on tehokas ajankaytollisesti tutkittavan ja
tutkijan nadkokulmasta. Namékin edut tukivat paatostani kayttad kyselylomaketta ai-
neistonkeruumenetelmana tutkimuksessani. Muita mahdollisia keinoja maarallisen
aineiston keraamiseksi ovat systemaattinen havainnointi tai valmiiden rekistereiden
kayttd, ndiden kayttoa en kuitenkaan edes harkinnut tassa tutkimuksessa. (Hirsjarvi
ym. 2007; Holopainen ym. 2002).

Kuviossa 5 olen esittdnyt kyselylomakkeen rakenteellista taustaa voimaantumisen
osaprosesseihin ndhden. P4&maarat-osion arvioinnissa on syyta arvioida organisaation
perustehtdva, tarkoitus, toiminnalliset arvot seké ohjaavat periaatteet. Kontekstiusko-
musten, mink& nimikkeen muutin kyselylomakkeeseen tyGilmapiiriksi, arvioinnissa
kartoitetaan, millaisessa kulttuurissa halutaan tyota tehdé eli miten hyvin ty6 ja arvot
kohtaavat arjen tyossa. Kykyuskomusten arvioinnissa ihminen arvioi omaa onnistu-
mistaan tavoitteiden saavuttamisessa yhteison antamissa puitteissa. Emootioilla, min-
k& nimikkeen muutin tassa tutkimuksessa tunnetila tydssa —osioksi, on téssa arviointi-

prosessissa tarked energisoiva ja saateleva tehtava, etenkin tiimitoiminnassa. Lomak-



39

keen laadinnassa apuna kaytin muita tyoyhteison tutkimuksissa kaytettyja kyselylo-
makkeita, joita l0ysin internetistd. Lomakkeen laadinta on yksi tutkimuksen Kriittisista
kohdista, silla tdiman vaihe on erityisen térked tutkimuksen onnistumisen kannalta.
Testasin lomakkeen kahdella esilukijalla, mutta ndiden perusteella ei lomakkeeseen
tullut muutoksia.

S\ etavoitteisiin litty via

/ A valttamia (tietoisuus,
[ Paamaarat | ymmarys, tomnmnta,
| tyossa  mielipiteet, tuki)
" svaikuttamisen
mahdollisuudet ty 6ssa
*itsearvostus ja -
e luottamus

N carvioitatydsta
/ Kl Y +kolenus omasta
w VAV o kyvykkyydestaja

- ~ | | .
N uskomukset | osaamisesta
// N\ \J svastuu
/ \ tyohyvinvoinnista

/ \ *palaute
| TYOVHTEISON o
VOIMAANTUMINEN | / N, *suliteetKollegothinja
-" / lahiesimieheen
Tyéilma- | ..
- ~arvioitayksikon

purt tydilmapiiristi

\J +[ihiesinuestoiminta
“\‘ styontekijéiden
) tunnetiloja (mn.

[ Tunnetila 'e positiivisuus,
| fyéssi | energisyys,

' onnistunisen tunteet,
J jaksaminen) ty ossa

Kuvio 5. Tutkimuksen kyselylomakkeen muodostamisen taustaa.

Kvantitatiivisen tutkimusotteen yhdistyessd positivistiseen tutkimusnidkemykseen,
missé tutkija on mukana tutkittavassa yhteisossa, on tutkijan syyta sailyttaa tietynlai-
nen etdisyys aiheeseen. Halusin sdilyttda tietynlaisen tutkijan etaisyyden tilanteessa,
jossa toimin kohdeorganisaation lahiesimiehend. Kyselylomakkeen avulla tutkittava
jaa anonyymiksi ja tarkoituksellisen etéiseksi. Esimerkiksi haastattelussa olisin ollut
suorassa vuorovaikutustilanteessa haastateltavan kanssa, mik& olisi voinut johtaa tut-
kittavan hankalaan asemaan esimerkiksi Kkysyttdessa tutkittavan kokemuksia 1&-

hiesimiestoiminnasta. Samalla vastausvirheidenkin maara vahenee, kun tutkimuksesta
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puuttuu haastattelijan yritys tulkita vastaajan epatasmaéllisia tai epadmaaraisia vastauk-

sia (Holopainen ym. 2002).

Kyselylomakkeen haittoina voidaan mainita, ettei voida varmistua vastaajien vastaa-
misvakavuudesta, annettujen vastausvaihtoehtojen onnistuminen on aina epévarmaa
eikd vaarinymmarryksiltd voida varmuudella vélttyd. Hyvan kyselylomakkeen laati-
minen on aikaa vievé ja vaativa prosessi. Tdaman huomasin kaytannon tasolla tutki-
muksessani muun muassa tulosten analysointivaiheessa vastaajien mahdollisten eri-
laisten tulkintojen mahdollisuutena kysymyksissé. Tutkijana kéaytin kyselylomakkeen
laadintaan intensiivistd aikaa noin kaksi viikkoa, voimaantumisen osaprosessien avul-
la kyselylomakkeen rakentaminen oli mielestani kohtuullisen helppoa. Kyselylomak-
keesta tulikin mielesténi sopivan laaja ja monimuotoinen, enkd havainnut tulosten
tulkintavaiheessakaan suuria virheellisyyksia liittyen kyselylomakkeen laadintaan.
(Hirsjarvi ym. 2007, 190-202.)

Seuraavaksi maéarittelin tutkittavien perusjoukon ja poimin tarvittavan otoksen. Tut-
kimuksen perusjoukon pienuus mahdollisti ja toisaalta myos pakotti kokonaistutki-
mukseen, mink& etuina tdssa tilanteessa on kattavuus ja totuudenmukaisuus. Tutki-
muksen empiirisen aineiston keraamisen toteutin tekemalla kokonaistutkimuksen kai-
kille lasnéd oleville 25:1le Kuopion Yhteyskeskuksen myyntineuvottelijoille touko-
kuussa 2009. Kyseessa oli kontrolloitu, informoitu paperikysely lahetekirjeineen. Ker-
roin ennen kyselylomakkeiden jakamista kaikille yhteisesti tutkimuksen tarkoituksen
ja tavoitteet Powerpoint-esityksen avulla koulutustilassa. Tdman jalkeen jaoin lomak-
keet henkildkohtaisesti tydpaikalla kaikille myyntineuvottelijoille. Laitoin kyselylo-
makkeen saatteen ja esitetyn Powerpoint-esityksen tutkimuksen tarkoituksesta ja ta-
voitteista kaikille myyntineuvottelijoille myds sdhkdisesti ennen lomakkeen jakamis-
ta. Kyselylomakkeen sai tayttaa tyopaivan aikana tyoajalla ja palautus tapahtui sovit-
tuun paikkaan tyopaikalla. Olin my®6s itse tutkijana paikalla vastaamisen ajan vastaa-
massa mahdollisiin kysymyksiin, ja muutama kysely liittyen kysymyksiin tulikin ky-
selyn vastaamisen aikana. Kaikki ko. paivana lasna olleet myyntineuvottelijat, yhteen-
s& 21 henkil6d, vastasivat kyselyyn. Poissaolleille neljalle myyntineuvottelijalle lai-
toin séhkoisesti pyynnon vastata kyselyyn ja palauttaa sen sovittuun paikkaan heidéan
palattuaan tyOpaikalle. Kolme heistd vastasi kyselyyn. Kyselylomakkeessa taustatie-
toina kysyttiin ik&a, ammatillista koulutusta, mihin tiimiin tyontekija kuuluu, ja tyon-

antajaa ennen tata tyOpaikkaa. Kaikilta vastaajilta kysyttiin samat asiat tdsmaélleen
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samalla tavalla, siis aineisto keréttiin standardoidusti, mika auttaa saamaan mahdolli-

simman vertailukelpoisia ja laskettavia tuloksia (Hirsjarvi ym. 2007,188).

Tarkastin ja muokkasin kerétyt aineistot analyysin edellyttdméaan muotoon. Ensin tein
kuvailevia analyyseja SPSS-menetelman avulla. Tulkitsin saatuja tuloksia ja tein joh-
topaatoksia. Viimeiseksi kirjoitin tutkimusraportin, missd& my0s pyrin arvioimaan tu-

loksia. (Hirsjarvi ym. 2007, Holopainen ym. 2002.)

3.2 Tutkimuksen luotettavuus ja patevyys

Tutkimuksen kokonaisluotettavuuden arvioinnissa kéytetddn luotettavuutta ja péte-
vyyttd (Vilkka, 2005, 161). Taman tutkimuksen toteuttaminen kokonaistutkimuksena
korkealla vastausprosentilla antoi lahtokohdan arvioida tutkimuksen luotettavuutta
hyvalle tasolle. Mittaamisessa esiintyi vain vahan satunnaisuutta, mita edesauttoi ky-
selylomakkeen laajuus. Ainoastaan muutamassa lomakkeen kohdassa tutkittava oli
merkinnyt vastauksen selkeasti vaaraan kohtaan. Kyselylomakkeen vastausten tulkin-
nassa on haasteellisinta selvittda tutkijan ja tutkittavien samanlaista ymmarrysta tutkit-
tavasta asiasta, mitd pyrin tutkijana huomioimaan mahdollisimman yksinkertaisilla
kysymyksilla ja lomakkeen huolellisella suunnittelemisella seké etuké&teistestaamisel-
la.

Tutkimustulosten yleistdmisessa toiseen ymparistdon tai aikaan tulee olla varovainen
(Heikkild, 2004, 30). Tutkimuksen luotettavuutta tulee aina arvioida erilaisilla mitta-
us- ja tutkimustavoilla. Tutkimuksen reliaabelius tarkoittaa mittaustulosten toistetta-
vuutta eli tutkimuksen kykya antaa ei-sattumanvaraisia tuloksia. Jos esimerkiksi kaksi
tutkijaa paatyy samanlaiseen tulokseen, voidaan tulosta pitéa reliaabeleina. Pidan tut-
kimuksen mittaustulosten toistettavuutta taysin mahdollisena, ja uskon ettd toinen

tutkija olisi paatynyt samankaltaiseen lopputulokseen. (Hirsjarvi ym. 2007, 226.)

Tutkimuksen toinen arviointiin liittyva kasite on validius eli patevyys eli mittarin tai
tutkimusmenetelmén kyky mitata juuri sitd, mitd on tarkoituskin mitata. Operationali-
sointi eli kuinka hyvin tutkija on kyennyt varmistamaan teoreettisten kasitteiden siir-
tymisen empiiriselle tasolla tutkittavalle ymmarrettavalla tasolla on tarke& kohde arvi-
oitaessa maarallisen tutkimuksen patevyyttd. Tdssd auttaa tutkijan tuntemus kohde-
joukosta, mika t&ssd tutkimuksessa toteutui hyvin johtuen tutkijan esimiesroolista

kohdeorganisaatiossa. Taman tutkimuksen kyselylomake kattoi myos laajasti ja moni-
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naisesti tutkimusongelman. Aina tutkija ei onnistu luomaan mittareita tai menetelmié
vastaamaan sité todellisuutta, mita tutkija haluaa tutkia. Kyselylomakkeen kysymyk-
set ovat vastaajien mahdollista ymmartda esimerkiksi aivan toisin kuin tutkija on ne
tarkoittanut, jolloin my6s tutkimuksen tulokset vaaristyvat. Naitd edelld mainittuja
asioita tulisi aina tutkimuksessa arvioida esimerkiksi tutkijan tarkalla selostuksella
tutkimuksen toteuttamisesta. Tutkijan oma itsearvio on myo6s térked osa arviointia.
(Hirsjarvi ym. 2007, 226-227; Vilkka, 2005.)

Tutkijana arvioidessani tutkimukseni patevyytta koen onnistuneeni siina riittavan hy-
vin. Voimaantumisen moniulotteisuus antaa sekd mahdollisuuden ett& haasteensa ta-
méan asian arvioinnissa, mutta tdmén tutkimuksen mittariston avulla pystyin vastaa-
maan tutkimuskysymyksiini. Tutkijan koin Siitosen (1999) voimaantumisen osapro-
sessien luovan jamakén, rajatun teoreettisen pohjan. Tasta johtuen rakensin kyselylo-
makkeen voimaantumisen osaprosesseista johdettujen kysymysten varaan. Tutkimuk-
sen lopputulosta arvioidessani koen edelld mainitun ratkaisun palvelleen tarkoitustaan

kohtuullisen hyvin ja olen pystynyt ratkaisuillani vastaamaan tutkimuskysymyksiini.

Tassa tutkimuksessa paadyin vertaamaan saatuja tutkimustuloksia tiimeittdin, toki
tutkimustuloksia olisi voinut verrata myos eri-ikaisten vastaajien, erilaisten koulutus-

tai tyOtaustojen perusteella.

Tassa tutkimuksessa eivat kohdeorganisaation esimiehet olleet tutkimuksen kohteena,
mutta tassd olisikin kenties seuraavan jatkotutkimuksen kohde. Myds alaistaitojen
tutkiminen voisi olla erityisen mielenkiintoista yhteyskeskustyyppisessa tyoymparis-

tossa.
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4 TUTKIMUSTULOKSET

Tassa luvussa esitan tarkeimmat tutkimustulokset vastaajien perustietojen ja voimaan-
tumisen osaprossien; paamadrat, kykyuskomukset, ty6ilmapiiri ja tunnetila tydssa

avulla.

4.1 Vastaajien perustiedot

Kuopion Yhteyskeskuksen kokonaisvahvuus oli 34 henkiléa (05/2009). Yhdeksan
henkilod; yksikon paallikko, kaksi myyntiryhman esimiestd, yksi myyntivalmentaja ja
viisi pidempéén poissaollutta myyntineuvottelijaa jatettiin pois tutkimuksesta johtuen
tutkimuksen rajauksesta koskien ainoastaan lasna olevien myyntineuvottelijoiden ko-
kemuksia voimaantumisesta tyoyhteisdssa. Tutkimukseen vastasi 25:std kyselyn saa-
neesta myyntineuvottelijasta 24. Tiimin 1 kaikki paikalla olleet 12 myyntineuvotteli-
jaa vastasivat kaikki tutkimukseen, tiimin 2 paikalla olleista yhden myyntineuvotteli-
jan vastaus jai puuttumaan. Vastausprosentti muodostui taten erittdin korkeaksi ja oli

96 % kaikista kyselyn saaneista henkildista.

Vastaajien ika vaihteli valilla 20-59 -vuotta. Yli puolet molempien tiimien vastaajista
oli nuoria 20-29 -vuotiaita, ja véhiten vastaajia tiimeissa oli ikékategoriassa 30 — 39-
vuotta. Voitaneen sanoa molempien tiimien ikdjakauman olevan hyvin samankaltai-
nen, kuten taulukosta 1 selvidé. 40-59-vuotiaiden vélill4 oli vastanneiden myyntineu-
vottelijoiden lukumé&aréssé eroa, misté johtuen tiimin 2 myyntineuvottelijoiden keski-

ik& oli hiukan korkeampi kuin tiimin 1.

Taulukko 1. Vastaajien ikdjakauma tiimeittain Kuopion Yhteyskeskuksessa.

Ika Tiimi 1 Tiimi 2 Yhteensa
20-29v 7 7 14
30-39v 1 1

40-49v 2 1

50-59v 2 3

Yhteensa 12 12 24
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Selkedsti suurin osa vastaajista oli suorittanut korkeimpana koulutusasteenaan vahin-
tddn alemman keskiasteen ammattitutkinnon. Selkeésti véhiten oli ammattikurssin tai
muun sellaisen suorittaneita, kuten taulukosta 2 ilmenee. Tiimeittdin suurin eroavai-
suus ilmeni siten, ettd tiimin 1 vastaajista oli kolme vastaajaa enemmén ammattikor-
keakoulututkinnon suorittaneita, kun taas tiimin 2 vastaajista oli kolme enemman
alemman keskiasteen tutkinnon suorittanutta. Talla perusteella voitaneen sanoa tiimin

1 ammatillisen koulutustason olevan korkeampi kuin tiimin 2.

Taulukko 2. Vastaajien ammatillinen koulutus tiimeittain Kuopion Yhteyskeskuksessa.

Koulutus Tiimi 1 Tiimi 2 Yhteensa
Ammattikurssi tms. alle 6 kk 1 0 1
Ammattikurssi tms. 6 kk-2v 0 1 1
Alempi keskiasteen ammattitutkinto 2 5 7
Ylempi keskiasteen ammattitutkinto 4 4 8
Ammattikorkeakoulu 5 2 7
Yhteensa 12 12 24

Kaikista vastaajista 13 myyntineuvottelijaa oli siirtynyt sisdisesti OP-Pohjola-
ryhmastd ja 11 vastaajaa muun ty6antajan palveluksesta Kuopion Yhteyskeskukseen.
Tiimin 1 vastaajista tdsmélleen puolet eli kuusi henkil6a oli siirtynyt sisaisesti ryh-
maésté ja puolet oli tullut rynman ulkopuolelta. Tiimin 2 vastaajista seitseman henkil6a
oli siirtynyt sisaisesti OP-Pohjola-ryhmaésté ja viisi henkiléa muun tyonantajan palve-

luksesta.

4.2 Paédmaarat tydelamassa

Tutkimuksen kohdeorganisaatiossa on tavoitteita sekda henkilokohtaisella, tiimi-, yk-
sikko-, osasto- ja ryhmaétasolla. Vastaajat olivat hyvin selvilla tavoitteista kokonaisuu-
dessaan, kuten taulukosta 3 ilmenee. Tiimin 1 kokonaistietoisuus tavoitteista oli hiu-
kan tiimin 2 tietoisuutta parempi, mutta ero oli todella pieni. Selkeé&sti parhaiten vas-
taajat olivat tietoisia oman tyonsad maaréallisista tavoitteista, seuraavaksi oman tyonsa
laadullisista tavoitteista. Tietoisuus tavoitteista kokonaisuudessaan heikkeni siirrytta-
essé henkilokohtaiselta tasolta kohti osasto- ja ryhmatason tavoitteita. Kaikkein hei-

koimmin vastaajat olivat selvilld koko OP-Pohjola-ryhmén tavoitteista. Tiimin 1 vas-
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taajat olivat paremmin selvill4 koko ryhmén ja Yhteyskeskuksen tavoitteista verrattu-
na tiimin 2 vastaajiin. Kuopion yksikén ja oman tiimin tavoitteista kaikki vastaajat
olivat tdsmalleen yhté hyvin tietoisia. Tiimin 2 vastaajat olivat hiukan paremmin sel-
villd oman tyon tavoitteista sek& maaréllisten ettd laadullisten tavoitteiden osalta ver-

rattuna tiimin 1 vastaajiin.

Taulukko 3. Tietoisuus eri organisaatiotasojen tavoitteista tiimeittain ja kaikkien vas-
taajien osalta Kuopion Yhteyskeskuksessa (asteikko 1-5, suurempi arvo merkitsee suu-
rempaa tietoisuutta). Vaittamien jakaumat seka keskiarvot ja keskihajonnat.

En
samaa,
Taysin enkd Melko Taysin
eri Jokseenkin eri  samaa Samaa _
mieltd eri mielta mieltd mieltd mieltd Yhteensa X s

Olen selvilla oman Tiimi 1 0 0 0 2 10 12 48 04
tyoni maarallisista
tavoitteista Tiimi 2 0 0 0 1 11 12 49 0,3

Kaikki 0 0 0 3 21 24 49 0,3
Olen selvilla oman Tiimi 1 0 0 0 6 6 12 45 05
tyoni laadullisista
tavoitteista Tiimi 2 0 0 1 3 8 12 46 0,7

Kaikki 0 0 1 9 14 24 45 0,6
Olen selvilla Tiimi 1 0 0 0 6 6 12 45 05
Kuopion yksikén
tavoitteista Tiimi 2 0 0 2 2 8 12 45 0,8

Kaikki 0 0 2 8 14 24 45 0,7
Olen selvilla oman Tiimi 1 0 0 0 6 12 45 05
tiimini tavoitteista  Tiimi 2 0 0 2 2 12 45 0,8

Kaikki 0 0 2 8 14 24 45 0,7
Olen selvilla koko  Tiimi 1 0 0 2 4 6 12 43 0,8
Yhteyskeskuksen
tavoitteista Tiimi 2 0 1 4 5 12 41 10

Kaikki 0 1 4 8 11 24 42 0,9
Olen selvilla koko  Tiimi 1 0 0 2 5 5 12 43 0,8
OP-Pohjola-
ryhman tavoitteista Tiimi 2 1 0 2 4 5 12 40 1.2

Kaikki 1 0 4 9 10 24 41 1,0
Kokonais- Tiimi 1 45 0,6
tietoisuus tavoit-
teista Tiimi 2 44 0,8

Kaikki 45 0,7
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Molempien tiimien vastaajat ymmarsivat henkilokohtaisten tavoitteiden muodostumi-
sen taustan hyvin, kuten taulukosta 4 ilmenee. Kuitenkaan tavoitteiden laatimiseen

kummankaan tiimin vastaajat eivat pystyneet osallistumaan mielestdan kovin hyvin.

Taulukko 4. Ymmarrys henkilokohtaisten tavoitteiden taustoista ja vaikuttamismah-
dollisuus tavoitteiden laatimiseen tiimeittain ja kaikkien vastaajien osalta Kuopion

Yhteyskeskuksessa. Vaittdmien jakaumat seka keskiarvot ja keskihajonnat.

En

samaa,
Taysin enkd Melko Taysin
eri Jokseenkin eri  samaa samaa _
mielta eri mielti mieltA mielti mieltdi Yhteensi X s

Ymmarran

henk koht Tiimi 1 0 0 1 7 4 12 43 0,6
tavoitteiden
muodostumisen  Tiimi 2 0 1 2 2 7 12 43 11
taustan

Kaikki 0 1 3 9 11 24 43 0,9
Voin osallistua Tiimi 1 1 5 3 3 0 12 27 1,0
tavoitteiden Tiimi2 2 3 4 3 0 12 27 11
laatimiseen

Kaikki 3 8 7 6 0 24 27 1,0
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Taulukosta 5 ilmenee vastaajien arvioita omasta toiminnastaan suhteessa tavoitteisiin.
Kaikki vastaajat pyrkivat melko tai erittdin usein tavoitteisiin jokapaivéisessa tyos-
séan, eika tiimien vastaajien vélilla juuri ollut eroa yrittelidisyydessa. Tiimin 1 vastaa-
jat asettivat kuitenkin useammin itselleen vélitavoitteita pyrkiessdédn kokonaistavoit-
teeseensa verrattuna tiimin 2 vastaajiin. Eniten vastaajat seurasivat omien henkilokoh-
taisten tavoitteiden saavuttamisesta, seuraavaksi eniten oman tiimin tavoitteisiin paa-
sya ja vahiten seurattiin Kuopion yksikon tavoitteisiin paasya. Tiimin 1 vastaajat oli-
vat aktiivisempia tavoitteiden seuraamisessa kaikilla edelld mainituilla organisaa-

tiotasoilla verrattuna tiimin 2 vastaajiin.

Taulukko 5. Vastaajien arvio omasta toiminnastaan suhteessa tavoitteisiin tiimeittain
ja kaikkien vastaajien osalta Kuopion Yhteyskeskuksessa. Vaittdmien jakaumat seka
keskiarvot ja keskihajonnat.

Enjuuri Melko Silloin Melko Erittéin _
koskaan harvoin tilloin usein  usein Yhteensi X s

Pyrin henk.koht.

. . Tiimi 1 0 0 0 6 5 11 45 0,5

tavoitteeseeni

Kaikki 0 0 0 11 12 23 45 0,5
Seuraan oman
henk.koht tavoit-  Tiimi 1 0 0 0 3 9 12 48 0,5
teeni
saavuttamista Tiimi 2 0 1 1 3 7 12 43 11
tyossani

Kaikki 0 1 1 6 16 24 45 0,8
postensellenl  Tiimia o o o 8 4 12 43 05
tavoitteita pyr-
kiessani Tiimi 2 0 0 3 5 4 12 41 0,8
kok.tavoitteeseeni

Kaikki 0 0 3 13 8 24 42 0,7
Seuraan tiimini Tiimi 1 0 0 4 7 1 12 3,8 0,6
LAVOILEeISIIN pad- ;i o 0 3 3 5 1 12 33 11
sya

Kaikki 0 3 7 12 2 24 35 0,8
ﬁie“raa”yks'kko' Tiimi 1 0 0 6 6 0 12 35 05
tavoitteisiin paa- ;i 5 1 2 4 5 0 12 31 10

sya

Kaikki 1 2 10 11 0 24 3,3 0,8
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Kokonaisuudessaan tyon tavoitteita vastaajat pitivat haastavina, mutta kuitenkin saa-
vutettavissa olevina. Tavoitteiden konkreettisuudessa oli vastaajien mielesta paranta-
misen varaa. Edelld mainituissa véitteissa oli tiimeittdin erovaisuuksia mielipiteissa
tavoitteiden haastavuudessa ja konkreettisuudessa siten, etté tiimin 2 vastaajat pitivat
tavoitteita haastavampina ja vdhemman konkreettisina kuin tiimin 1 vastaajat, kuten

taulukosta 6 on nahtavissa.

Taulukko 6. Vastaajien mielipiteita tavoitteista tiimeittéin ja kaikkien vastaajien osal-
ta Kuopion Yhteyskeskuksessa. Vaittamien jakaumat seka keskiarvot ja keskihajonnat.

En

samaa,
Taysin enkd Melko Taysin
eri  Jokseenkin eri  samaa samaa _
mieltd eri mieltd mieltd mielti mielti Yht X s

Mielestani henk.koht. Timil 0 1 0 6 5 12 43 0,9
tavoitteet ovat haastavia Timi2 0 0 0 5 7 12 46 05
Kaikki 0 1 0 11 12 24 4.4 0,7
Laadullisten tavoitteiden oy 0 4 5 3 12 39 08
saavuttaminen on tarkeampaa
kuin maarallisten tavoitteiden Tiimi2 0 0 0 6 6 12 45 05
Kaikki 0 0 4 11 9 24 42 0,7
Mielestani henk.koht. Timil 0 0 2 4 12 42 0,7
tavoitteet ovat saavutettavissa Tiimi2 0 2 0 6 12 42 11
Kaikki 0 2 2 10 10 24 42 09
Mielestani oman tyoni Tiimil 0 1 1 5 12 42 09
tavoitteet ovat konkreettisia ~ Tiimi2 0 2 1 2 12 38 1,0
Kaikki 0 3 2 12 7 24 40 1,0
Maarallisten ja laadullisten ta- Tiimil 0 4 2 5 1 12 33 11
voitteiden saavuttaminen on - ruio g 1 2 5 4 12 40 1,0
yhtd tarkedd
Kaikki 0 5 4 10 5 24 36 1,1
Maarallisten tavoitteiden iy g 7 4 1 0 12 25 07
saavuttaminen on tarkeampéd
kuin laadullisten tavoitteiden  Tiimi2 6 3 3 0 0 12 18 09
Kaikki 6 10 7 0 24 21 0,9

Vertailtaessa méaaréllisten ja laadullisten tavoitteiden saavuttamisen tarkeytta vastaajat
kokonaisuudessaan pitivat tarkedmpéna laadullisten tavoitteiden saavuttamista. Tii-
meittéin vertailtaessa véittdmista 10ytyi kuitenkin huomattavia eroja. Tiimin 1 vastaa-

jat pitivat selvasti tarkedmpana maaréllisten kuin laadullisten tavoitteiden saavutta-
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mista. Tiimin 2 vastaajat pitivat puolestaan huomattavasti tarkedmpéna laadullisten
tavoitteiden saavuttamista. Toisaalta tiimin 2 vastaajat olivat selkedmmin sitd mieltd,
ettd maarallisten ja laadullisten tavoitteiden saavuttaminen on yhta tarkeda verrattuna
tiimin 1 vastaajiin. Tama voi kertoa tiimin 2 vastaajien mielipiteestd kokonaisvaltai-

sesta tavoitteiden saavuttamisen tarkeydesta laadusta kuitenkaan tinkimaétta.

Taulukosta 7 ilmenee vastaajien mielipiteet tuen antamisesta ja saamisesta tavoittei-
den saavuttamiseksi. Kollegaa pyrittiin auttamaan saavuttamaan hdnen oman tavoit-
teensa paasaantdisesti melko usein. Kaikki vastaajat kertoivat tyypillisesti saavan
melko usein tukea l&hiesimieheltd ja kollegalta omien tavoitteiden saavuttamisessa,

eiké vastauksissa tiimeittain ollut juurikaan eroja.

Taulukko 7. Vastaajien arvio tuen saamisesta ja antamisesta tavoitteiden saavuttami-
sessa tiimeittain ja kaikkien vastaajien osalta Kuopion Yhteyskeskuksessa. Vaittdmien

jakaumat seké keskiarvot ja keskihajonnat.

Enjuuri Melko Silloin Melko Erittéin
koskaan harvoin talldin usein  usein Yhteensda X s

Pyrin autt. kollegojani Timil o 0 4 7 1 12 38 06

saavuttamaan heidan omat Tiimi 2

tavoitteet 0 1 2 7 2 12 3,8 0,8
Kaikki 0 1 6 14 3 24 38 0,7

Koen saavani tukea esimie- Tiimi 1

heltani tavoit- 0 0 3 8 1 12 3,8 0,6

teideni saavuttamisessa Tiimi 2 0 1 3 5 3 12 38 1,0
Kaikki ¢ 1 6 13 4 24 38 08

Koen saavani tukea kolle- Tiimi 1

goiltani 0 1 3 6 2 12 3,8 0,9

tavoitteideni saavuttamisessa 11iMmi2 o 2 1 7 2 12 38 10

Kaikki ¢ 3 4 13 4 24 38 09
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Vastaajien kokonaisvaikuttamisenmahdollisuudet (ks. taulukko 8) tydssdéan eivat ol-
leet kovin hyvalla tasolla keskiarvon jaadessa kokonaisuudessaan lahemmaéksi kol-
mea. Véhiten vastaajat pystyivat mielestdan vaikuttamaan tyoaikoihin, tyomaaraan,
tyotehtaviin, tydvalineiden hankintaan, ty6tahtiin ja koulutusmahdollisuuksiin. Tiimi-
en vastaajien mielipiteet tyossa vaikuttamismahdollisuuksista alakohdittain poikkesi-
vat jonkin verran toisistaan, vaikka kokonaisuudessaan tiimien vastaajien keskiarvot
olivat hyvin lahella toisiaan. Tiimin 1 vastaajat pystyvat mielestdédn heikoimmin vai-
kuttamaan tyotehtéviinsa ja tyovélineiden hankintaan, kun taas tiimin 2 vastaajat lista-
sivat tyoaikoihin ja tyomaaraan vaikuttamisen mahdollisuudet heikoimmiksi.

Parhaiten vaikuttamismahdollisuudet toteutuivat tydmenetelmissa, tyontekijaa itsedan
koskevissa asioissa, tyonteon olosuhteissa seké tyon ja perheen yhteensovittamisessa.
Tiimin 1 vastaajat pystyivat mielestdan parhaiten vaikuttamaan tyénteon olosuhteisiin,
tyon ja perheen yhteensovittamiseen seka itsednsa koskeviin asioihin. Tiimin 2 vastaa-
jat pystyivat mielestddn selkedsti eniten vaikuttamaan tyémenetelmiinsé ja itseansa
koskeviin asioihin. Huomattavin ja selkein ero tiimeittain 16ytyi vaikuttamismahdolli-
suuksissa tyotehtéaviin. Se oli tiimin 2 vastaajien listassa kolmanneksi parhaiten vai-
kuttamismahdollisuuksien piirissd, kun taas tiimin 1 osalta listan viimeisend. Tama on
mielenkiintoinen ero, silla molemmat tiimit tekivédt tdsmalleen samanlaista tyota.
Tyovélineiden hankintaan pystyivat tiimin 2 vastaajat mielestddn vaikuttamaan pa-

remmin Kuin tiimin 1 vastaajat.
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Taulukko 8. Vaikuttamismahdollisuudet tytssa keskiarvojen mukaan suuruusjarjes-
tyksessad Kuopion Yhteyskeskuksessa (asteikko 1-5, suurempi arvo merkitsee suurem-

paa vaikuttamismahdollisuutta).

Vaikuttamismahdol-  Kaikkien vastaajien Tiimin 1 keskiarvo Tiimin 2 keskiarvo

li- keskiarvo o o
suudet tydssi (keskihajonta) (keskihajonta) (keskihajonta)
Voin vaikuttaa tydme-

netelmiini 37(09) 35(1,0) 3,8(0,8)
Voin vaikuttaa itseéni

koskeviin asioihin 3,6 (1.0) 3.6 (L1) 3,6 (1.0)
tyOpaikalla

Voin vaikuttaa tyonte- 3,5(0,9) 3,6 (1,0) 3,3(0,8)
on olosuhteisiin

Voin vaikuttaa tyon ja

perheen yhteensovit- 35(1.0) 3.6 (1.0) 34 (L1)
tamiseen

Voin vaikuttaa koulu- 3,3(0,9) 3,2(1,0) 3,4 (0,8)
tusmahdollisuuksiini

Voin vaikuttaa tyotah- 3,3(1,0) 3,3(0,9) 3,3(1,2)
tiini

Voin vaikuttaa tyéva- 3,2 (1,0 3,0(1,1) 3,4(0,9)
lineiden hankintaan

Voin vaikuttaa tyoteh- 3,1(0,9) 2,8 (1,0) 3,4 (0,8)
taviini

Voin vaikuttaa ty6- 3,0(1,3) 3,1(1,1) 3,0 (1,5
maaraani

Voin vaikuttaa ty6- 3,0(1,1) 3,1(1,1) 29(1,2)
aikoihini

Kokonaisvaikutta-

mismahdollisuudet 3,3(1,0) 3,3(1,0) 3,4 (1,0)

tyossa
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4.3 Kyvyt ja valmiudet tydelaméssa

Vastaajat arvostivat eniten itseddn tyontekijand, seuraavaksi omaa tyotdan. Tiimin 2
vastaajat kokivat enemman arvostuksen tunteita itsedédn ja tyotaan kohden kuin tiimin
1 vastaajat. Omiin voimavaroihin tyon tekemisessa luotettiin myds tiimin 2 vastaajien
keskuudessa enemmaén (ks. taulukko 9). Voitaneen kuitenkin sanoa, ettd tutkimukseen
vastanneiden itsetunto ja minédkasitys ovat korkealla tasolla, mikd mahdollistaa voi-

maantumisen.

Taulukko 9. Vastaajien oma arvio itsensa arvostamisesta ja luottamuksesta omiin
voimavaroihin tiimeittéin ja kaikkien vastaajien osalta Kuopion Yhteyskeskuksessa.
Vaittamien jakaumat sek& keskiarvot ja keskihajonnat.

En
samaa,
Taysin enkd Melko Taysin
eri  Jokseenkin eri samaa Ssamaa _

mieltd eri mielta mieltd mieltd mieltd Yhteensa X s
Arvostan itseani Tiimi 1 0 0 1 7 4 12 4,3 0,6
tyontekijana Tiimi 2 0 0 1 3 8 12 46 0,7
Kaikki 0 0 2 10 12 24 44 0,7
Arvostan omaa Tiimi 1 0 1 0 12 41 0,8
tyotani Tiimi 2 0 0 1 4 12 45 0,7
Kaikki 0 1 1 12 10 24 43 0,8
Luotan omiin voima- Tiimi 1 0 1 0 9 2 12 40 0,7
varoihin tydn tekemisessa Tiimi 2 0 1 1 5 5 12 4,2 0,9
Kaikki 0 2 1 14 7 24 41 0,8
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Vastaajat kokivat voivansa olla hyvin omana itsenddn tyOpaikalla. Vastaajat tunsivat
olevansa paremmin hyvéksyttyja omassa tiimissdén kuin koko yksikossa. Taménkal-
taisen arvion syyna voi olla se, etta viela ei kaikkia tyokavereita tunneta kovin hyvin
alle vuoden ajan toimineessa organisaatiossa. Tiimin 2 vastaajat kokivat enemmén
pystyvansd olemaan omana itsendan tyopaikalla ja hyvaksynnéan tunnetta sek tiimis-

séén ettd yksikossa verrattuna tiimin 1 vastaajiin kuten taulukosta 10 ilmenee.

Taulukko 10. Vastaajien kokemus mahdollisuudesta olla oma itsensa tyOpaikalla seka
hyvaksytyksi tulemisen tunteesta tiimeittain ja kaikkien vastaajien osalta Kuopion Yh-

teyskeskuksessa. Vaittamien jakaumat seka keskiarvot ja keskihajonnat.

En

samaa,
Taysin enkd Melko Taysin
eri  Jokseenkin  eri  samaa samaa _
mieltd eri mieltA mieltd mielta mielta Yhteensa * S

Voin olla oma Tiimi 1 0 0 0 7 5 12 44 05

itseni tyopaikalla  Tiimi 2 0 0 1 2 9 12 47 0,7
Kaikki 0 0 1 9 14 24 45 0,6

Tunnen itseni Tiimi 1 0 0 2 5 5 12 43 0,8

hyvéksytyksi

tiimissani Tiimi 2 1 4 7 12 45 0,7
Kaikki 0 0 3 9 12 24 44 0,7

Tunnen itseni

hyvaksytyksi Tiimi 1 0 0 1 8 3 12 42 0,6

Kuopion yksi-

kossa Tiimi 2 0 0 1 4 7 12 45 0,7

Kaikki 0 0 2 12 10 24 43 0,6
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Vastaajien arvioidessa tyotdan (ks. taulukko 11), kokivat vastaajat oman tekeménsa
tyon suurelta osin merkitykselliseksi ja he pystyivét padosin olemaan tyytyvéisia te-
keménsa tyon jalkeen. Vastaajat kokivat myos nykyisen tyon sopivan itselleen melko
hyvin. . Tiimin 2 vastaajat kokivat edelld mainittujen asioiden olevan hiukan parem-
malla tasolla kuin tiimin 1 vastaajat. Tyomaaran sopivalla tasolla olemisen vastaajat
arvioivat toteutuvan heikoimmin. Tamantyyppisté vastausta voi hyvin selittda yhteys-
keskustyyppinen tydymparistd, missé tydtahti on useimmiten Kkiivas. Tiimin 1 vastaa-

jat arvioivat tydmaaréan olevan sopivammalla tasolla itselleen kuin tiimin 2 vastaajat.

Taulukko 11. Vastaajien arvioita tyostaan tiimeittain ja kaikkien vastaajien osalta
Kuopion Yhteyskeskuksessa. Vaittdmien jakaumat sekéa keskiarvot ja keskihajonnat.

En
samaa,
Taysin enkd Melko Taysin
eri  Jokseenkin  eri samaa Samaa
mieltd eri mieltd mieltd mieltd mieltd Yhteensa X 5

Koen oman te-

kemani tyon Tiimil 0 0 1 8 3 12 42 06

merkitykselliseksi Tiimi 2 0 0 1 4 7 12 45 0,7
Kaikki 0 0 2 12 10 24 43 06

Voin olla tyyty-

véinen Tiimi 1 0 1 0 8 3 12 41 08

tekemani tyon

jalkeen Tiimi2 0 0 1 7 4 12 43 06
Kaikki 0 1 1 15 7 24 42 07

Koen nykyisen Tiimi 1 0 2 1 5 12 39 11

tyoni sopivan

minulle hyvin Tiimi 2 0 1 2 4 5 12 41 10
Kaikki 0 3 3 9 9 24 40 1,0

Tydmadrani on Tiimil 0 2 1 6 3 12 38 1,0

sopiva Tiimi 2 0 2 3 4 3 12 3,7 11
Kaikki 0 4 4 10 6 24 38 1,0
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Vastaajien tunne vastuustaan tyopaikan hyvinvoinnista oli korkealla tasolla, kuten alla

olevasta taulukosta 12 ilmenee, etenkin tiimin 2 vastaajien osalta.

Taulukko 12. Vastaajien vastuun tunne tyopaikan hyvinvoinnista tiimeittain ja kaikki-
en vastaajien osalta Kuopion Yhteyskeskuksessa. Vaittamien jakaumat seka keskiarvot

ja keskihajonnat.

En

samaa,
Taysin enkd Melko Taysin
eri  Jokseenkin  eri samaa Ssamaa

mieltd eri mieltd mieltd mieltd mieltd Yhteensa X s
Tunnen olevani Tiimi 1 0 0 2 5 5 12 43 08
vastuussa yhtei-
sesta
tyopaikan hyvin-
voinnista Tiimi 2 0 0 0 3 9 12 48 05
Kaikki 0 0 2 8 14 24 45 0,7

Taulukosta 13 ilmenee vastaajien kokemuksia omasta kyvykkyydestaan ja osaamises-
taan tydssaan. Vastaajat arvioivat mielestaan aktiivisesti tapaansa tehda tyotaan. Vas-
tagjat tunsivat paremmin omat vahvuutensa kuin heikkoutensa tyoelaméassa. He koki-
vat olevansa itse vastuussa omasta kehittymisestddn ja seuraavansa talouden asioita
myos tydn ulkopuolella. Tyd koettiin paasaantoisesti olevan vaativuudeltaan sopivalla
tasolla, enemman helpoksi kuin liian vaativaksi. Heikoimman arvion vastaajat antoi-
vat vditteelle, ettei heidén tarvitse pelatd tyossdan virheitd. Voimaantumisen kannalta
olisi kuitenkin suotavaa, ettei tydntekijan tarvitse pelatd virheitd. Vastaajat eivat
myosk&én arvioineet uskaltavansa kokeilla uusia ratkaisuja tydsséén kovin hyvin.
Tassa vaitteessa oli tiimien vastaajien valilla kuitenkin huomattava ero, silla tiimin 1
vastaajat olivat selvasti varovaisempia kokeilemaan uusia ratkaisuja tydssaan verrat-

tuna tiimin 2 vastaajiin.
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Taulukko 13. Vastaajien kokemus omasta kyvykkyydestaén ja osaamisestaan tiimeittain ja
kaikkien vastaajien osalta Kuopion Yhteyskeskuksessa. Vaittdmien jakaumat sek& keskiar-
vot ja keskihajonnat.

En
sa-
Jok-  maa,
Taysin seen- enkd Melko Taysin
eri kineri  eri samaa samaa  Yh-
mieltd mieltd mieltd mieltd mieltd teensa

Arvioin aktiivisesti Tiimi 1 0 0 1 7 4 12 43 0,6

tapaani tehda tyotd Tiimi 2 6 12 4,3 0,7

1 5
2 13 9 24 4,3 0,6
0 2

0 0
Kaikki 0 0
0 0 10 12 4,2 0,4

Tunnen omat vah- Tiimi 1
vuuteni tydelamas-

sa Tiimi 2 0 1 7 4 12 472 0,8
Kaikki 0 1 0 17 6 24 4,2 0,6

Tunnen omat heik- Tiimi 1 0 0 0 10 2 12 4.2 0,4

kouteni tyoeldmés-

sé Tiimi 2 0 1 1 7 3 12 4,0 0,9
Kaikki 0 1 1 17 5 24 4,1 0,7

Koen olevani itse  Tiimi 1 0 0 1 9 2 12 41 0,5

vastuussa omasta

kehittymisesténi Tiimi 2 0 1 0 8 3 12 4,1 0,8
KaikKi 0 1 1 17 5 24 4,1 0,7

Seuraan talouden  Tiimi 1 0 1 1 7 3 12 4,0 0,9

asioita myos tyon

ulkopuolella Tiimi 2 0 1 1 5 5 12 4,2 0,9
Kaikki 0 2 2 12 8 24 4,1 0,9

Koen tydni vaati-

vuu- Tiimi 1 0 1 1 7 3 12 4,0 0,9

den olevan sopi-

valla tasolla Tiimi 2 0 1 1 6 3 11 4,0 0,9
Kaikki 0 2 2 13 6 23 4,0 0,9

Uskallan kokeilla ~ Tiimi 1 0 2 2 7 1 12 3,6 0,9

uusia ratkaisuja

tyossani Tiimi 2 0 0 1 9 2 12 41 0,5
Kaikki 0 2 3 16 3 24 3,8 0,8

Tydssani minunei  Tiimi 1 0 4 4 4 0 12 3,0 0,9

tarvitse pelata

virheita Tiimi 2 1 2 3 4 1 11 3,2 1,2
Kaikki 1 6 7 8 1 23 3,1 1,0

Koen tyoni liian Tiimi 1 2 3 1 12 2,8 1,3

helpoksi kykyihini

nahden Tiimi 2 2 4 3 3 0 12 2,6 1,1
Kaikki 4 7 6 6 1 24 2,7 1,2

Koen tyoni liian Tiimi 1 3 4 4 1 0 12 2,3 1,0

vaativaksi Tiimi 2 3 7 1 1 0 12 2,0 0,9
Kaikki 6 11 5 2 0 24 2,1 0,9
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Vastaajat kokivat saavansa kokonaisuudessaan samassa suhteessa seké kiitosta hyvista
tyosuorituksista, etta korjaavaa palautetta tyostadn. Tiimeittdin suurin ero 10ytyi kor-
jaavan palautteen saannista siten, etté tiimin 2 vastaajat kokivat saavansa huomattavan
paljon enemman korjaavaa palautetta. Esimiehen arvioitiin puuttuvan huonoon tyo-
suoritukseen myads tiimin 2 vastaajien mielestd enemman. Tiimin 2 l&hiesimiehen pa-
lautteenantotavan vastaajat kokivat enemman epédoikeudenmukaiseksi tai haukkuvaksi
kuin tiimin 1 esimiehen, kuten taulukosta 14 kay ilmi. Esimiehen omassa palautteen-
vastaanottokyvyssa oli myos eroja siten, etté tiimin 2 vastaajat arvioivat oman esimie-
hensa myontavan omat virheensd sekd osaavan ottaa myos kritiikkia vastaan parem-

min kuin tiimin 1 esimies.

Taulukko 14. Vastaajien palautteen saaminen esimiehelta tiimeittain ja kaikkien vas-
taajien osalta Kuopion Yhteyskeskuksessa. Vaittdmien jakaumat sekd keskiarvot ja
keskihajonnat.

Taysin En Melko Taysin
eri  Jokseenkin 0saa Samaa Samaa

mieltd eri mielti sanoa mieltd mieltd Yhteensa X s
Saan esimieheltani Tiimi 1 0 0 0 8 4 12 43 05
kiitosta hyvista tydsuori-
tuksista Tiimi 2 0 1 0 5 6 12 43 0,9
Kaikki 0 1 0 13 10 24 4,3 0,7
Saan esimieheltani kor-
jaavaa palautetta Tiimi 1 0 1 1 8 2 12 39 08
puutteista tai virheista
tyossani Tiimi 2 0 0 0 5 7 12 46 05
KaikKi 0 1 1 13 9 24 4,3 0,7
Esimieheni puuttuu Tiimi 1 0 1 4 6 1 12 3,6 0,8
huonoon ty6suoritukseen Tiimi 2 0 0 1 3 8 12 4,6 0,7
Kaikki 0 1 5 9 9 24 4,1 09
Saan esimiehelténi Tiimi 1 9 2 0 1 0 12 1,4 09
haukkuja tai epdoikeu-
denmuk. palautetta Tiimi 2 4 3 2 12 24 14

Kaikki 13 5 2 3 1 24 19 1,3
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4.4  TyO0ympaéristd

Taulukossa 15 on kuvattu vastaajien arvioita Kuopion Yksikon ilmapiiristd. VVastaajat
kokivat olleensa tervetulleita tydyhteiséon aloittaessaan tyot, tiimin 2 vastaajat jonkin
verran enemman kuin tiimin 1 vastaajat. Parhaiten yksikdssé toteutui vastaajien mie-
lesté tasa-arvo eri-ikéisten ja miesten ja naisten valilla. Tiimeittdin oli kuitenkin huo-
mattavia eroja tasa-arvovaittamissa. Tiimin 2 vastaajat kokivat tasa-arvon toteutuvan
paremmin eri-ikaisen valilla. Tiimin 1 vastaajat kokivat tasa-arvon toteutuvan parem-
min miesten ja naisten valilla. Yksikon ilmapiiria arvioitiin paasaantoisesti hyvaksy-
vaksi, rehelliseksi ja positiiviseksi. llmapiirin rohkaisevuus ja kannustavuus jakoi
enemman tiimeittdin mielipiteitd, silla tiimin 2 vastaajat kokivat ilmapiirin roh-

kaisevammaksi ja kannustavammaksi verrattuna tiimin 1 vastaajiin.
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Taulukko 15. Vastaajien arvioita Kuopion Yhteyskeskuksen ilmapiirista tiimeittain ja

kaikkien vastaajien osalta. Vaittamien jakaumat sek& keskiarvot ja keskihajonnat.

Taysin En Melko Taysin
eri  Jokseenkin 0saa Ssamaa Samaa _
mieltd eri mieltd sanoa mieltd mieltd Yhteensa * S
Aloittaessani tyot, Tiimi 1 0 0 1 5 6 12 44 0,7
tunsin itseni ter-
ve-
tulleeksi tydyhtei-
ole]y Tiimi 2 0 0 1 3 8 12 46 0,7
Kaikki 0 0 2 8 14 24 4,5 0,7

Yksikdssani tasa-
arvo Tiimi 1 0 0 0 9 3 12 43 05
eri-ikdisten tyon-
tekijoiden valilla
toteutuu hyvin Tiimi 2 0 0 0 4 8 12 47 05

Kaikki 0 0 0 13 11 24 45 0,5

Yksikossani tasa-

arvo Tiimi 1 0 0 0 4 8 12 47 05
miesten ja naisten

valilla toteutuu

hyvin Tiimi 2 0 1 0 4 7 12 44 09
Kaikki 0 1 0 8 15 24 45 0,7

Yksikossani val-

litsee Tiimi 1 0 0 1 8 3 12 42 0,6

hyvéksyvé ilma-

piiri Tiimi 2 0 0 1 7 4 12 43 0,6
Kaikki 0 0 2 15 7 24 42 0,6

Yksikossani on Tiimi 1 0 0 1 9 2 12 41 0,5

rehellinen ilma-

piiri Tiimi 2 0 0 1 8 3 12 42 0,6
Kaikki 0 0 2 17 5 24 41 05

Yksikossani val-

litsee Tiimi 1 0 1 1 7 3 12 4.0 0,9

positiivinen ilma-

piiri Tiimi 2 0 0 1 7 4 12 43 0,6
Kaikki 0 1 2 14 7 24 41 0,7

Yksikossani val-

litsee Tiimi 1 0 1 3 5 3 12 38 09

rohkaiseva ilma-

piiri Tiimi 2 0 0 0 8 4 12 43 05
Kaikki 0 1 3 13 7 24 41 0,8

Yksikossani on Tiimi 1 0 1 2 6 3 12 3,9 0,9

kannustava ilma-

piiri Tiimi 2 0 1 0 7 4 12 42 0,8

Kaikki 0 2 2 13 7 24 39 09
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Tydilmapiirin vastaajat kuvasivat paasaantoisesti turvalliseksi, kuten taulukosta 16
ilmenee. Yksikdssd myos autetaan ja tuetaan toisia vastaajien mielestd. Kokonaisuu-
dessaan yksikon ilmapiirid voidaan luonnehtia sallivaksi, vaikka vastauksissa tiimeit-
tain 10ytyi eroja. Tiimin 2 vastaajien mielesta aloitteisiin ja kehittdmisehdotuksiin suh-
taudutaan myonteisemmin, yksikdssa kunnioitetaan toisia enemman, ja ettd yksikdssa
sallitaan enemman asioiden kyseenalaistamista, eridvia mielipiteita seké virheitd kuin
tiimin 1 vastaajien mielestd. VVoitaneen sanoa siis tiimin 2 vastaajien kokevan yksikon
ilmapiirin sallivammaksi ja kunnioittavammaksi kuin tiimin 1 vastaajat. Heikoimmak-
si arvioitiin suhteellisen yksimielisesti myds tiimeittdin vaikeiden asioiden avoimen

késittelyn yksikossa seka tiedonkulun.
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Taulukko 16. Vastaajien arvioita tydympariston turvallisuudesta, sallivuudesta ja
tiedonkulusta tiimeittain ja kaikkien vastaajien osalta Kuopion Yhteyskeskuksessa.

Vaittamien jakaumat seka keskiarvot ja keskihajonnat.

Taysin En Melko Taysin
eri  Jokseenkin 0saa Ssamaa Samaa _
mieltd eri mieltA sanoa mieltd mieltd Yhteensa * s
Yksikkdni tyoil-
ma- Tiimi 1 0 0 1 4 7 12 45 0,7
piiri on turvalli-
nen Tiimi 2 0 0 1 3 8 12 46 05
Kaikki 0 0 2 7 15 24 45 0,6
Yksikdssani suh-
taudu- Tiimi 1 0 0 2 7 3 12 41 05
taan myonteisesti
aloitteisiin ja
keh.ehd. Tiimi 2 0 0 0 5 7 12 46 09
Kaikki 0 0 2 12 10 24 43 0,7
Yksikdssani aute-
taan Tiimi 1 0 1 0 8 3 12 41 0,8
jatuetaan toisia ~ Tiimi 2 0 0 0 8 4 12 43 07
Kaikki 0 1 0 16 7 24 42 0,7
Yksikossani kun-
nioi- Tiimi 1 0 1 0 11 0 12 38 09
tetaan toisia Tiimi 2 0 0 0 8 4 12 43 05
Kaikki 0 1 0 19 4 24 41 0,8

Yksikdssani salli-

taan Tiimi 1 0 1 1 9 1 12 3,8 1,2
asioiden kyseen-

alais-taminen ja

eridvat mielipiteet Tiimi 2 0 1 1 3 7 12 43 05
Kaikki 0 2 2 12 8 24 41 09

Yksikossani salli-

taan Tiimi 1 0 2 2 4 4 12 38 06

virheita Tiimi 2 0 1 0 7 4 12 42 0,5
Kaikki 0 3 2 11 8 24 40 0,6

Yksikossani kési-

tellaan Tiimi 1 0 1 4 6 1 12 3,6 0,7

avoimesti vaikeita

asioita Tiimi 2 0 1 3 4 4 12 39 09
Kaikki 0 2 7 10 5 24 38 0,8

Yksikossani tieto  Tiimi 1 0 2 3 2 12 3,6 1,0

kulkee hyvin Tiimi 2 0 1 2 1 12 38 08
Kaikki 0 3 5 13 3 24 37 09
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Vastaajien mielestd yksik0ssé toimitaan yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi pa-
remmin kuin yhteisten pelisdantéjen mukaisesti. Tiimin 2 vastaajien mielestd toiminta
yksikodssa on yhdenmukaisempaa kuin tiimin 1 vastaajien mielestd, kuten taulukosta

17 ilmenee.

Taulukko 17. Vastaajien mielipide yhteisten tavoitteiden ja pelisdantdjen mukaisesta
toiminnasta Kuopion Yhteyskeskuksessa tiimeittain ja kaikkien vastaajien osalta. Vait-

tamien jakaumat sek& keskiarvot ja keskihajonnat.

En

samaa,
Taysin enkd Melko Taysin
eri  Jokseenkin eri samaa Ssamaa

mieltd eri mielta mieltd mieltd mieltdi Yhteensa X s

Yksikossani toi-  Tiimi 1 0 2 1 7 2 12 38 11
mitaan yht.
tavoitteiden

saavuttamiseksi  Tiimi 2 0 0 1 7 4 12 43 0,6

Kaikki 0 2 2 14 6 24 40 0,8

Yksikossani toi-  Tiimi 1 0 3 2 6 1 12 34 10
mitaan yht.
peliséantojen

mukaisesti Tiimi 2 0 2 2 4 4 12 38 11

Kaikki 0 5 4 10 5 24 36 11
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Vastaajat arvostivat tydssééan selvasti eniten kollegoitaan ja vahiten arvioitiin kollego-
jen arvostavan vastaajia itseddn, mika ilmenee taulukosta 18. Arvostuksen tunteessa
suhteessa omaan lahimpéén esimieheen sekd oman lahiesimiehen arvostuksen tuntees-
sa oli tiimeittdin eroavaisuuksia. Tiimin 2 vastaajat arvostivat enemman omaa l&-
hiesimiestéan verrattuna tiimin 1 vastaajiin. Tiimin 2 vastaajat arvioivat myds oman
lahimman esimiehen arvostavan heitd enemman kuin vastaavasti tiimin 1 vastaajat.
Kokonaisuudessaan vastaajat kokivat itse arvostansa lahiesimiestddn enemman kuin

mité lahiesimies arvosti heita.

Taulukko 18. Vastaajien mielipiteité arvostuksen tunteesta tiimeittéin ja kaikkien vas-
taajien osalta Kuopion Yhteyskeskuksessa (asteikko 1-5, suurempi arvo merkitsee suu-

rempaa arvostusta). Vaittdmien jakaumat sekéa keskiarvot ja keskihajonnat.

En
samaa,
Taysin enkd Melko Taysin
eri  Jokseenkin  eri samaa Samaa
mieltd eri mieltd mieltd mieltd mieltd Yhteensa X s

Arvostan Tiimi 1 0 0 0 3 9 12 48 05
kollegoitani Tiimi 2 0 0 0 4 8 12 47 05
Kaikki 0 0 0 7 17 24 47 05
Arvostan Tiimi 1 0 0 2 5 12 43 08
l&hiesimiestani Tiimi 2 0 0 0 5 12 46 05
Kaikki 0 0 2 10 12 24 44 07
Lahin esimieheni  Tiimi 1 0 1 3 4 4 12 39 10
arvostaa minua Tiimi 2 0 0 2 4 6 12 43 08
Kaikki 0 1 5 10 24 41 09
Kollegani arvos-
tavat Tiimi 1 0 0 1 10 1 12 40 04
minua Tiimi2 0 0 2 8 2 12 40 0,6

Kaikki 0 0 3 18 3 24 40 05
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Luottamuksen suhteen tuli hyvin samansuuntaisia vastauksia arvostuksen kanssa.
Luottamuksen tunnetta oli vastaajien mielestd hiukan enemman kuin arvostuksen tun-
netta, eika tiimeittdin 16ytynyt yhtd suuria eroavaisuuksia kuin arvostuksen suhteen.
Vastaajat luottivat itse enemman kollegoihin ja ldahimp&an esimieheensd kuin mité
arvioivat heidén luottavan itseensé (ks. taulukko 19).

Taulukko 19. Vastaajien luottamus kollegoihin ja lahiesimieheen ja painvastoin kes-
kiarvoilla mitattuna tiimeittain ja kaikkien vastaajien osalta Kuopion Yhteyskeskuk-
sessa (asteikko 1-5, suurempi arvo merkitsee suurempaa luottamusta). Vaittdmien

jakaumat seka keskiarvot ja keskihajonnat.

En
samaa,
Taysin enkd Melko Taysin
eri  Jokseenkin eri samaa Ssamaa _
mieltd eri mieltd mielta mieltd mieltd Yhteensa ¥ s
Luotan Tiimi 1 0 0 0 8 4 12 43 05
kollegoihini Tiimi 2 0 0 1 4 7 12 45 0,7
Kaikki 0 0 1 12 11 24 44 0,6
Voin luottaa
lahim- Tiimi 1 0 0 3 4 5 12 42 0,8
paan esimieheeni  Tiimi 2 0 0 2 4 6 12 43 08
Kaikki 0 0 11 24 43 0,8
Kollegani luotta-
vat Tiimi 1 0 0 2 3 12 41 07
minuun Tiimi 2 0 0 2 4 12 42 0,7
Kaikki 0 0 4 13 7 24 41 0,7
L&hin esimieheni  Tiimi 1 0 0 2 3 12 41 0,7
luottaa minuun Tiimi 2 0 1 3 6 12 41 11
Kaikki 0 1 5 9 9 24 41 0,9
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Kokonaisuudessaan l&hiesimiestoiminta sai hyvan arvion vastaajilta molemmissa tii-
meissd, kuten taulukosta 20 ilmenee. Parhaimman arvion esimiestoiminta sai liittyen
naisten ja miesten tasapuoliseen kohteluun. Toisaalta koko yksikdssé oli tutkimuksen
tekohetkelld toissd ainoastaan kaksi miestda myyntineuvottelijana, heistd molemmat
olivat tiimiss& 2. Suurimmat tiimien vastaajien eroavaisuudet 16ytyivat esimiehen ky-
vyssa ottaa vastaan myos kritiikkid, esimiehen suhtautumisessa mydnteisesti ideoihin,
esimiehen kyvyssd myontda omat virheensa seka viestinndn avoimuudessa. Tiimin 1
esimiehen vahvuuksia omassa toiminnassaan olivat vastaajien mielestd naisten ja
miesten tasapuolinen kohtelu, esimiehen auttaminen selviytym&én tyohon liittyvissa
ongelmissa, vastaajien arvio esimiehen tuesta ja rohkaisusta seka kuunteleminen. Tii-
min 2 esimiehen vahvuuksia olivat tasapuolinen kohtelu, kyvykkyys, suhtautuminen

myo0nteisesti ideoihin sekd tukeminen ja rohkaiseminen.

Molempien tiimien ldhiesimiesten kannattaa Kiinnittdd huomioita oman kayttaytymi-
sen johdonmukaisuuteen, mika sai tutkimuksessa esimiestoimintaa arvioitaessa hei-
koimman tuloksen. Tiimin 1 esimiehen muita kehittdmiskohteita tutkimustulosten
perusteella voisivat olla kyky ottaa myos kritiikkia vastaan, omien virheiden myonta-
minen, viestinnan avoimuus sekd ideoihin myonteisesti suhtautuminen. Tiimin 2 esi-
mies voisi Kiinnittdd huomiota toiminnassaan muun muassa helposti lahestyttavyyteen

ja viestinnan avoimuuteen.
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Taulukko 20. Vastaajien arvio l&dhiesimiestoiminnasta tiimeittain ja kaikkien vastaaji-
en osalta Kuopion Yhteyskeskuksessa. Vaittdmien jakaumat seké keskiarvot ja keski-

hajonnat.

Taysin En  Melko Taysin
eri  Jokseenkin 0saa samaa Samaa
mieltda eri mieltd sanoa mieltd mieltd Yhteensa x S

Esimieheni kohte-

lee Tiimi 1 0 0 1 2 9 12 4,7 07

naisia ja miehia

tasapuolisesti Tiimi 2 0 0 0 3 9 12 48 05
Kaikki 0 0 1 5 18 24 47 06

Esimieheni auttaa
selviytymaan tyo-

hon Tiimi 1 0 0 0 6 6 12 45 05

liittyvista ongel-

mista Tiimi 2 0 1 0 6 5 12 43 09
Kaikki 0 1 0 12 11 24 4.4 0,7

Esimieheni tukee

ja Tiimi 1 0 0 2 5 5 12 43 0,8

ja rohkaisee minua Tiimi 2 0 0 1 4 7 12 45 0,7
Kaikki 0 0 3 9 12 24 44 0,7

Esimieheni on

kyvy- Tiimi 1 0 1 1 5 5 12 42 09

kéds hoitamaan

tyotdan Tiimi 2 0 0 0 4 8 12 47 05
Kaikki 0 1 1 9 13 24 4.4 0,8

Esimies kohtelee Tiimi 1 0 2 1 3 6 12 41 1,2

eri-ikaisia tyonte-

kijoita tasapuol. Tiimi 2 0 0 0 4 8 12 47 05
Kaikki 0 2 1 7 14 24 44 09

Esimieheni kuunte-

lee Tiimi 1 0 0 1 3 12 42 0,6

minua Tiimi 2 0 0 0 5 12 44 05
Kaikki 0 0 1 15 8 24 43 0,6

Esimieheni on Tiimi 1 0 1 0 9 2 12 40 0,7

helposti tavoitetta-

vissa Tiimi 2 0 1 0 5 12 43 0,9
Kaikki 0 2 0 14 8 24 42 0,8

Esimieheni suhtau-

tuu Tiimi 1 0 2 3 2 5 12 38 12

ideoihin myontei-

sesti Tiimi 2 0 0 1 4 7 12 45 0,7
Kaikki 0 2 4 6 12 24 42 10

Esimieheni rohkai-

see Tiimi 1 0 2 0 6 4 12 40 1,0

ilmaisemaan mie-

lipiteeni Tiimi 2 0 0 3 3 6 12 43 09

Kaikki 0 2 3 9 10 24 41 10
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Taysin En  Melko Taysin
eri  Jokseenkin o0saa samaa Ssamaa _
mieltda eri mieltd sanoa mieltd mieltd Yhteensa X s
Esimieheni on
helposti Tiimi 1 0 2 0 6 4 12 40 1,0
lahestyttava Tiimi 2 0 2 0 6 4 12 40 1,0
Kaikki 0 4 0 12 8 24 40 1,0
Esimieheni viestii ~ Tiimi 1 0 2 2 3 12 38 11
avoimesti Tiimi 2 0 1 2 6 12 42 10
Kaikki 0 3 4 8 9 24 40 1,0
Esimieheni myon-
taa Tiimi 1 1 1 2 3 12 3,7 1,2
omat virheensé Tiimi 2 0 0 2 5 12 43 0,8
Kaikki 1 1 4 10 8 24 40 1,0
Esimieheni osaa
ottaa Tiimi 1 1 1 3 4 3 12 36 12
myos kritiikkia
vastaan Tiimi 2 0 0 12 44 0,7
Kaikki 4 9 24 4,0 1,1
Esimieheni kéyt-
tay- Tiimi 1 0 2 2 5 3 12 38 11
tyy johdonmukai-
sesti Tiimi 2 1 0 3 5 12 39 12
Kaikki 1 8 24 38 11
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4.5 Tunteet tyossa

Vastaajat olivat paasaantoisesti tydssadn innostuneita, positiivisia, energisia seké op-

timistisia, eika tiimeittdin juuri ollut eroavaisuuksia kuten taulukosta 21 kay ilmi.

Taulukko 21. Vastaajien arvioita omista tunteistaan tydssaan tiimeittdin ja kaikkien
vastaajien osalta Kuopion Yhteyskeskuksessa. Vaittamien jakaumat seka keskiarvot ja

keskihajonnat.

En
samaa,
Taysin enkd Melko Taysin
eri  Jokseenkin eri samaa Samaa
mieltd eri mieltd mieltd mieltd mieltd Yhteensd X 5

Olen péasaantoi-

sesti Timil O 0 1 6 5 12 43 07

innostunut tyos-

tani Tiimi 2 0 0 1 5 6 12 44 0,7
Kaikki 0 0 2 11 11 24 44 0,7

Olen péasaantoi-

sesti Tiimi 1 0 0 1 6 5 12 43 07

positiivinen tyds-

sani Tiimi 2 0 0 1 6 5 12 43 0,7
Kaikki 0 0 2 12 10 24 43 0,6

Olen péasaantoi-

sesti Tiimi 1 0 0 0 8 4 12 43 05

energinen tydssé-

ni Tiimi2 0 1 0 7 4 12 42 08
Kaikki 0 1 0 15 8 24 43 0,7

Suhtaudun ty6-

asioihin Tiimi 1 0 0 2 3 7 12 44 0,8

paasaantoisesti

optimistisesti Tiimi 2 0 0 1 7 4 12 43 0,6

Kaikki 0 0 3 10 11 24 43 07




Vastaajat arvioivat olevansa péaséantOisesti yrittelidita, tiimin 1 vastaajat hiukan
enemman kuin tiimin 2 vastaajat. Huomattavin ero 10ytyi tiimeittdin tunteesta onnis-
tumisen tunteista tyossaan. Tiimin 1 vastaajat arvioivat tuntevansa onnistumisen tun-

teita enemman kuin tiimin 2 vastaajat. Toisaalta tiimin 2 vastaajat arvioivat, etteivéat
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lannistu tydsséan aivan yhté helposti kuin tiimin 1 vastaajat (ks. taulukko 22).

Taulukko 22. Vastaajien toiveikkuus tygssa tiimeittdin ja kaikkien vastaajien osalta

Kuopion Yhteyskeskuksessa. Vaittamien jakaumat seka keskiarvot ja keskihajonnat.

En
samaa,
Taysin enkd Melko Taysin
eri Jokseenkin eri samaa samaa _
mieltd eri mieltd mieltd mieltd mieltd Yhteensd X 5
Olen yrittelias Tiimi 1 0 0 0 5 7 12 46 05
Tiimi 2 0 0 1 5 6 12 44 0,7
Kaikki 0 0 1 10 13 24 45 0,6
Tunnen tydssani
usein Tiimi 1 0 0 1 8 3 12 42 0,6
onnistumisen
tunteita Tiimi 2 2 2 4 4 12 38 11
Kaikki 2 3 12 7 24 40 0,9
En lannistu tyos-
sani Tiimi 1 1 7 1 12 3,7 0,8
helposti Tiimi 2 3 4 5 12 39 172
Kaikki 0 4 3 11 6 24 38 1,0
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Vastaajat huolehtivat mielestd&dn hyvin omasta hyvinvoinnistaan ja jaksamisestaan ja
he nakivét tulevaisuuden valoisana. Tiimin 1 vastaajat arvioivat kuitenkin selvésti
heikommin jaksavansa tydssadén kuin tiimin 2 vastaajat, mika ilmenee taulukosta 23.
Kummankaan tiimien vastaajat eivat arvioineet kovin korkealla heidén tunteiden va-

kavasti ottamista.

Taulukko 23. Vastaajien arvio omista voimavaroistaan ja jaksamisesta tiimeittain ja
kaikkien vastaajien osalta Kuopion Yhteyskeskuksessa. Vaittdmien jakaumat seka kes-
kiarvot ja keskihajonnat.

En
samaa,
Taysin enkd Melko Taysin
eri  Jokseenkin  eri samaa Samaa
mielta eri mieltd mieltd mieltd mieltd Yhteensa

Huolehdin omas-

ta Tiimi 1 0 0 0 7 5 12 44 05
hyvinvoinnistani

ja jaksamisesta

tyossa Tiimi 2 0 1 0 5 6 12 43 0,9
Kaikki 1 0 12 11 24 44 0,7

Naen tulevaisuu-

den Tiimi 1 0 1 1 3 7 12 43 1,0

valoisana Tiimi 2 0 0 2 3 7 12 44 0,8
Kaikki 0 1 3 6 14 24 44 0,9

Tunnen jaksavani Tiimi 1 0 3 2 4 12 36 12

tyossani Tiimi 2 0 0 2 5 12 43 0,8
Kaikki 0 3 4 9 8 24 39 1,0

Tunnen, etta

tunteeni Tiimi 1 0 1 2 7 2 12 38 08

otetaan vakavasti

yksikdssani Tiimi 2 0 2 3 2 5 12 38 12

Kaikki 0 3 5 9 7 24 38 10
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4.6 Sitoutuminen voimaantumisen taustalla

Kaikkien vastaajien omat arvot verrattuna tyonantajan arvoihin ihmislaheisyys, vas-
tuullisuus ja yhdessa menestyminen olivat verraten samansuuntaisia. Tiimin 1 vastaa-
jien omat arvot olivat enemman samansuuntaisia OP-Pohjola-ryhmén arvojen kanssa
kuin tiimin 2 vastaajien arvot. Tiimin 1 vastaajat arvottivat kaikki kolme OP-Pohjola-
ryhmén arvot yhtd samansuuntaiseksi omien arvojen kanssa keskiarvolla 4,6. Arvo 5

tarkoittaisi tdydellistd samansuuntaisuutta omien ja tydnantajan arvojen kanssa.

Tiimin 2 vastaajien keskuudessa oli hiukan vahemmé&n samansuuntaisuutta arvojen
suhteen keskiarvolla 4,4. Ihmisléheisyys oli heiddn mielestdan vahiten samansuuntai-
nen heiddn omien arvojen kanssa. Arvoina vastuullisuus ja yhdessa menestyminen

olivat enemman samansuuntaisiksi tiimin 2 vastaajien keskuudessa.

Kysyttéessa vastaajien mielipidettd, kuinka kauan han aikoo tai toivoo jatkavansa ny-
kyisen tyonantajan palveluksessa, jopa 58 % vastasi pitavansa silmélla ryhmén muita-
kin mahdollisuuksia. Toisaalta yli puolet vastaajista ilmaisi myos toiveensa olla ny-
kyisen tyonantajan palveluksessa useita vuosia tai jopa elédkkeelle asti. Kukaan ei il-
maissut etsivansa uutta tyopaikkaa, vaikka muutama henkil® kertoi pitavansa silmalla

muiden tyonantajien mahdollisuuksia.

Taulukko 24. Vastaajien antamat vastaukset eri tulevaisuuden vaihtoehdoista tiimeit-
tain ja kaikkien vastaajien osalta Kuopion Yhteyskeskuksessa.

Vastauksia  Tiimi  Tiimi Prosenttia

Kuinka kauan aiot/toivot olevasi nykyisen tydn- (n=31) 1 2 vastaajista
antajan palveluksessa (n=15) (n=16) (n=24)
Pidén silmalla OP-Pohjola-ryhmén muitakin mah-

dollisuuksia 14 7 7 58 %
Elékkeelle asti 7 3 4 29 %
Monia vuosia 6 3 3 25%
Pidén silmall4 muiden tydnantajien mahdollisuuk-

sia 3 2 1 13 %
En osaa sanoa 1 1 1 4%

Etsin uutta tyopaikkaa 0 0 0 0%
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Vastaajat olivat sitoutuneita tyohonsa sek& halusivat tulevaisuudessakin kuulua tdhan
tyoyhteis6on, kuten taulukosta 25 ilmenee. Tiimin 2 vastaajien voitaneen sanoa olla
jonkin verran sitoutuneempia tyéhonsa ja tydyhteisdon kuin tiimin 1 vastaajat vastaus-

ten perusteella.

Taulukko 25. Vastaajien kokemus sitoutuneisuudesta tyohonsa seka halu kuulua tdhan
tydyhteisdon tulevaisuudessakin tiimeittain ja kaikkien vastaajien osalta Kuopion Yh-

teyskeskuksessa. Vaittamien jakaumat seka keskiarvot ja keskihajonnat.

En

samaa,
Taysin enkd Melko Taysin
eri  Jokseenkin  eri samaa Samaa _
mieltd eri mieltd mieltA mieltd mieltd Yhteensa * s

Olen sitoutunut Tiimi 1 0 0 1 6 5 12 43 0,7

tyohoni Tiimi 2 0 1 0 2 9 12 46 0,9
Kaikki 0 1 1 8 14 24 45 0,8

Haluan kuulua tahén Tiimi 1 0 1 1 6 4 12 41 0,9

tydyhteisdon tulevai-

suudessakin Tiimi 2 0 0 2 3 7 12 44 0,8
Kaikki 0 1 3 9 11 24 43 0,9

4.7  Tutkimustulosten vertailua tiimeittain

Perustietojen suhteen tiimit 1 ja 2 olivat varsin samankaltaisia, tosin tiimin 1 koulutus-
taso oli hiukan korkeampi ja tiimi oli ik&rakenteeltaan jonkin verran nuorempi. Tiimin
1 vastaajat olivat jonkin verran enemmadn tietoisia tavoitteista ja he seurasivat selkeésti
enemman eritasoisten tavoitteiden saavuttamista, mika mahdollisesti ndkyy myos tii-
min 1 korkeammassa tavoitteellisuudessa, kuten useammin vélitavoitteiden asettami-

Sessa.

Tiimi 2 korosti enemman laadullisten tavoitteiden saavuttamisen tarkeytta verrattuna
maarallisiin tavoitteisiin, mika voi heijastua tiimin 2 vastaajien ndkemykseen tavoit-
teiden heikommasta konkreettisuudesta verrattuna tiimin 1 vastaajiin. Kaantaen laa-

dullisten tavoitteiden suurempi merkittavyys tiimin 2 vastaajien mielestd voi nakya
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my0s heid&n antamissaan vastauksissa liittyen itsensa ja tyonsé suurempaan arvostuk-
seen ja tyon kokemisen merkityksellisempané kuin tiimin 1 vastaajat. Tiimin 2 vastaa-
jat olivat myos tyytyvéisempiéd tekemansa tyon jalkeen, mutta toisaalta kokivat va-

hemman onnistumisen tunteita kuin tiimin 1 vastaajat.

Voimaantumisen kannalta positiivisia ja molemmissa tiimeissa suhteellisen samankal-
taisia asioita olivat muun muassa positiivinen arvio mahdollisuudesta olla omana itse-
né&an tydssaan ja kokemus hyvaksynnan tunteesta. Vastaajat kokonaisuudessaan koki-
vat arvostuksen ja luottamuksen tunteita. Tyoilmapiiri koettiin my0ds padsaantoisesti
hyvaksi, tiedonkulkua lukuun ottamatta. Tyontekijat kokivat vahvasti itse olevansa
vastuussa tydpaikan hyvinvoinnista. Tyd koettiin kohtuullisen mielekkaaksi ja merki-
tykselliseksi. Myo6s arviot omasta kyvykkyydestd ja osaamisesta olivat positiivis-
sévytteisid. Tyohon oltiin sitoutuneita, eikd kukaan etsinyt tutkimuksen toteuttamisen
hetkelld uutta tyopaikkaa. Esimiestoiminta kokonaisuudessaan sai hyvén arvion. Tii-
min 2 esimies sai hiukan paremman arvion toiminnastaan, miké voi selittyd hanen
pidemmalld esimieskokemuksella verrattuna tiimin 1 esimieheen. Palautteen saami-
sessa tiimin 1 vastaajat arvioivat saavansa vahemman korjaavaa palautetta kuin tiimin
2 vastaajat. Tiimin 1 esimies onnistui paremmin vastaajien mielesta viestinnallisesti

korjaavan palautteen antamisessa kuin tiimin 2 esimies.

Kriittisenda nékyi vastauksissa heikko osallistumisen mahdollisuus tavoitteiden laati-
miseen molempien tiimien osalta. Kokonaisuudessaan vaikuttamisenmahdollisuudet
tyossa eivat yltaneet kiitettavalle tasolle. Tiimit kokivat pystyvansé vaikuttamaan eri-
lailla eri asioihin. My0s tuen ja avun saaminen sek& antaminen tavoitteiden saavutta-
misessa saivat heikon arvion molempien tiimien vastaajilta. Toiminta yhteisten tavoit-
teiden ja pelisaantdjen mukaisesti ei myoskaan saanut kovin hyvéa arviota, etenk&én
tiimin 1 vastauksissa. Molempien tiimien vastaajat kokivat, ettei heidén tunteita oteta
vakavasti. Tyodssa jaksamisen tunne tiimin 1 kohdalla sai myds heikomman arvion
kuin tiimin 2 kohdalla. Molemmat tiimit kokivat my6s lannistumisen tunteita ja vir-
heiden pelkoa tydssaan. Tiimin 1 vastaajat kokivat myds uskaltavansa véhemmaén ko-
keilla uusia ratkaisuja tytssaan, mika saattaa heijastua lisdksi heidéan antamiin hei-
kompiin arvioihin yksikén ilmapiirin rohkaisevuudesta ja kannustavuudesta. Lis&ksi
tiimin 1 vastaajat arvioivat heikommaksi asioiden kyseenalaistamisen, eridvien mieli-

piteiden, virheiden sallimisen seka vaikuttamisen mahdollisuuden tyotehtéviin kuin
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tiimin 2 vastaajat. Ndissé vastauksissa voi ndkyé vastaajien arvio tiimin 1 esimiehen

suhtautumisesta vahemman myonteisesti ideoihin.
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5 POHDINTA JA KEHITTAMISEHDOTUKSET

Tassé kappaleessa koostan yhteenvedon tdmén tutkimuksen keskeisista tuloksista vas-
taten tutkimuskysymyksiini Millainen voimaantumiskulttuuri tydyhteisossa vallitsee
talla hetkella ja Mitka ovat tyontekijéiden voimaantumista vahvistavat tai heikenta-
vat keskeiset tekijat nyt ja lahitulevaisuudessa? Analysoin tutkimustuloksia voi-
maantumisen osaprosessien, pddmaarat, kyvyt ja valmiudet, tydymparisto, tunteet
tyossa ja sitoutuminen, nédkokulmista. Samalla esitan tydyhteison kehittdmistoimia,

joiden avulla voimaantumista voidaan edistaa nyt ja lahitulevaisuudessa.

Tybyhteisossa vallitsevan voimaantumiskulttuurin arvioinnissa voidaan hyddyntaa eri
tutkijoiden nakemyksia voimaantuneesta tydyhteisdstd. Réasdsen (2006) mukaan téarke-
aa voimaantumisessa yhteisotasolla on osallistavat toimintatavat, onnistunut viestinta
ja vastuuttaminen. Siitonen (1999) mdaérittelee puolestaan voimaantunutta yhteisoé
seuraavasti: valittdva yhteisd, jossa ihmiset voivat toimia luovina omana itsenaan,
tukien toisiaan arjen haasteissa, luovat positiivista energiaa ja ajattelevat ymparisto-
aan tyon- ja elamaniloa mahdollistavana tilana ja paikkana. Maéaritelmé osoittaa, etta
voimaantuneen tydyhteison arviointi on moniulotteista. Taman vahvistavat myos Sii-
tosen (1999, 161-162) voimaantumisteorian ensimmaéinen ja toinen premissi. Ensim-
maéinen premissi Vaittdd voimaantumisen olevan henkilokohtainen ja sosiaalinen pro-
sessi, missa voimaa ei voi antaa toiselle. Toinen premissi puolestaan kertoo voimaan-
tumisen lahtevan ihmisestd itsestadn, jota jasentdvat voimaantumisen osaprosessit ja
néiden sisdiset suhteet. Heikkild ja Heikkila (2005) korostavan voimaantuneessa tyo-

yhteis0ssé itsensa johtamisen taitoja, positiivista itsetuntoa ja palautekulttuuria.

Tassd tutkimuksessa mydnteisesta voimaantumiskulttuurista kertovat koko Kuopion

yksikon tasolla

e tiimien tasalaatuisuus

e myyntiorientoituneisuus
o yrittelidisyys
o paamaéaratietoisuus

o henkilokohtaisten tavoitteiden saavuttamisen seuraaminen
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o vélitavoitteiden asettaminen

o oman toiminnan arviointi
arvostuksen ja luottamuksen tunteet
mahdollisuus olla omana itsen&an tyopaikalla
hyvaksyttyna seka tervetulleena olemisen tunne
henkil6kohtainen vastuu tydpaikan hyvinvoinnista
tasa-arvoisuus
ty6ilmapiirin turvallisuus
paasaantoisesti positiiviset tunteet tydssa ja myonteisyys
sitoutuneisuus tyohon

o halu kuulua t&hén tydyhteisoon

o ei aktiivista toisen tyopaikan etsintaa.

Tulosten perusteella on kuitenkin vaikea arvioida Kuopion Yhteyskeskuksen tyoym-

paristda tyon- ja eldamaniloa mahdollistavana tilana. Kielteisestd voimaantumiskulttuu-

rista kertovat Kuopion yksikon tasolla

vahaiset osallistumisen ja vaikuttamisen mahdollisuudet

laadullisten tavoitteiden epamaéaraisyys

heikko yhteisollisyys, esimerkiksi tavoitteiden seuraamisessa tiimi- ja yksikko-
tasolla ja toiminta yhteisten tavoitteiden ja pelisdantdjen mukaisesti

heikko tuen, avun ja kannustuksen saaminen tavoitteiden saavuttamiseksi
tyOmaara

uskaltamattomuus kokeilla uusia ratkaisuja tygssaan

virheidenpelko

riittdmaton tiedonkulku ja avoimuus

esimiesten kayttaytymisen epajohdonmukaisuus

lannistuminen, jaksaminen ja tunteiden ottaminen vakavasti.

Y hteyskeskusmaailmassa tydskennellaan perinteisesti kontrolloidusti, mika helposti

aiheuttaa tyontekijélle tunteen voimaantumisprosessin térkeiden elementtien kuten

vapaus, vastuu, arvostus, luottamus, konteksti, ilmapiiri ja myonteisyys puutteellisesta

toteutumisesta. Voimaantumisen kategorioista (ks. kuvio 3, 18) voidaan Kuopion Yh-

teyskeskuksen vahvuuksiksi mainita myonteisyys, vastuu, arvostus, luottamus, kon-

teksti ja ilmapiiri. Heikoin kategoria on tunne vapaudesta. Voimaantumisen nakokul-
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masta yhteyskeskustyyppisessa tyoympéristossad olisikin syytd miettid nykyista
enemman vapauden tunteen kokemisen lisdéamista, silla Siitosen (1999) mukaan yh-

denkin kategorian puute voi estaa sisdisen voimantunteen rakentumisen.

Vapauden tunteeseen voidaan vaikuttaa ty0aikajérjestelyilld. Tuoreen palkansaajakes-
kusjarjestojen tekeman tyduratutkimuksen mukaan se lisad tyotyytyvaisyytta (STTK,
2010). Kuopion Yhteyskeskuksessa tyévuoron vaihdot onnistuvat joustavasti tarpei-
den mukaan yhteisten pelisdantdjen puitteissa. Tunnetta tyGaikajarjestelyjen jousta-
vuudesta voidaan kuitenkin lisatd viestinnan avulla. Tyfaikojen merkityksen ulossoit-
totydssa voisi jopa asettaa kriittisen arvioinnin kohteeksi tilanteessa, jossa asetetut
tavoitteet tayttyvat. Tyovuorojen muokattavuus tyoéntekijan, ja asiakastarpeiden mu-
kaisesti toisi kunnossa olevan vaihtosuhteen (Siltala, 2004), mik& vaikuttaisi positiivi-
sesti sitoutumiseen. Liukkonen (2006) listaa yhdeksi tyopaikan vaihdon syyksi tyyty-
méattdmyyden juuri tydvuoroihin. Mahdollinen tydajan lyhentdminen voisi tuoda tyo-
tyytyvaisyyden lisaksi yllattavia kustannussaastoja tilaratkaisujen osalta. Se mahdol-
listaisi yhden tyOpisteen kayton tehokkaasti kahdessa tydvuorossa. Toimintamallin
mahdollistaisi OP-Pohjola-ryhman puhelinpalveluiden ja atk-jarjestelmien integraatio,

jolloin erilaisia toimintoja olisi mahdollista tehda eri aikoina samalla tyopisteella.

Arvioitaessa vallitsevaa voimaantumiskulttuuria nékyi joissakin tutkimuksen tuloksis-
sa tiimeittdin selkedd eroavaisuutta (ks. s. 72-74). Tamén perusteella tunnetta keski-
naisesta liittolaisuudesta ja yhteisollisyydestd kannattaa vahvistaa yli tiimirajojen ko-
ko yksikdn voimaantumisen edistamiseksi. Laadullisten tavoitteiden selkiyttdminen
auttaa myyntineuvottelijaa ymmartdmaéan vaaditun laadun tason. Laadullisten tavoit-
teiden saavuttaminen vaikuttaa tdmén tutkimuksen perusteella positiivisesti suhtautu-
miseen tyohon. Nykyista sallivampi ilmapiiri vahentaisi virheiden pelkoa koko yksi-
kon toiminnassa. Taulukossa 26 esitan vield tarkemmin voimaantumista vahvistavia ja

heikentavia tutkimuksesta nousseita huomioita koko Kuopion Y hteyskeskuksessa.
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Taulukko 26. Vastaajien voimaantumista vahvistavat ja heikentévat keskeiset tekijat

Kuopion Yhteyskeskuksessa.

Voimaantumusteki-
iat

Voimaantumista vahvistaa

Voimaantumista heikentaa

Paamaarat

Tietoisuus tavoitteista eri or-
ganisaatiotasoilla

Ymmarrys tavoitteiden muo-
dostumisen taustoista

Tavoitehakuisuus

Tavoitteiden laatimiseen osal-
listuminen

Muiden kuin omien tavoittei-
siin paasyn seuraaminen

Tavoitteiden konkreettisuus

Tuen saaminen ja antaminen
tavoitteiden saavuttamiseksi

Vaikuttamismahdollisuu-
det tyossa

Kyvyt ja valmiudet

Arvostuksen ja luottamuksen
kokemisen tunne

Hyvéksytyksi kokemisen tun-
ne

Palautteen saaminen

TyOmaé&aran sopivuus

Uskallus kokeilla uusia rat-
kaisuja

Virheidenpelko

Tydymparistod

Tasa-arvo
IImapiiri

Esimiestoiminta

Toiminta yhteisten pelisdanto-
jen mukaisesti

IImapiirin kannustavuus
Tiedonkulku
Vaikeiden asioiden kasittely

Esimiehen johdonmukainen
kayttaytyminen

Tunteet tydssa

Positiiviset tunteet tydssa

Huolehtiminen omasta hyvin-
voinnista

Lannistuminen

Jaksaminen

Tunteet otetaan vakavasti

Sitoutuminen

Sitoutuneisuus tyéhon

Ryhman muut vaihtoehdot
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Paamaarat tyoelamassa

Kuopion Yhteyskeskuksessa tehtavé tyo on tavoitteellista kaikilla organisaatiotasoilla.
Tavoitteiden muodostumisen taustan ymmarrys edesauttaa tyontekijaa tavoitteiden
saavuttamisessa. Tyontekijan oma arvio tavoitteista ja usko tavoitteen saavuttamisesta
ovat ratkaisevia niiden saavuttamisessa. Tyontekija haluaa siis ymmartad, osallistua ja
asettaa itselleen tavoitteita (Siitonen, 1999). Yrityksen johto voi auttaa tavoitteiden
saavuttamisessa riittavalla strategian mukaisella viestinnélla tavoitteista ja niiden taus-
toista. Tyontekijan oman ja johdon nékokulman liséksi tavoitteiden saavuttamisessa

on tydyhteisolla merkittava rooli joko edesauttaen tai estden tavoitteisiin paasya.

Paamadrien ndkokulmasta Kuopion Yhteyskeskuksessa vallitsee positiivinen voi-
maantumiskulttuuri. Tat4 véitettd tukee korkea kokonaistietoisuus tavoitteista koko
yksikdssa. Tietoisuus tavoitteista kuitenkin heikkeni siirryttdessa ylemmille organisaa-
tiotasoille. Tdman tietoisuuden kasvattamisessa auttaa yrityksen johdon strategisten

tavoitteiden mukainen riittava viestinta.

Tutkimuksessa kavi ilmi tyontekijoiden yrittelids toiminta suhteessa tavoitteisiin. Ta-
voitehakuisuutta todennédkdisesti paransivat tyontekijoiden mielipiteet tavoitteiden
saavutettavuudesta, vaikka tavoitteet koettiinkin haastaviksi ja vain kohtuullisen konk-
reettisiksi. Laadullisten tavoitteiden selkeyteen kannattaa jatkossa kiinnittdd huomiota,
jotta jokainen voi tydsséén arvioida vaaditun laatutason toteutumista. Henkildkohtais-
ten tavoitteiden saavuttamista seurattiin enemman verrattuna oman tiimin ja yksikén
tavoitteiden saavuttamiseen. Tuloksien l&pikayntid eri organisaatiotasoilla kannattaa
ehdottomasti jatkaa ja lisatd, jotta ymmarrys tavoitteista ja Yhteyskeskuksessa tehta-
van tyon merkityksellisyydestd ennestaénkin kasvaa. Yhteisollisyyden tunteen kasvat-
taminen ja mahdollinen tiimi- tai yksikkopalkitseminen edesauttaisi tdmén osa-alueen
paranemista. Tuen ja avun saamisessa tavoitteiden saavuttamisessa on myos selkedsti
parannettavaa. Tallaista toimintaa voisi edesauttaa juuri liittolaisuus-tunteen vahvis-
taminen erilaisilla toimenpiteilla ja viestinnédlla ja yksilopalkitsemisesta siirtyminen

ainakin osittain kohti tiimi- ja/tai yksikkotason palkitsemista.

Kriittisempéand voimaantumista heikentévana tekijand paaméaarien osalta ilmeni tyon-
tekijoiden vahéiset osallistumisen mahdollisuudet tavoitteiden laatimiseen. Osallistu-

minen tavoitteiden laadintaan lisdisi tyontekijoiden tunnetta pddmadrien henkilokoh-
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taisuudesta. Samalle tavoitteet koettaisiin enemmaén tavoiteltavan arvoiseksi omassa

tydssaan.

TyoOntekijat tuntevat parhaiten oman tyonsé haasteet ja heilld olisi todenndkdisesti
paljon ideoita oman tyon kehittdmiseksi. Tyontekijoiden mahdollisuutta osallistua ja
vaikuttaa omaan tyéhonsa liittyviin asioihin kannattaa tukea voimaantumisen edista-
miseksi (Siitonen, 1999). Vastuun antaminen heiddn oman tyonséd kehittdmisesté ja
kannustaminen tyontekoon omalla persoonallisella, luonteenomaisella tavalla edesaut-
taisivat todennakoisesti tunnetta vaikuttamisen mahdollisuudesta. Osallistumisen
mahdollistamiseksi tulisi rakentaa sellainen struktuuri, missé ideoiden esiintuominen
olisi helppoa ja turvallista. Tydntekija-edustus johtoryhmaan tai lahiesimiesten tiimiin
voisi olla téllainen vayld, missa kuuluisi tyontekijoiden &ani esimerkiksi palkitsemisen
eri muodoista. Parhaimmillaan osallistuminen ja osallistaminen liséisivat tehokkuutta
antamalla osaaville ihmisille vapautta, vastuuta ja velvollisuutta kehittda tyotaan ja

tuloksellisuutta.

Tyontekijoiden kannustaminen asettamaan itselleen vélitavoitteita auttaisi heité tavoit-
teiden saavuttamisessa. Paamaéarien saavuttamisessa on tarkeda seka tyontekijoiden
ettd lahiesimiesten systemaattinen substanssi-, myynti- ja tydelamataitojen koulutta-
minen. Ndin varmistetaan osaamisen ja ammatillisuuden pysyminen korkealla tasolla,
mik& auttaa yritysta ja tyontekijoitd menestymaan. Jatkuvaan alisuoriutumiseen tavoit-
teiden saavuttamisen osalta voitaisiin puuttua nykyistd herkemmin. Néin paamaarien
saavuttamattomuudesta tulisi ei-toivottu tila, jota tyontekija myds pyrkii omassa toi-

minnassaan aktiivisesti valttdmaan (Siitonen, 1999).

Palkitsemisen kohteeksi tuloksellisuuden liséksi voisi nostaa substanssi- ja tyoeldma-
taidot. Tdma voisi edesauttaa tyontekijoita itseddn huolehtimaan enemmén omasta
markkina-arvostaan ja osaamisestaan ty0elamassd, seké kehittdmaan itsensa johtami-
sen ja alaistaitoja. Yksilopalkitsemiseen voisi liittdd my6s omasta tyohyvinvoinnista
huolehtimisen, kuten tupakoimattomuudesta tai omasta terveydestd huolehtimisen

palkitsemisen.
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Kyvyt ja valmiudet ty6elamassa

Kuopion Yhteyskeskuksessa tehtdvé ty6 vaatii monenlaista osaamista tydntekijéaltaan.
Ty0On vaatimukset ovat osaamisen osalta laaja-alaisia. Pelkan yhden osa-alueen syvé-
osaamisella ei yhteyskeskustyyppisessé tydssé parjaa kovin pitkélle. Téarkeatd kohde-
organisaatiossakin on systemaattisesti varmistaa jokaisen organisaatiotason osaaminen
ja asenne myos yllattavissd muutostilanteissa. Rutiinity6té tekevat tyontekijat voidaan
helposti korvata uusilla tyontekijoilld, todellisten moniosaajien joukon korvaaminen
on huomattavasti vaikeampaa. Lisaksi tyontekijan kasitys itsestddn ja omasta kyvyk-
kyydestdan ovat tarkeita tekijoita tyotekijan arvioidessa esimerkiksi mahdollisuuksi-

aan saavuttaa asetetut tavoitteet.

Y hteyskeskustyyppisissa tyopaikoissa tyontekijat vaihtavat usein tyotehtévidan. Kuo-
pion Yhteyskeskuksessakin moni kertoo pitavansa silmélla muita OP-Pohjola-ryhmén
tyomahdollisuuksia. Tydnkierron suosiminen eri organisaatioiden valilla, kuten kont-
toreista yhteyskeskukseen ja pdainvastoin, liséisi sitoutumista sek& osaamista. Tyon-
kierto lisdisi ndkemystd myods tyon merkityksellisyydestd. Koko ryhman yhteinen fi-
nanssiyhteyskeskus tarjoaisi tyonkierron erinomaisia mahdollisuuksia. Samalla tieta-
mys kollegan tekemasta tyosta lisadntyisi. OP-Pohjola-ryhmésséa olisi mahdollista
rakentaa systemaattinen tydura yhteyskeskustyyppisessa maailmassa. Tydura voisi
alkaa joko pankin tai vakuutuspuolen sisééan- tai ulossoittojen hoitamisesta kiertaen
ennalta sovitun aikataulun mukaisesti erilaisissa tydtehtavissa. Tallainen toiminta olisi
ennen ndkemattdoman innovatiivista luoden erilaisen ratkaisun verrattuna kilpailijoihin
tavoiteltaessa todella osaavaa, sitoutunutta ja tuloksekasta henkilokuntaa. Systemaat-
tinen tyouran avulla olisi mahdollista sitouttaa parhaimmat tyontekijat OP-Pohjola-

ryhmaan.

Lahiesimies tyoskentelee tiiviisti oman tiiminsa kanssa. Voimaantuneessa tyoyhteisso
tdman voi asettaa kriittisen tarkastelun kohteeksi. Lahiesimiehill4 on erilaisia vah-
vuuksia, joita kayttdmalla yli tiimirajojen on mahdollista luoda menestystd koko yksi-
kon hyvaksi. Valmentajan rooli voi olla projektimainen ja kiertava. Erilaisissa tilan-
teissa valmentajana toimisi henkild, jolla juuri ko. tehtdvaan olisi parhaimmat edelly-
tykset. Jaetun johtajuuden mahdollisuutta esimiestoiminnassa voisi tutkia enemman.

Jaettuun johtajuuteen kuuluu olennaisesti esimiestoiminnan liséksi alaistaidot.
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Alaistaitojen kehittamisen avulla tyontekijoiden omaa vastuuta tyotavoitteiden saavut-
tamisesta ja tydyhteison jasenista voisi varmasti entisestadn lisatd. Esimies voi kehit-
taa alaistaitoja selkeyttamalla tavoitteita ja perustehtavaé seka palautteen antamisen ja
erilaisten keskustelujen avulla. OPK Yhteyskeskuksessa voitaisiin lisata l&hiesimies-
ten tietoisuutta alaistaidoista ja niiden kehittdmisestd. Kunnollinen perehdyttdminen
tyotehtaviin ja tydymparistoon sek& osaamisen johtaminen auttaa alaistaitojen kehit-
tymisessd. OPK Yhteyskeskuksen toimiessa eri paikkakunnilla, olisi tarkeatd yhden-
mukaistaa uusien tyontekijoiden perehdyttdmiskéytdntd materiaaleineen. Tydntekijé
voi kehittdd omia alaistaitojaan suostumalla vuorovaikutukseen tydyhteison kaikkien
jasenten kanssa, palautetta vastaanottamalla ja antamalla, omia ty6tapojaan arvioimal-
la ja kehittdmalla sekd havainnoimalla oman toimintansa vaikutuksia tydyhteisossa
(Keskinen, 2005). Alaistaidot ovat uuden palkkakeskustelunkin myo6té entista tarke-
ampid, silla ammatillisen patevyyden lisaksi arvioinnin kohteena on my6s suhtautu-

minen omaan tyéhon, tydyhteison jaseniin seka yhteistydkumppaneihin.

Tyoyhteison selkeitd vahvuuksia ovat tyontekijoiden oman itsensa arvostaminen,
omana itsena olemisen mahdollisuus seka tunne hyvéksyttyné olemisesta. Tyontekijat
kokivat myos olevansa vahvasti vastuussa yhteisesta tyopaikan hyvinvoinnista. Nama
vahvuudet mahdollistavat tyontekijan omien reflektointikykyjen kasvattamista, mika
parantaisi entisestadn tyotapoja ja sitd myota tuloksellisuutta. Reflektointi parantaisi
myos itsetuntemusta ja tata kautta auttaisi tyontekijéa itseddn vaatimaan juuri hénta

auttavaa koulutusta. Palautetta saadaan tyoyhteisdssa selkedsti paljon.

Tyontekijoiden vahvuuksia kannattaa vahvistaa, jotta tyontekijéd kokee valtaa tehté-
vassadn. Positiivisen palautekulttuurin vahvistamiseen kannattaa kiinnittad huomiota
etenkin valmentavalla l&hiesimiestasolla ja varmistaa, ettd jokaisen esimiehen taidot
ovat riittdvat palautteen antamisessa. Lisdkoulutuksella voidaan tarvittaessa varmistaa

taman osa-alueen onnistuminen.

Yhteyskeskuksessa tehtavéssa tyossd tyotyytyvaisyyteen voi vaikuttaa heikentavésti
se, ettd tyo ei kaikilta osin tarjoa loppuun suorittamisen tunnetta, esimerkiksi ajanva-
rausten tekemisen osalta. Palauteprosessin kehittdminen asiakkaalta tai pankin myyn-
tineuvottelijalta yhteyskeskuksen myyntineuvottelijalle voisi edesauttaa tyén merki-
tyksellisyyden tunnetta. Asianmukainen palauteprosessi lisaa tyontekijan tunnetta

joukkoon kuulumisesta, ja siita ettd jokaisen tekemaélla ty6lla on aidosti merkitysta.
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Voimaantumisen orientaation avulla kontrolloivan johtamisen tarve vahenee. Tyon ja
tyontekijan arvostus kasvavat vastuun antamisen ja ottamisen myotd. Tyodntekijén
vastuun ottamista omasta ajank&ytostddn tyossadn voidaan edesauttaa esimerkiksi
automatisoidun ajankayton seurannan avulla. N&in tyoméaérakin voi tuntua sopivam-

malta, kun tauot eivét ole liian kontrolloituja.

Tutkimuksen perusteella tyoyhteison heikkouksia voimaantumisessa kykyjen ja val-
miuksien osalta olivat myyntineuvottelijoiden rohkeuden puute kokeilla uusia ratkai-

suja tyossaan seké virheiden pelko.

Tybymparistod

Kuopion Yhteyskeskuksesta 16ytyi paljon voimaantumista mahdollistavia tydympaéris-
totekijoitd, kuten arvostuksen, luottamuksen ja tydyhteisoon tervetulleeksi tulemisen
tunteita, tasa-arvoisuuden kokemus, myonteinen ilmapiiri sekd esimiestoiminta. Voi-
maantumista heikentévien tekijoiden lista on selkeasti lyhyempi; tiedonkulku ja vai-
keiden asioiden avoin késittely. Naiden kehittdminen on kuitenkin kohtuullisen help-
poa panostamalla onnistuneeseen viestintddn. Esimiestoiminnan osalta kayttaytymisen

johdonmukaisuuteen on syyta kiinnittdd huomiota.

Tydymparistoon vaikuttaa vahvasti lahiesimiestoiminta, mutta myos ylempien organi-
saatiotasojen esimiestoiminnalla on merkitystd. Voimaannuttava johtaja luovuttaa
kontrolloivasta johtamistyylistd. VVoimaantuneessa tydyhteisossa esimiesten tyonjako
on selked, eika heidan toiminnassaan ole turhia raja-aitoja. Lahiesimiesten keskinai-
nen tunteminen ja yhteinen tekeminen kasvaisivat esimerkiksi tydpalavereiden avulla
yli paikkakuntarajojen. Ty6palaverit onnistuvat helposti ilman matkustamista virtuaa-
listen kommunikointivalineiden avulla, mutta vaativat onnistuakseen johtoryhman

asiaan panostamisen.

Esimiestoiminnassa edellytetddn ihmisléheisyyttd; osallistumista, keskustelemista ja
kuuntelemista. Esimiehen tulee kdyda tapaamassa mahdollisimman usein tyontekijoi-
t4, jutella heidén kanssaan ja opetella tuntemaan heitd. Tall& tavoin esimies on muka-
na arjen tilanteissa ja tyontekijoiden elamankohtaloissa seké luottaa heidan kykyihinsa
yhteisten paamadrien eteenpdin viemisessd. Kiireen ja stressin keskelld esimieheltd

saatu kannustava palaute, hyvien suoritusten huomioiminen ja onnistumisen koke-
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mukset tukevat tyontekijéiden voimaantumista, elaménhallinnan tunteen rakentumista
ja ndiden my6td myos stressinsietokykya. Esimiehen tulee huomioida jokainen tyon-
tekija yksilona, silla jokaisella tyontekijalla on yksilokohtaiset kokemukset esimerkik-
si tyonhausta, tyonteosta, johtajuudesta ja vastuun kantamisesta vaikuttaen hé&neen
tyontekijand. Tyontekijaan tutustumalla esimies kykenee tukemaan héanté tyotehtavis-
séén oikeaan aikaan oikeissa asioissa luoden néin edellytykset tyontekijdn voimaan-
tumiselle. Esimiehen kehittymisté tukisivat erilaisten palaveri- tai valmentamistilan-
teita kuvaaminen videokameralla tai muulla tavoin havainnoimalla. Esimiehen toi-
minnan jalkikateiselld arvioinnilla yhdessa valmentajan kanssa voitaisiin kehittéa esi-
miestydskentelyd samalla tavoin kuin esimerkiksi myyntineuvottelijoiden puheluita-

kin arvioidaan.

Viestinnédn tehostamiseksi yleiset tiedotusasiat voidaan hoitaa séhkdisesti myyntineu-
vottelijoille suunnatun ryhmatydétilan kautta. Saastyneen ajan avulla on mahdollista
tiimipalavereita kayttaa tiimin yhteishengen kohottamiseen, tiedon, osaamisen ja ko-
kemusten jakamiseen. Huomiota tulisi kiinnittdd my6s sellaisten yhteisten tilaisuuksi-
en jarjestamiseen, joissa luontevasti tyontekijat voivat kommunikoida ja jakaa infor-
maatiota ja kokemuksia keskenddn. Yhteiset sdannolliset tuokiot yksikossa, minne
rekrytoidaan myos uusia henkil6ita, luovat yhteisen padmaaran ja edesauttavat tyoyh-

teison jasenten keskindista tutustumista ja luottamusta.

Tunteet tydssa

Myyntityon sanotaan olevan fiilistyotd. Positiiviset tunteet tydssa edesauttavat myyn-
titydbn onnistumista ja toisaalta tavoitteiden saavuttaminen luo onnistumisen koke-
muksia luoden ndin positiivisen kierteen. Toisaalta negatiivinen tunnetila aiheuttaa
painvastaisia vaikutuksia. Positiivinen lataus on energisoivaa. Kuopion Y hteyskes-
kuksessa vahvuutena ovat vallalla olevat positiiviset tunteet, kuten innostuneisuus,
positiivisuus, energisyys ja optimistisuus. Heikentévina tekijoina vastauksissa nakyvét
lannistuminen tydssé sek& kokemus tunteiden vakavasti otettavuudesta. Tdmé voita-
neen tulkita myos siten, ettei kaikkia tunteita voida ndyttaa tyoyhteisossa. Toiminnas-
sa tunteiden huomioonottamiseen kannattaa kiinnittdd huomiota tulevaisuudessakin,

silla esimerkiksi toiveikkuus auttaa yrittdmisessa kohti tavoitteita.
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Loppusanat

Tutkimustuloksista nousi kolme olennaista kehittdmiskohdetta. Ensimmaéinen asia on
huolehtia siitd, ettd tyontekijoilld on mahdollisuus tutustua toisiinsa. Toisten tuntemi-
nen vahvistaa luottamusta ja keskindista liittolaisuuden tunnetta yli tiimi- tai yksikko-
rajojen. Luottamuksen tunteen voidaan sanoa olevan tydyhteisén onnistuneen toimin-

nan peruskivijalka.

Toinen tdrked kehittdmisenkohde on osallistumismahdollisuuksien kasvattaminen.
Kaikessa toiminnassa tulisi arvioida myyntineuvottelijoiden osallistumisen mahdolli-

suuksia eri tavoilla.

Kolmantena kehittdmiskohteena on myyntineuvottelijoiden oman vastuuntunteen kas-
vattaminen. Tama tukisi henkil6kohtaista ammatillista kasvua ja vastuun ottamista
omasta kehittymisestd. Nain tyontekija pystyisi myods itse vaatimaan valmennusta tai
koulutusta ja analysoimaan omaa tekemistaan ilman esimiehen tai valmentajan tukea
saadakseen jokapéivaisessa tydssdan onnistumisen eldmyksid. Tdmé edesauttaa osal-
taan tyontekijan sitoutumista tyohonsa seka ennen kaikkea seka henkilokohtaista etta

yrityksen menestysta.

OP-Pohjola-ryhmén arvot ihmisléheisyys, vastuullisuus ja yhdessd menestyminen
edellyttdvat osaltaan huolehtimaan henkildstosta ja menestyksestd. Kuopion Yhteys-
keskuksessa tyonantajan ja tyontekijoiden arvojen samankaltaisuus edesauttaa sitou-
tumista, mika on luettavissa myds vahvuudeksi tdssa kohdassa. Uuden tyon (Julkunen,
2008) haasteet, kuten esimerkiksi tyontekijoiden riittdvd osaaminen ja voimavarat,
ovat jokapdivaisia myos Kuopion Yhteyskeskuksessa. Toisaalta tuloksellisuus ja me-
nestyminen suhteessa tavoitteisiin ovat Yhteyskeskuksessakin toiminnan jatkuvuuden
perusta. Voimaantumisen orientaation avulla on mahdollista edesauttaa henkiléston
hyvinvointia ja tuloksellisuutta. Voimaantumisorientaatio ei kuitenkaan perustu mi-
hinkaan yksittdiseen teoriaan, vaan muodostaa joustavan teoriarakennelman (Siitonen
& Robinson, 2001). Se voi toimia teoriataustana voimavarojen yllapitdmisté ja edista-
vissé hankkeissa auttaen etenkin esimiesasemassa olevien mahdollistamaan alaistensa

tyohyvinvointia ja sen kautta tuloksellisuutta (Siitonen, 1999).
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Voitaneen vaittdd, ettd yhteyskeskusmaailmassa on kuviteltu tydskenneltdvan voi-
maantumisorientaation mukaisesti. Todellisuudessa toiminta on kuitenkin perustunut
voimaannuttamisen orientaatioon (ks. s.14-15). Se voi johtua sen néenndisesta help-
poudesta esimerkiksi ajankayton haasteissa, silld voimaantumisorientaatio vaatii jal-
kautuakseen useamman vuoden tietoisen tydskentelyn. VVoimaantumisorientaatio tu-
kee yhteyskeskuksissa vallitsevaa valmentavaa johtajuutta ja esimiestoimintaa antaen
siihen erilaisia nakokulmia. My6s oma valmentava esimiestydskentelyni on saanut
uusia ndkokulmia ja painotuksia tdman tutkimuksen avulla. Korostan esimerkiksi ref-
lektoinnin ja henkilon oman vastuun merkitysta aikaisempaa enemmaén jokapdivéaises-

sé esimiestydssani.

Kuopion Yhteyskeskuksessa vallitsee talla hetkelld oivalliset olosuhteet voimaantumi-
seen, mutta ilman pitkdjanteista tyota ndma olosuhteet voivat muuttua. VVoimaantumi-
nen ei ole pysyva olotila, vaan vaatii kehittyakseen aikaa, karsivallisyytté ja aktiivi-
suutta. Voimaantumisorientaatio on positiivinen, mika antaa tuoreelle tydyhteisolle
hedelmaéllisen maaperén ponnistaa kohti tulevaisuuden haasteita. Esimiehilla on kiis-
tattoman ratkaiseva rooli kehittdmistyon aloittamisessa, k&ytdnnon toteuttamisessa ja
seuraamisessa, mutta jokaista tydyhteison jasenta tarvitaan yhdessa rakentamaan vas-

tuullista, voimaantunutta, unelmien tydyhteisoa.
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LITE 1 Kyselylomakkeen saate

Tutkimus sitoutumisesta tydyhteison/tydntekijan voimaantumisen taustalla —case
OP-Keskus, Yhteyskeskus Kuopio

Taman kyselytutkimuksen tavoitteena on kartoittaa millainen voimaantumisen ilmasto
Kuopion Yhteyskeskuksessa vallitsee ja mitka tekijat edesauttavat voimaantumista
tyontekijoiden omien kokemusten mukaan. Tulkinnassa kéytan tukena voimaantumis-
teoriaa. Tassd kyselyssa kartoitan kaikkien Kuopion myyntineuvotteljoiden ndkemyk-
Si& tyon arjesta, kuten tavoitteista, arvoista, vaikuttamismahdollisuuksista, ty6sta ja
siind selviytymisestd, luottamuksesta, l&hiesimiestyosta, tydilmapiirista ja tunnetiloista
tyossd. Tarkoituksena ei ole siis havainnoida pelkastdan kehitettavia kohteita, vaan
myaos jo onnistuneita asioita. Kyselytulosten perusteella esitan tydyhteison kehittamis-
kohteita sioututumisen vahvistamiseksi. VVoimaantumista mahdollistava tydoympaéristd

ja—ilmasto vaikuttavat sindlladn my®ds positiviisisesti tydhyvinvointiin.

Tama tutkimus on osa Mira Saitsevin ylempaa ammattikorkeakoulututkintoa, opin-
naytetyon muodossa. Vastaukset k&sitelladn endottoman luottamuksellisesti ja tilastol-
lisesti, jolloin ei voida tunnistaa kenenkaan yksityisia vastauksia. Lomakkeita tarkas-

telee tutkijan roolissa Mira Saitsev.

Kyselyyn vastaaminen tapahtuu ympyréimélla vallitsevaa asiantilaa tai mielipidettési
vastaavan vaihtoehdon numero tai Kirjoittamalla vastaus sille varattuun tilaan. Pyydén
kiinnittdimaan huomiota, ettd usein esiintyvat moniportaiset vaihtoehdot eivat ole sa-

mat kaikissa kysymyssarjoissa.

Tayttdkaa lomakkeen jokainen kohta oman arvionne mukaisesti — oikeita tai vaaria
vastauksia ei ole. Kyselyn tuloksista tullaan raportoimaan ja keskustelemaan koko
yksikon kanssa syksyn 2009 aikana. Lomakkeen téyttdmiseen menee aikaa noin 20-30
minuuttia, ja vastaamisen voi hoitaa tyoajalla. Lomakkeet voi palauttaa keskiviikon
aikana klo 16 mennessé aloitelaatikkoon.

Kiitos osallistumisestal fia Sutses



94

LIITE 2 Kyselylomake

Ympyroi kunkin kysymyksen kohdalla mielestési sopivin vaihtoehto.

| VASTAAJAN PERUSTIEDOT

1. 1ka

1.20-29v.
2.30-39v.
3.40-49v.
4.50 —59v.
5.60-69v.

2. Ammatillinen koulutus (korkein suorittamasi koulutusaste)?

1.

g &~ W DN

©O© 00 N O

Ei ammattikoulutusta

. Ammattikurssi tai vastaava (alle 6 kk)

. Ammattikurssi tai vastaava (6 kk — 2 v.)

. Alempi keskiasteen ammattitutkinto (esim. ammatti- tai kauppakoulu)

. Ylempi keskiasteen ammattitutkinto (esim. sairaanhoito- tai kauppaopis-
to, teknillinen opisto)

. Ammattikorkeakoulu (esim. tradenomi, insind0ri)

. Alempi korkea-aste (esim. hum. kand.)

. Ylempi korkea-aste (esim. maisteri, ekonomi, diplomi-insindori)

. Tutkijakoulutus (lisensiaatti, tohtori)

3. Mihin tiimiin kuulut?

1
2

Tiimi 1
. Tiimi 2

4. Tybnantajani ennen tata tyopaikkaani

1
2

. OP-Pohjola-ryhma
. Muu



Il PAAMAARAT; TAVOITTEET, VAPAUS JA ARVOT TYOELAMASSA

Arvioi seuraavia vaittamia asteikolla 1 — 5, valitse omasta mielestasi kuvaavin
vaihtoehto.

En
Arvioi kutakin kohtaa erik- Taysin - Melko Sam‘"‘.f"" Jokseenkin T_ays_ln
samaa samaa enka S eri miel-
seen o L ) eri mielta )
mieltd mieltd  eri ta
mielta

a) Olen selvilld oman tyoni

laadullisista tavoitteista 5 : 3 2 1
b)"C")Ign_s_eI\(_llla oman tyoni 5 4 3 9 1
maarallisista tavoitteista

c) Mielestani oman tyoni

tavoitteet ovat konkreettisia 5 4 3 2 1
d) Mielesténi henkil6kohtai- 5 4 3 9 1
set tavoitteet ovat haastavia

e) Mielestani henkilokohtai-

set tavoitteet ovat saavutetta- 5 4 3 2 1
vissa

f) Ymmérrén henkilokohtais-

ten tavoitteiden muodostumi- 5 4 3 2 1
sen taustan

g) Mielestani maarallisten

tavoitteiden saavuttaminen on

o . 5 4 3 2 1
tarkeampaa kuin laadullisten

tavoitteiden saavuttaminen

h) Mielestéani laadullisten

tavoitteiden saavuttaminen on 5 4 3 9 1

tarkedmpaa kuin maarallisten
tavoitteiden saavuttaminen

i) Mielestani maarallisten ja
laadullisten tavoitteiden saa- 5 4 3 2 1
vuttaminen on yhta tarkeéa

j) Olen selvilld oman tiimini

tavoitteista > 4 3 2 1
k_) Qlen seI_V|I!a Kuopion yk- 5 4 3 5 1
sikon tavoitteista

I) Olen selvilld koko Yhteys-

keskuksen tavoitteista S 4 3 2 L
m) Olen selvilla koko OP-

Pohjola-ryhman tavoitteista S 4 3 2 1
n) Voin osallistua tavoittei- 5 4 3 5 1

den laatimiseen




Arvioi oman toimintasi maaraa liittyen tyon tavoitteisiin

: . Me Enjuuri
N _ _ tEa:Irf '\le ISo Iilr-l ko koskaan En osaa
Arvioi kutakin kohtaa erikseen . . .. har sanoa
usei usei tal- .
n n lgin O
n
a) Pyrin henkildkohtaiseen ta-
voitteeseeni jokapaivéisessa 5 4 3 2 1 0
tyossani
b) Asetan itselleni vélitavoitteita
pyrkiessani kokonaistavoittee- 5 4 3 2 1 0
seeni
C) [(oen §aa\_/an|_tukea koIIe_ng-_ 5 4 3 9 1 0
tani tavoitteideni saavuttamiseksi
d)Koen saavani tukea l&hiesi-
miehelténi tavoitteideni saavut- 5 4 3 2 1 0
tamiseksi
e) Pyrin auttamaan kollegojani
saavuttamaan heidan omat ta- 5 4 3 2 1 0
voitteensa
f) Seuraan oman henkilokohtai-
sen tavoitteeni saavuttamista 5 4 3 2 1 0
tyossani
g)“ :Seu“raan tiimini tavoitteisiin 5 4 3 9 1 0
paasya
h) Seuraan yksikkoni tavoittei- 5 4 3 5 1 0

siin paasya

Vapaata kommentointia tyon tavoitteisiin liittyen
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Kuinka kauan aiot tai toivot olevasi nykyisen tydnantajan palveluksessa?

FlAKKEEIlE ASti. ...ttt e e e

MONIA VUOSIA. .+t e vttt ettt eeaaen

Pidan silméallad OP-Pohjola-ryhman muitakin mahdollisuuksia..

Pidén silmélld muiden tydnantajien mahdollisuuksia............

Etsin uutta tyopaikkaa..............coooiiiiiiii

En0Saa sanoa......cooovviiiiiiiiiii
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Minkélaisia tulevaisuuden koulutus-, ura- tai tydsuunnitelmia/ toiveita Sinulla on?

Miten koet nykyisen tydnantajan suhtautuvan edell& mainittuihin suunnitelmii-

siftoiveisiisi?

Arvioi, voitko vaikuttaa itse mielestasi seuraaviin asioihin

Taysin  Melko  °0 & Tay-
Arvioi kutakin kohtaa sar>r/1aa samaa maa, Jokseenkin sin
erikseen s . . enkderi erimieltd eri
mieltd  mielta N :
mielta miel-
ta
a)\Voin vaikuttaa tyoteh- 1
taviini 5 4 3 2
b) Voin vaikuttaa tyotah- 1
tiini 5 4 3 2
c) Voin vaikuttaa tydme-
netelmiini 5 4 3 2 1
d) Voin vaikuttaa tyo-
maaraani 5 4 3 2 1
e) Voin vaikuttaa tyova- 5 4 3 9 1
lineiden hankintaan
) Voin vaikuttaa itsedni
koskeviin asioihin tyo- 5 4 3 2 1
paikalla
g) Voin vaikuttaa tyonte- 5 4 3 9 1
on olosuhteisiin
h) Voin vaikuttaa koulu- 5 4 3 9 1
tusmahdollisuuksiini
1) Voin vaikuttaa ty6-
S 5 4 3 2 1
aikoihini
j)Voin vaikuttaa tyon ja
perheen yhteensovittami- 5 4 3 2 1

Seen
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Arvioi, miten samansuuntaisia OP-Pohjola-ryhman arvot ( ihmislaheisyys, vastuul-
lisuus ja yhdessa menestyminen) ovat omien arvojesi kanssa

. : Taysin  Melko o Tay
Arvioi kutakin kohtaa Enosaa Jokseenkin  sin
: samaa samaa S .
erikseen o e sanoa erimielta eri
mieltd  mielta :
miel-
t4
a)Arvona ihmisléheisyys
on samansuuntainen 5 4 3 2 1
omien arvojeni kanssa
b) Arvona vastuullisuus
on samansuuntainen 5 4 3 2 1
omien arvojeni kanssa
c) Arvona yhdessa me-
nestyminen on saman-
suuntainen omien arvoje- 5 4 3 2 1
ni kanssa
111 KYKYUSKOMUKSET
Arvioi, kuinka hyvin seuraavat vaittdmat pitavat paikkaansa
Taysin ~ Melko En sa- Ty
maa, Jokseenkin sin
samaa samaa . o :
o . .. enkaeri erimielta eri
mieltd  mielta Clen :
mieltd miel-
ta
a)Arvostan omaa tyotani 5 4 3 2 1
b) Koen oman tekemaéni
tyon merkitykselliseksi > 4 3 2 !
c)Luotan omiin voimava- 5 4 3 9 1
roihini tydn tekemisessa
d) Koen tyoni liian vaati-
vaksi (esim. liian vaikei- 5 4 3 2 1
ta/erilaisia tyotehtavia)
e)Koen tyoni vaativuuden 5 4 3 9 1
olevan sopivalla tasolla
f)Koen tyoni liian helpok- 5 4 3 9 1
si kykyihini ndhden
g)Koen nykyisen tyoni 5 4 3 9 1
sopivan minulle hyvin
h) Voin olla tyytyvéinen 5 4 3 9 1

tekemaéni tyon jalkeen




Taysin  Melko °"S& Ty
maa, Jokseenkin sin
samaa samaa . N, .
s .. enkaeri erimieltda eri
mieltd  mielta e .
mielta miel-
ta
i) Tunnen omat vahvuute- 5 4 3 9 1
ni ty0eldmassé
J) Tunnen omat heikkou- 5 4 3 9 1
teni tyoelaméssa
k)Olen sitoutunut tyohoni 5 4 3 2 1
I)Arvioin aktiivisesti c 4 3 ) 1
omaa tapaani tehda tyota
m)Tydssani minun ei tar- 5 4 3 9 1
vitse pel&ta virheitd
n)Uskallan kokeilla uusia 5 4 3 9 1
ratkaisuja ty0sséni
0) Koen olevani itse vas-
tuussa omasta kehittymi- 5 4 3 2 1
sestani
p) Seuraan talouden asioi- 5 4 3 9 1
ta myos tyon ulkopuolella
) Tydmaarani on sopiva 5 4 3 2 1
r) Voin olla oma itseni 1
tyopaikalla 5 4 3 2
s)Arvostan itseani tyonte- 5 4 3 9 1
kijana
t) Kollegani arvostavat
minua 5 4 3 2 1
u) Arvostan kollegoitani 5 4 3 2 1
v) Tunnen itseni hyvaksy-
tyksi tiimisséni 5 4 3 2 1
w) Tunnen itseni hyvék-
sytyksi Kuopion yksikds- 5 4 3 2 1
sa
x) Luotan kollegoihini 5 4 3 2 1
z) Kollegani luottavat 5 A 3 5 1
minuun
a) Haluan kuulua tahan
5 4 3 2 1

tydyhteisdon tulevaisuu-
dessakin
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Taysin  Melko °"S& Ty
maa, Jokseenkin sin
samaa samaa . SR .
s . .. enkderi erimielta eri
mieltd  mielta e .
mielta miel-
ta
&) Tunnen olevani vas-
tuussa yhteisesta tyopai- 5 4 3 2 1
kan hyvinvoinnista
0) Voin luottaa omaan 5 4 3 9 1
I&himpaan esimieheeni
aa)La_hln esimieheni luot- 5 4 3 5 1
faa minuun
bb)_Arvostan lahiesimies- 5 4 3 5 1
tani
cc)L&hin esimieheni ar- 5 4 3 5 1

vostaa minua

Vapaata kommentointia kyvykkyyteen liittyen
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VI TYOILMAPIIRI

Arvioi, miten hyvin seuraavat vaittamat koskien koko yksikon tydilmapiiria mieles-

tasi pitdvat paikkaansa

Tay-
Taysin - Melko En osaa Jokseenkin Sin
samaa Samaa A
S L sanoa  eri mielta .
mieltd  mieltd miel-
ta
a)Aloittaessani tyot, tun-
sin itseni tervetulleeksi 5 4 3 2 1
tydyhteisd6on
b) Yksikdssani vallitsee
hyvéksyvé ilmapiiri 5 4 3 2 1
c) Yksikdsséni on rehelli- 5 4 3 9 1

nen ilmapiiri




Tay-
Taysin - Melko Enosaa Jokseenkin M
samaa samaa e
o . . sanoa eri mielta .
mieltd  mielta miel-
t4
d)Yksikossani sallitaan
asioiden kyseenalaistami- S5 4 3 2 1
nen ja eriavat mielipiteet
e) Yksikdsséani suhtaudu-
taan myonteisesti aloittei- 5 4 3 9 1
siin ja kehittamisehdotuk-
siin
f) Yk3|.k(.)ssan| kunnioite- 5 4 3 9 1
taan toisia
0) Yksikossani autetaan ja 5 4 3 9 1
tuetaan toisia
h) Yksikkoni tydilmapiiri 5 4 3 9 1
on turvallinen
1) Yksikdssani toimitaan
yhteisten pelisaantéjen S5 4 3 2 1
mukaisesti
J) Yksikosséni toimitaan
yhteisten tavoitteiden S5 4 3 2 1
saavuttamiseksi
K)Yksikossani kasitellaan 5 4 3 5 1
avoimesti vaikeita asioita
I) Yksikdssani tasa-arvo
miesten ja naisten valill4 5 4 3 2 1
toteutuu hyvin
m)Yksikdssoni tasa-arvo
eri-ikaisten tyontekijoiden 5 4 3 2 1
valill toteutuu hyvin
n) Yksnfossam tieto kul- 5 4 3 9 1
kee hyvin
0) Yksikossani vallitsee 5 4 3 5 1
positiivinen ilmapiiri
p) Yksikossani vallitsee 5 4 3 5 1
rohkaiseva ilmapiiri
q) Yksikossani on kan- 5 4 3 5 1

nustava ilmapiiri
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r) Yksikosséni sallitaan
virheitd

Vapaata kommentointia tyoilmapiiriin liittyen
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Arvioi, miten hyvin seuraavat vaittdmat koskien ldhiesimiestasi pitavat paikkaansa:

— Ty
Taysin - Melko En osaa Jokseenkin ; -
samaa - samaa s eri mielta St er
mieltd  mielta mieltd

a)Esimieheni kohtelee eri-

ikaisia tyontekijoita tasa- 5 4 3 2 1

puolisesti

b) Esimieheni kohtelee

naisia ja miehié tasapuoli- 5 4 3 2 1

sesti

c) Esimieheni suhtautuu 5 4 3 2 1

ideoihin myonteisesti

d) Esimieheni rohkaisee 5 4 3 2 1

ilmaisemaan mielipiteeni

e) Esimieheni on helposti 5 4 3 2 1

l&hestyttava

f) Esimieheni viestii 5 4 3 2 1

avoimesti

g) Esimieheni auttaa sel-

viytymaan tydhon liitty- 5 4 3 2 1

vista ongelmista

h) Esimieheni tukee ja

. . 5 4 3 2 1
rohkaisee minua

i) Esimieheni puuttuu

" : 5 4 3 2 1
huonoon tydsuoritukseen

J)Esimieheni kéayttaytyy 5 4 3 2 1

johdonmukaisesti

K)Esimieheni on kyvykas 5 4 3 2 1

hoitamaan ty6tdan




aman  samaa ENosaa Jokseenkin G
mielta  mielta o0& € mieltd mielta
I) Saan esimiehelténi kii-
tosta hyvisté tydsuorituk- 5 4 3 2 1
sista
m) Saan esimieheltani
korjaavaa palautetta puut- 5 4 3 2 1
teista tai virheisté tydsséni
n) Saan esimieheltani
haukkuja tai epéoikeu- 5 4 3 9 1
denmukaista palautetta
tyostéani
0)Esimieheni osaa ottaa 5 4 3 9 1
myos Kkritiikkia vastaan
p) Esimieheni myodntaa 5 4 3 9 1
omat virheensd
g)Esimieheni on helposti 5 4 3 9 1
tavoitettavissa
r)Esimieheni kuuntelee 5 4 3 9 1

minua
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Miten sini toivoisit, ettii sinua ”’johdettaisiin”, vapaata kommentointia esimies-

toimintaan liittyen?




TUNNETILA TYOSSA
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Arvioi, miten hyvin seuraavat vaittdmat koskien tunnetta tydsta mielestasi pitavat

paikkaansa
Tay-
. En sa- -
Taysin - Melko maa, Jokseenkin Sin
samaa samaa o . eri
o . L. enkaeri eri mielta .
mieltd  mieltd " miel-
mielta )
ta
e) En lannistu tyossani
helposti pettymyksis- 5 4 3 2 1
té/takaiskuista huolimatta
b) Olen paasaantoisesti
positiivinen tydssani 5 4 3 2 1
c) Olejn paasaanto!sestl 5 4 3 9 1
energinen tyossani
d)Olen péaasaantoisesti 5 4 3 9 1
innostunut tyostani
g) Tunnen tydssani usein 5 4 3 5 1
onnistumisen tunteita
f) Olen yrittelias 5 4 3 2 1
a)Suhtaudun tydasioihin
paasaantoisesti optimisti- S 4 3 2 1
sesti
a)Tunnen, etté tunteeni
otetaan vakavasti yksi- S 4 3 2 1
kdssani
h) Tunn.en jaksavani 5 4 3 9 1
tydssani
i) Huolehdin omasta hy-
vinvoinnistani ja jaksami- | 4 3 2 1
sesta ty0sséni
), Na_len tulevaisuuden 5 4 3 5 1
valoisana

4. Vapaata kommentointia tyén tunnetiloihin liittyen

Kiitokset vastauksistasi. Tarkista, etta olet vastannut kaikkiin kysymyksiin.



