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Opinnaytetydn tavoitteena oli selvittdd, miten vuorovaikutuksella voidaan vaikuttaa tydyhteison
toimivuuteen ja tydhyvinvointiin. Opinndytetydsséa korostetaan johtamisen lisaksi yksittaisen
tydyhteisOn jasenen omaa mahdollisuutta ja vastuuta vaikuttaa niin omaan kuin muidenkin
tybéhyvinvointiin.

Tutkimus toteutettiin Sisd-Suomen valtionhallinnon virastossa, jossa on kdynnissa koko
tydyhteis6a koskettava vuosia kestanyt laaja muutosprosessi. Webropol-kyselytutkimuksen
avulla selvitettiin, onko tydyhteisdssa hyvaa vuorovaikutusta haittaavia tekijoita tai sita tukevia ja
parantavia tekijoita. Millaiseksi vuorovaikutus ja yleinen ilmapiiri tydyhteisdssa koetaan
tutkimushetkella.

Tulosten perusteella organisaatiossa on useita vuorovaikutusta ja tydhyvinvointia tukevia
tekijoita. Yksilot kokevat oman tydhyvinvointinsa hyvaksi ja ymmartavat voivansa vaikuttaa
siihen. Lisaksi tydyhteisdn ilmapiiri on positiivinen ja keskustelulle avoin. Tutkimuksen mukaan
hyvaa vuorovaikutusta ja tydhyvinvointia uhkaavina tekijoina koettiin olevan muutosprosessi,
vanhat kaunat, toimimattomat kehityskeskustelut, riittdmaton palaute ja se, ettei organisaation
arvoja ole riittavasti sisaistetty.

Tyoyhteisdn jasenet ovat sitoutuneita ja haluavat omalla panoksellaan parantaa omaa
vuorovaikutustaan ja sita kautta tydyhteison tydhyvinvointia tulevaisuudessa. Organisaatiossa
on kayttamatonta tydhyvinvoinnin padomaa, joka pitaa ottaa tulevaisuudessa kayttoon.
Tyoyhteisdssa tulee kehittaa yhteistyon ja arvojohtamisen tuloksena omat toimintaa ohjaavat
arvot, joiden merkitys on kaikkien tiedossa. Opinnaytetyodn tuloksena organisaation esimiehille
kehitettiin tydkaluja, joiden avulla he voivat kehittda ja tukea tyOyhteisdn vuorovaikutusta ja
tyéhyvinvointia tulevaisuudessa.
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THE IMPACT OF INTERACTION ON THE WORK
COMMUNITY WELL-BEING

The purpose of the present master’s thesis was to explore how interaction influences the well-being and
functionality of a work community. Leadership has a major effect but, in addition, every individual has a
possibility and responsibility to affect both his or her own well-being and the well-being of the whole work
community.

The study was conducted in an Inland Finland government office. The government office is undergoing a
process of change. A Webropol -survey was carried out to explore the issues preventing and supporting
the interaction in the work community and the ways the interaction could be improved. In addition, the
focus was on describing the current interaction and the overall atmosphere in the office.

The results show that there are many different things that support the work community interaction and
well-being. The employees feel that they are healthy and satisfied with their own work well-being. They
understand that they can make a difference in their own work well-being. The atmosphere in the office is
open and positive. The office is undergoing a process of change which threatens the overall work well-
being. Other threats are old grudges, personal performance review discussions that do not work properly,
insufficient feedback and that not everybody is familiar with the workplace values in the organisation.

The work community is committed to improving their own interaction and well-being. The work community
should create its own values that give a direction and meaning for the operation. Based on the results, the

superiors are given new tools to develop and support the work community interaction and well-being in the
future.
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1 JOHDANTO

Yksilon tyohyvinvointi vaikuttaa koko organisaation toimintaan. Hyvinvoiva tyoyhteiso on
organisaatiolle suuri voimavara, joka lisda tuottavuutta ja auttaa asetettujen tavoitteiden
saavuttamisessa. TyOyhteisdn jasenet ovat paivittdin vuorovaikutuksessa useiden eri
henkildiden kanssa. Tydhyvinvointia uhkaavat ristiriitatilanteet tydyhteisén vuorovaiku-
tuksessa haastavat tydyhteisén ja kuormittavat sita. Talléin johtaminen kaipaa avukseen
tydyhteisdn vuorovaikutustaitoja, joita jokainen voi halutessaan opetella. Yhdessa teke-
malla ja toisia tukemalla tydyhteisé on onnellisempi ja sitoutuneempi. lhmisten erilaisuus
ei saa olla uhka organisaation toiminnalle, vaan se tulee nahda ainoastaan haasteena,

joka huomioidaan tydyhteisdssa jokaista yksil6a arvostamalla.

Opinnaytetyon tavoitteena on selvittda, miten vuorovaikutuksella voidaan vaikuttaa tyo-
yhteisén toimivuuteen ja tydhyvinvointiin. Opinnaytetydssa korostetaan johtamisen li-
saksi yksildn omaa mahdollisuutta ja vastuuta vaikuttaa niin omaan kuin muidenkin ty6-
hyvinvointiin. Tyontekijoiden tulee oivaltaa, etta jokainen on itse osaltaan vastuussa tyo-
yhteisonsa tilasta ja tyopaivan tapahtumista. Viestitdmme ymparillemme paivittain niin
sanallisesti kuin sanattomastikin. Sanaton viestintdmme viestittdad ymparistédmme tun-

teistamme enemman kuin uskommekaan.

Opinnaytetydssa tutkittiin Webropol-kyselyn avulla miten tydyhteisén vuorovaikutus vai-

kuttaa tyoilmapiiriin ja yksilon hyvinvointiin. Tutkimuskysymykset olivat

1. Onko tydyhteisdssa hyvaa vuorovaikutusta haittaavia tekijoita tai sita tukevia ja paran-

tavia tekij6ita?
2. Millaiseksi vuorovaikutus ja yleinen ilmapiiri tydyhteisdssa koetaan talla hetkella?

Tutkimustyon avulla saatiin kehittamisideoita, jotka mahdollisesti auttavat tilannetta tule-
vaisuudessa ja osaltaan edesauttavat parempaa vuorovaikutusta seka edistavat tyoyh-
teison hyvinvointia. Organisaation esimiehet saavat opinnaytetyon kautta hyddyllisia tyo-
kaluja vuorovaikutuksen ja tydhyvinvoinnin kehittdmiseen ja tukemiseen tulevaisuu-

dessa.

Paaministeri Juha Sipilan hallituksen kivijalkahanke eli oikeudenhoidon uudistamisohjel-
man taytantéénpano toteutetaan vuosien 2013-2025 aikana. Tutkimuksen kohteena

oleva Sisa-Suomen alueen virasto-organisaatio kuuluu uudistuksen piiriin. Muutospro-
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sessi on erittain pitkd ja kdynnissa olevat laajat muutokset vaikuttavat oleellisesti henki-
|6stdoN ja sita kautta vaistamatta myds tydyhteisén ilmapiiriin. Muutosprosessin aikana
korostuvat toimivan tydyhteisén merkitys ja tydyhteison sisalla tarjotut tukitoiminnot. Tut-

kimushetkelld virastossa tydskenteli 93 henkil6a
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2 TYOHYVINVOINNIN VOIMAVARAT

Hyvinvoinnilla tarkoitetaan tyytyvaisyyttd omaan elamaan ja oikeaa tasapainoa arjen
asettamien vaatimusten mahdollisuuksien valilla erilaisissa elamantilanteissa. Hyvin-
voinnin perustana ovat terveys ja toimintakyky, sosiaalinen turvallisuus ja suhteet, asu-
minen seka viihtyisa ja terveellinen asuin- seka elinymparisto, lahiyhteison ja yhteiskun-
nan tarjoamat palvelut ja resurssit, sivistys- ja kulttuuripalvelut seka yksilén oma talou-
dellinen tilanne. Ihmisen hyvinvointi koostuu tydn ja vapaa-ajan harmonisesta tasapai-

nosta. Ty6hyvinvointi on osa yksilén hyvinvointia. (Suonsivu 2014, 41)

Yleensad organisaatioiden menestysta tarkastellaan pelkdn talouden nakdkulmasta,
vaikka tyOyhteisodn sosiaalisen vuorovaikutuksen tulisi olla toiminnan kehittdmisen lahto-
kohta. Menestyva organisaatio on tuottava, kantaa vastuun omasta henkilostostaan ja
kehittaa aktiivisesti toimintaansa vuorovaikutuksessa sidosryhmiensa ja ymparoivan yh-

teiskunnan kanssa. (Pyoria 2012, 7)

Tyohyvinvointi ei synny itsestaan, vaan se edellyttaa jarjestelmallista johtamista: strate-
gista suunnitteluty6ta, kaytannon toimia henkiléston voimavarojen lisdamiseksi ja tyohy-
vinvointitoiminnan jatkuvaa arviointia. Tyéhyvinvointi ei kuitenkaan ole ainoastaan esi-
miehen vastuulla, vaan jokainen tydyhteisén jasen on vastuussa omasta tydhyvinvoin-
nistaan. (Manka 2012, 80)

Tyéhyvinvointiin kannattaa panostaa, silla investoiminen tuo yleensd moninkertaisen ta-
loudellisen hyddyn. Yhden euron panostus tyohyvinvointiin tuottaa keskimaarin 5-6 eu-
ron kustannussaaston. Tyohyvinvointi ja tydmotivaatio korreloivat myonteisesti tuotta-
vuuden kanssa. Henkiloston hyvinvointi ja hyva tydmotivaatio vahentavat myos osaltaan
sairauspoissaolo-, tyétapaturma- ja tyokyvyttdmyyseldkekustannuksia. (Sinokki 2016,
43, 84) Organisaatiolle aiheutuu suurimmat kustannukset muutaman paivan kestavista
poissaoloista, joista iso osa johtuu tydpahoinvoinnista ja- uupumuksesta (Pyoria 2012,
14).

2.1 Hyvinvoiva tydyhteisd on jokaisen vastuulla

Hyva tyoyhteist tukee terveyttd, hyvinvointia, oppimista ja tuloksellisuutta. Lisaksi se

synnyttda yhteenkuuluvaisuutta, tarjoaa jasenille turvaa ja auttaa hahmottamaan ympa-
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ristdéa. TyOpaikan yhteisdllisyytta lisdavat arkiset perustaidot, kuten tervehtiminen, kuun-
teleminen, auttaminen, lupausten pitdminen seka ihmisiksi olemisen taidot. Hyva tyoyh-
teis® edesauttaa jaseniaan toteuttamaan omaa yksil6llisyyttaan. Jasenten valinen erilai-
suus tuo yhteisd6n energiaa, jolla tydyhteisda voidaan rakentaa. Yhteisollisyys perustuu
erilaisuuden hyvaksymiselle. Yhteisollisyys ja sen jasenten valinen vuorovaikutus luovat
sosiaalista padomaa. Sosiaalinen padoma voidaan yhdistaa yhteiséllisiksi piirteiksi, jotka
vahvistavat yhteisén toimintaa edistdavaa luottamusta, vuorovaikutusta, vastavuoroi-
suutta ja verkostoitumista. Sosiaalinen padoma on koko tyéyhteisdn, mutta myos yksilon
voimavara. Sen maara ja laatu vaikuttavat tyOyhteison jasenten terveyteen. (Manka
2012, 115-122)

Hyvan tydilmapiirin luominen edellyttda esimiesten sitoutumista ja ohjausta, samalla
oman toiminnan ja johtamiskaytantéjen arviointia. Hyvaan lopputulokseen paaseminen
edellyttda henkildstdn sitoutumista ja aktiivista osallistumista. Jokainen voi itse vaikuttaa

osaltaan hyvaa ilmapiiriin. (Paasivaara 2010, 108)

Tyontekijan omalla persoonallisuudella ja kaytoksella voi olla tyOyhteisossa merkittavat
seuraukset. Tyontekijan harkitsemattomat sanat voivat saada tyOyhteisossa aikaan kon-
fliktin ja toisaalta taas lAmminhenkinen kannustava palaute voi saada tydmotivaation ku-
koistamaan ja ilmapiirin parantumaan entisestaan. (Sinokki M. 2016, 84) Terveelle tyo-
yhteisélle on ominaista vuorovaikutteinen, osallistuva, tyontekijoita tukeva ja kannus-
tava, kehittymiseen seka itsensa kehittamiseen innostava johtamistapa. Ongelmalliselle
tyoyhteisdlle on ominaista etaisyys, autoritaarisuus, esimieskeskeisyys, tiedottamisen
laiminlydnti, epaluottamus, motivoinnin sekd kannustuksen puute ja piittaamattomuus

henkiléstdon hyvinvoinnista. (Seppanen-Jarvela & Vataja 2009, 33)

Tyoyhteisdn ongelmat ilmenevat usein ihmisten valisissa suhteissa. lnmiset eivat ole pa-
hantahtoisia tai halua toisilleen pahaa, heilld on vaan erilainen kasitys tilanteista ja he
nakevat tydsuorituksen edellytykset ja toteutustavan eri tavoilla. Kaikilla on oma yksildl-
linen ndkdkulmansa. Mikali niista ei avoimesti puhuta, eika niiden taustalla olevia koke-
muksia kayda lapi, saattavat ndkemyserot tyOyhteisdssa lisaantya. Ristiriitojen syntymi-
sen edellytykset kasvavat entisestaan. Organisaatioissa voi ilmeta eri osien valisia kui-
luja. Puhumaton organisaatio, jossa on eri ammattikuntien henkiléstéryhmien tai organi-
saatiotasojen valilla selvasti nahtavia eroja, ndkemyserot voivat olla ylitsepddsematto-

mid. Toimintaa ei ole helppoa sovittaa yhteen, jos henkildstoryhmilld on taysin eri nake-
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mykset. Johtamisesta tulee talldin kaskemista ja ihmisten ymparipuhumista, joka osal-
taan syventaa kuiluja ja vahvistaa niiden olemassaoloa seka rajoittaa avointa ja luotta-

musta herattavaa vuorovaikutusta. (Juuti & Vuorela 2015, 45-46)

Organisaation toiminnan lapinakyvyys on kriittista tydyhteison toimivuuden kannalta. Sii-
hen liittyy tyOyhteison jasenten odotusten konkretisoituminen ja nakyvaksi tekeminen
seka esimiehen etta alaisen osalta. Nykypaivan haasteena on se, etta tyoyhteison toi-
mintaan liittyvid odotuksia ei konkretisoida tarpeeksi, vaan esimerkiksi sopivaa kayttay-
tymista tyoyhteison jasenena pidetaan automaattisesti kaikille itsestaan selvana asiana.
Tyoyhteis6 koostuu kuitenkin erilaisista ihmisista, joilla on erilaiset nakemykset ja koke-
mukset. Reilun esimiehen tulee mahdollistaa se, ettd jokainen tydyhteisdn jasen tietaa
milla tavoin tydyhteistssa toimitaan. Lisaksi esimiehen tulee kerata tietoa omaan toimin-
taansa kohdistuvista odotuksista ja kdyda niiden perusteella keskustelua tyéntekijdiden
kanssa. Kun toimintaan liittyvat odotukset ovat selvitetty, on jokaisella tyontekijalla tie-
dossa minkalaista toimijuutta ja kayttaytymista hanelta tydyhteisdssa odotetaan ja nain

toiminnan peilaaminen maariteltyihin asioihin on mahdollista. (Aarnikoivu 2011, 66-67)

Tybyhteisdn ja sen oman kulttuurin ymmartdminen edellyttaa, ettd tunnetaan ne arvot,
ideologiat, toimintakriteerit seka preferenssijarjestelmat, jotka hallitsevat organisaa-
tiossa. On kiinnitettdva huomiota sosiaaliseen dynamiikkaan, esimiesten ja heidan tyon-
tekijoidensa tiedostamattomiin ja nakymattomiin ryhmadynamiikan kulkuihin, jotka vai-
kuttavat oleellisesti yksittaisten henkildiden ja ryhmien kayttaytymiseen tyoyhteisossa.
Kulttuuriset tekijat vaikuttavat yleensa eritoten kielteisesti yksittaisten jdsenten ajatteluun
ja toimintaan. Kulttuurin kielteiset mekanismit tulisi tunnistaa, jottei persoonattomuus,
alistuneisuus, konservatiivisuus ja eristaytyneisyys saa valtaa tydyhteiséssa. (Paasi-
vaara 2010, 93-95)

TyoyhteisOkulttuuri perustuu perusoletuksille tai arvoille, jotka ovat piilevia, tiedostamat-
tomia ja abstrakteja ja se on suhteellisen pysyva. Se syntyy, muovautuu ja kehittyy hen-
kildiden valisessa vuorovaikutuksessa. TyOyhteison jasenet peilaavat ajatuksiaan, tieto-
jaan ja omaa kayttaytymistaan yleisesti omaksuttuihin ja hyvaksyttyihin perusolettamuk-
siin. TyoyhteisOkulttuuriin kuuluu tydyhteisodideologian kasite, jolla tarkoitetaan tyoyhtei-
sbn sisaisten arvojen, uskomusten sekad normien muodostamaa enemman tai vahem-
man yhdistettya ajatuksellista kokonaisuutta, jonka perusteella tydyhteison jasenet luo-
vat omat kasityksensa tyoyhteison tavoitteista, tehtavista ja yhteis6a ymparoivasta to-
dellisuudesta. Talla on suuri merkitys siihen, miten tydyhteis6 toimii. (Paasivaara 2010,
93-95)
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2.2 Tunteet osana tydyhteisén arkea

Yksilon omat uskomukset, asenteet ja tunteet vaikuttavat siihen, miten han kohtaa
toiset ihmiset vuorovaikutustilanteessa. Kaikki perustuu itsensa johtamiseen
(McShane & Von Glinow 2007). Tunne on jokaisen henkilokohtainen nakemys jostain
tietysta asiasta tai ilmidsta, joka elamassamme tulee vastaan. Kaikki tunteet ovat hyvak-
syttavia, eika tunne ole koskaan ongelma. Ne syntyvat ihmisten reaktioina johonkin ta-
pahtumaan ja haviavat aikaa myoden pois. Tunneviestintaan sisaltyy paljon tulkintaa,

joka voi aiheuttaa virhearviointeja. (Dunderfelt 2016, 62-76)

Tyodyhteisbissa tunteet ovat vuorovaikutuksen perusta. Jarki ja aly ovat yleisesti arvos-
tettuja ominaisuuksia ty0elamassa, mutta tunteellisia, tunteensa avoimesti nayttavia on
vaikea ottaa vakavasti. Tunteet toimivat tyoyhteison vuorovaikutuksen perustana. Jos
yksild joutuu tukahduttamaan tai peittelemaan tunteitaan voi samalla jarkiperaisyys kar-
sia. Talléin tunteet voivat alkaa kuljettaa paatoksia, vaikka ne perustuisivat faktoihin ja
jarkisyihin. (Perkka-Jortikka 2002, 20)

Tyoyhteis6ssa erilaiset tunteet tarttuvat taudin kaltaisesti. Positiivista kuitenkin on se,
ettd myds myodnteiset tunteet tarttuvat. Luottamus herattaa luottamusta, arvostus herat-
taa arvostusta, valittdminen valittdmista ja kunnioitus kunnioittamista ja rohkeus roh-
keutta. Tydyhteisdssa oleelliset innostus ja motivoituneisuus leviavat myds. Kateus on
uhka tydyhteisén vuorovaikutukselle. Erilaisuus ndhdaan uhkana, vaikka laadukas yh-
teistyd perustuu nimenomaan erilaisuuteen. Tasavertainen ja avoin vuorovaikutus edel-
lyttaa tyoyhteison jasenten vahvuuksien ja samoin heikkouksien ymmartamista ja hyvak-
symista. Korkea alykkyysosamaara ei maarita ihmisen menestymista yhta paljon kuin

positiivinen asenne laheisiin ja tulevaisuuteen. (Perkka-Jortikka 2002, 20-21)

Tyontekija kohtaa tydssaan tunteita paivittain. Osaamisen kautta tydntekija tuntee iloa ja
tyytyvaisyytta seka tarpeellisia onnistumisen kokemuksia. Osaamattomuutta taas voi-
daan haveta tai kiukutella. Jokainen tydntekija kohtaa tyénsa vaatimukset omalla taval-
laan ja on itse vastuussa omista kokemuksistaan, ajatuksistaan, tunteistaan ja teoistaan.
Esimies voi kuitenkin johtamistaidoillaan lisata alaistensa osallisuuden tunnetta. Toi-

miva, innovatiivinen ja kannustava tydyhteisd seka tyontekijan hyvinvointia huomioiva
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johtaminen voivat olla isompi vetovoimatekija kuin taloudelliset bonukset. Tunteiden joh-
tamisella voidaan saavuttaa kilpailukykya osaavista tyontekijoista. (Kaski & Kiander
2005, 11-14)

Tunteita esiintyy myds tydyhteisétasolla ryhmaprosessina, joka voi herattaa ryhmatun-
teen. Positiivinen ryhmaprosessi lisda tyoskentelemiseen keskittymista ja tyohon liitty-
vien voimavarojen hyddyntamista. Talldin ryhman tunteet kanavoituvat tyon ja yhteistyon
tekemiseen edullisella tavalla. Tyoyhteison jasen voi kuitenkin ottaa kantaakseen tallai-
sen ryhmatunteen. Mikali tyoyhteisd kokee epaoikeudenmukaisuutta, vihaa tai suuttu-
musta voi yksittdinen tyontekija saada esimiehen silmissa hankalan maineen, jos han
puuttuu epakohtiin ja takertuu asioihin. Kyseisesta tyontekijasta tulee tydyhteison tun-

teen sailoja ja ulospuhuja. (Kaski & Kiander 2005, 15)

Tunnealya hyvakseen kayttava esimies ohjaa henkildstdonsa kaikkien taitojen hyddynta-
mista. Tunneilmastoltaan hyvassa tydyhteiséssa saadaan aikaan nykyista parempia tu-
loksia, erityisesti muutosten keskelld. Eettisesti vahva tunnejohtaja ottaa huomioon hen-
kildston tunteet, joka on selkeasti yhteydessa organisaation tuottavuuteen. Eettisesti
vahva johtaja toimii esimerkkina ja kayttaa tydssaan tydelamataitoja. (Suonsivu 2015,
112)

Ihmisten johtaja kannustaa ihmisia keskustelemaan ja unelmoimaan yhdessa. Yhteinen
usko tulevaan luo toivoa, joka voittaa pelon ja ahdistuksen. Ihmisten johtaja muokkaa
ihmisten tunteita ja uskomuksia, kun taas asioiden johtaja loukkaa ihmisten uskomuksia
ja tunteita. Asioiden johtajan teot koetaan kuin iskuna vasten ammattinsa ihanteita nou-
dattavan yksilén kasvoja. Asioiden johtaja on kuin norsu posliinikaupassa ihmisten suh-
teille ja tunnekokemuksille rakentuvassa organisaatiossa ja seuraukset ovat sen mukai-
set. Toiminnan tuloksena yksildiden valiset suhteet, heidan ammattitaitonsa seka am-
mattiylpeytensa karsii, ja jaljella on enaa vain yleista pahoinvointia, vihaa ja hiljaista ka-
pinointia. (Juuti 2013, 125)

2.3 Yksilon hyvinvointi

Tybhyvinvoinnin kehittdmisen I&htdkohta on, etta yksild voi hyvin niin henkisesti, fyysi-
sesti kuin sosiaalisestikin. Terve ihminen, joka voi hyvin tyossaan, kykenee suorituksiin,
jotka parhaimmassa tapauksessa hyddyttavat asiakkaita, koko organisaatiota ja ennen

kaikkea hanta itseaan. Fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen hyvinvointi ovat yhteydessa
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toisiinsa. Positiiviset muutokset missa tahansa osa-alueella heijastuvat koko ihmisen hy-
vinvointiin. Samoin on erilaisten ongelmien kanssa. Ongelmat heijastuvat eri elamanalu-
eille. Fyysiseen ja sosiaaliseen hyvinvointiin panostaminen kehittaad myds mielta. (Kesti
2013, 85-86)

Yksilon elaman hallinnan tuntua lisdavat tai vahentavat monet yksiloon ja yhteisoon liit-
tyvat ilmidt ja ominaisuudet. Fyysisen kunnon ja kestavyyden seka ammatillisen osaa-
misen lisaksi yksildiden henkisia vahvuustekijoitd ovat muun muassa itsetunto, itsear-
vostus ja itseluottamus. Henkisesti vahva ja kypsa ihminen on tietoinen omista vahvuuk-
sistaan ja heikkouksistaan. Hdn ymmartaa ja hyvaksyy oman ja toisten erilaisuuden,
asettaa itselleen tavoitteita ja paamaaria, joihin han pyrkii maaratietoisesti. Itseaan ar-
vostava ihminen selviaa vastoinkaymisista ja sietdd epavarmuutta paremmin kuin hen-
kild, jota painavat alemmuudentunteet ja epavarmuus. Hyvaa itsetuntoa ja itseluotta-
musta iimentaa lisaksi kyky uskoa ja luottaa siihen, ettd huomenna asiat ovat paremmin.
(Perkka-Jortikka 2002, 17)

Tyontekijan huono motivaatio, tyoilon puuttuminen ja epatoivottava kayttaytyminen joh-
tuvat usein siita, ettei tydntekija koe omaa ty6taan, tydpanostaan ja itsedan merkityksel-
liseksi ja arvostetuksi. Merkityksettomyyden tunne tulee siita, ettei tyontekija ymmarra
oman tydpanoksensa nivoutumista kokonaisuuteen. Kokonaisuuden ymmartadminen ja
oman roolinsa arvostaminen edellyttdd vuoropuhelua esimiehen kanssa. Tydntekija,
joka oivaltaa miksi organisaatio on olemassa ja mika hanen merkityksensa on kokonai-
suudessa, pystyy sitoutumaan ja antamaan tybpanoksensa yhteisten tavoitteiden saa-
vuttamiseksi. Sitoutuminen heijastuu positiivisena suhtautumisena omaan tydsuorituk-
seen. Vuorovaikutteinen esimies hyddyntaa missiota, visiota, strategiaa ja arvoja merki-
tyksen luomisessa. Lisaksi hanen tulee olla riittavasti perilld alaistensa tyonkuvasta, sa-
malla hanen tulee ottaa huomioon alaistensa yksildllisyys ja erityispiirteet. (Aarnikoivu
2011, 34-35)

Tybeldama on talla hetkelld suurien muutospaineiden alla. Julkiset ja yksityiset organisaa-
tiot joutuvat vaistamatta arvioimaan omia toimintatapojaan seka hakemaan uutta kilpai-
luetua joustavuudesta, nopeudesta ja innovaatioiden tuottokyvystd oman arvonsa lisaa-
miseksi. TyOkulttuuri on samalla haasteiden edessa. Uudet sukupolvet tekevat tuloaan
tybelamaan, eika heilla ole sodan jalkeen syntyneiden suurien ikaluokkien tavoin niuk-
kuuden kokemuksia. Jo nyt ty6elamassa on nahtavissa rinnakkain digiaikaan syntyneet

ja sahkopostien printtaajat. Nuorten mielesta tyon sisalto on tarkeaa, mutta viela tarke-
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ampaa on oma vapaa-aika. Aikaa pitaa jaada myds perheelle, kavereille ja omille har-
rastuksille. Palkan tulee kattaa huoletonta elamaa seka laadukasta vapaa-aikaa. Tama
nuori Y-sukupolvi (1980-1990-luvulla syntyneet) nousee vuonna 2020 suurimmaksi
toissa kayvaksi ikaluokaksi. (Manka & Manka 2016, 13)

Tyon merkitys elamassa riippuu henkilon iasta. Tyon merkitys on tullut murrokseen; mita
nuoremmista on kysymys, sitéd vahaisemmalle sijalle tyd tuntuu jadvan. Suuria ikaluokkia
(1946-1960 syntyneet) kuvaavat parhaiten korkea tydmoraali sekd oman tyon merkitys
omanarvontunnon maarittajana. Mitd vanhempi ihminen on, sita tarkeammaksi han ko-
kee tyon elamansisaltona, huolimatta siita, vaikka olisikin jo elakkeelld. Sukupolvea X
(1961-1979 syntyneet) kuvaa parhaiten kaikki mulle heti nyt — ajattelutapa, joten siihen
kuuluvat hyva palkkaus, etenemis- ja kouluttautumismahdollisuudet nahdaan tarkeina.
Sukupolven Y (1980 — syntyneet) elamaa ohjaavat virtuaalisuus ja verkostot. He arvos-
tavat omia harrastuksiaan enemman kuin omaa ty6taan. Alle 30-vuotiaat pitavat hyvaa

esimiestyota palkkatasoa parempana motivaation Iahteena. (Manka 2012, 25-27)

Keskimaarin yli puolet palkansaajista kokee tyonsa henkisesti rasittavaksi johtuen tyon
epavarmuuden, kiireen ja tydnteon maaran kasvusta syntyvasta psyykkisestd kuormi-
tuksesta. Psyykkisesti kuormittuneet tyontekijat sairastuvat muita helpommin sydan- ja
verisuonitauteihin tai tyypin 2 diabetekseen. Kiire ja henkilokunnan vahaisyys aiheuttava
osittain liiallistakin stressia. Tallainen liiallinen stressi syntyy, kun tyontekija kokee tyon
samanaikaisesti seka vaativaksi, ettd vahan palkitsevaksi eli hdnen mahdollisuutensa

vaikuttaa oman tydnsa tekemiseen ovat todella vahaiset. (Manka 2012, 15-17)

Tyoyhteis6ssa pitkaan jatkunut stressi ilmenee usein ilmapiiriongelmina ja riitoina, valin-
pitdmattdmyytena, vetaytymisena, eristaytymisend seka tunteiden hallinnan heikkou-
tena. Tasta johtuen tyontekijdiden tyéteho saattaa huonontua, virheet lisdantyvat ja va-
hitellen sairastavuus ja poissaolot seka lopulta myo6s elakehakuisuus lisdantyy. (Sinokki
2016, 97) On tarkeaa, ettd sairauspoissaolojen seurannassa tehdaan yhteistyota tyoter-
veyshuollon kanssa. Pitkdkestoiset ja toistuvat sairauspoissaolot voivat viitata tydnteki-
jan heikentyneeseen tydkykyyn. Sairauspoissaolojen hallinnan tueksi voidaan kehittéa
yhteiset pelisdannét poissaoloja varten sekd maarallisia ja kustannuksellisia tavoitteita.
Oikeudenmukaiseksi koettu johtaminen nayttaa eritoten vahentavan sairauspoissaoloja.

Reilu meininki vahentaa roimasti sairauspoissaoloja. (Manka 2012, 43-44)

Suomi komeilee tydpaikkakiusaamistilastojen karkimaana. Runsas puolet (56 %) palkan-
saajista arvioi tydbarometrin mukaan, ettei tydpaikkakiusaamista tai henkista vakivaltaa

esiinny heidan tydpaikallaan. Henkinen vakivalta ja ty6paikkakiusaaminen tarkoittavat
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tydyhteisdn jaseneen kohdistuvaa eristamista, tydon mitatdimista, uhkaamista, selan ta-
kana puhumista tai muunlaista painostusta. Kiusaaminen on yleisempaa naisvaltaisilla
aloilla, jonka perimmainen syy lienee ko. aloihin liittyvat tydymparistén epakohdat kuten
Kiire, tydn heikko organisointi seka puutteellinen keskustelukulttuuri. (Manka 2012, 18-
19)

Aluehallintovirasto on laatinut raportin hairinnan valvonnasta Etela-Suomessa vuonna
2016, jonka mukaan tydsuojeluviranomaisten valtakunnalliseen palvelunumeroon tuli 13-
hes kaksituhatta yhteydenottoa vuonna 2016. Yleisimmin soittaja koki hairintaa esimie-
hensa taholta ja halusi neuvoja tilanteen kasittelyyn. Hairintatekoja olivat muun muassa
toistuva uhkailu, ilkeat ja vihjailevat viestit, vaheksyvat ja pilkkaavat puheet, tyonteon
jatkuva perusteeton arvosteleminen ja vaikeuttaminen, muusta tydyhteisdsta eristami-
nen ja tydnjohto-oikeuden vaarin kayttaminen. Yhteydenottojen seurauksena Etela-Suo-
messa tehtiin 38 tarkastusta ja 17:ssa niista tydnantajalle annettiin hairintaasiaa koskeva
toimintaohje tai kehotus. Viisi tapausta ilmoitettiin poliisille, joissa oli syyta epailla tyotur-

vallisuusrikosta. (Aluehallintovirasto, 2017)

2.4 Johtajuus hyvinvoinnin edistajana

Tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita ovat tyon sisaltd, tydolosuhteet, tydyhteisén ihmis-
suhteet ja ilmapiiri, henkildstén osaaminen seka henkilén omat voimavarat. Johtaminen
on kuitenkin naiden edella mainittujen asioiden suhteen erityisasemassa, silla johtami-
sella pystytaan vaikuttamaan kaikkiin edelld mainittuihin tekijéihin. Johtaminen on valit-
tdmassa vaikutuksessa tydyhteisdn ihmissuhteisiin seka yleiseen ilmapiiriin. Liséksi joh-
tamisen kautta jasentyvat tyon sisaltoon ja tydymparistoon kuuluvat tekijat. Johtamisen

avulla voidaan kaynnistaa naihin tekijoihin vaikuttavaa kehitystyota. (Juuti 2015, 23)

Hyva johtaminen synnyttaa tydyhteis6dn hyvan tydilmapiirin ja terveyttd edistavan toi-
mintatavan. Hyva johtaminen on jaettua, eli kaikki tydyhteisén jasenet ovat sitoutuneet
samoihin paamaariin ja heilld on myds mahdollisuus vaikuttaa asioihin. lhminen on osa
tydyhteisda, kun hanella on mahdollisuus osallistua tydyhteisén toimintaan ja sen kehit-
tamiseen. Yleisesti ottaen hyvalle ja henkildstdn hyvinvointia tukevalle johtamiselle on
ominaista, etta esimies keskustelee tydntekijdiden kanssa ja ottaa heidan mielipiteensa
huomioon. Ihmiset ovat hyvia ratkaisemaan ongelmia, mutta huonoja tottelemaan kas-
kyja. Osallistumisella sitoutetaan, lisdtdan tydmotivaatiota ja samalla tuotetaan uusia
ideoita. (Juuti 2015, 23-24)
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Hyvan johtamisen perustana on hyva itsetuntemus seka muiden ihmisten kayttaytymisen
ja siihen vaikuttavien tekijdiden ymmartaminen. TyOntekijoita palkitseva ja innostava, jo-
kaisen yksildllistd osaamista arvostava, muutosmyoénteinen ja tulevaisuuteen suuntautu-
nut johtajuus suojaa tyontekijoita tyduupumukselta. (Suonsivu 2014, 164) Esimies on
avainasemassa henkildstdén voimavaroja tarkasteltaessa. Toiminnan hyva organisointi,
tydntekijdiden vaikutusmahdollisuudet ja itsendinen tydskentely lisdavat tydntekijan voi-
mavaroja. Esimiehen lasna oleminen ja vuorovaikutus alaistensa kanssa seka oikeuden-
mukainen johtamistapa edistavat henkildston riittdvyyden kokemusta. Ulospain suuntau-
tuva seka uudistushakuinen tyoyhteis6 kannustaa jaksamaan. Tyoyhteison omat kan-
nustavat ja palkitsevat mekanismit lisdavat henkildston kokemaa tyon iloa ja auttavat
kohti yhteistéd paamaaraa. Riittavyyden tunteen lisaamiseksi on kehitettava tyon ja va-

paa-ajan yhteensovittamismalleja. (Sinokki 2016, 80-81)

Kaskyvaltainen ja autoritaarinen johtamistyyli aiheuttaa tyontekijdiden keskuudessa vi-
hamielisia tunteita. Vihamielisyys purkautuu yleensa ty6hon tai keskinaisina ristiriitoina,
koska sita ei voida purkaa esimieheen. Liian auktoritaarisesti johdetusta tydyhteisosta
katoaa oma-aloitteisuus ja tyonilo. Niiden tilalle tulee silmanpalvonta, pelokkuus seka
suosion tavoittelu. Mikali eri ihmisten nakdkulmat ovat ristiriitaisia, tydyhteisdssa ei ole
rittdvan vahvaa toimintakulttuuria, jonka puitteissa arkinen toiminta ohjautuu keskinai-
sen yhteistydn suuntaisesti. Ristiriidat jaavat kytemaan, eika niitd osata ratkaista. (Juuti
2015, 26-27)

Talldin ongelmana eivat ole erilaiset ndkemykset, vaan se, ettad ihmiset eivat osaa kes-
kustella erilaisista nakokannoistaan yhdessa. He eivat myoskaan kykene viemaan eri
nakokulmien sisaltdvaa potentiaalista energiaa eteenpain toiminnan tasolla. Esimiehen
keskeisimpia tehtavia onkin saada aikaan organisaation vahva toimintakulttuuri, joka oh-
jaa selkeasti jokapaivaista toimintaa. Tyokulttuuri ei ole rationaalinen malli, saati mikaan
mitattavissa oleva suure. Se on erilaisten ihmisten yhdessa aikaansaama toiminta- ja
ajattelutapa. Toimintakulttuurin rakentaminen edellyttaa esimieheltd itsensa aidosti li-

koon laittamista ja toimintaan mukaan menemista. (Juuti 2015, 26-27)

2.5 Arvot ohjaavat yksilon ja organisaation toimintaa

Arvot viestivat siita, mita yksilo pitaa itselleen toivottavana ja tavoiteltavana. Arvot ovat
uskomuksia siitd, mika on oikein ja hyvaa ja mika on vaarin ja pahaa. Yksildiden arvot

ovat erilaisia ja erilaisia arvoja tulee kunnioittaa. Arvot eivat valttdmatta ole pysyvia, vaan
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ne muokkaantuvat ymparéivan yhteiskunnan mukana. (Talvio & Klemola 2017, 84-85)
Arvot kuitenkin muuttuvat huomattavasti hitaammin kuin asenteet (Mdnkkénen & Roos
2010, 39). Arvot kytkeytyvat yksildén tunteisiin ja toimivat kuin geneettinen koodi ohjaten
valilla tiedostamattomastikin yksilén, ryhman ja organisaation valintoja (Kauppinen 2002,
59).

"Arvot vaikuttavat kaikkeen organisaatiossa — tiedostamattomasti ja tietoisesti” (Kauppi-
nen 2002, 85). Arvot kertovat mihin organisaatiossa uskotaan (Kauppinen 2002, 22).
Organisaation arvot nakyvat parhaiten siind mihin aika ja raha kaytetaan. Arvojen mer-
kitys korostuu kriisitilanteissa. Johdon vastuullisuus ja viisaus edellyttavat, ettad yhteiset
arvot ovat mukana paatoksenteossa ja osana toimintaa myods vaikeina aikoina. Arvot

nayttavat paatdksenteolle suuntaa. (Ménkkénen & Roos 2010, 37-38).

Arvojohtamisella tarkoitetaan arvojen valintaa ja niiden sisallén maarittamista (visiotaso),
kulttuurin tavoitteellista arvojohtamista (strategiataso), operatiivisten suunnitelmien
energisointia ja arvoankkurointia (operatiivinen taso) seka arvojen normittamista kayt-
taytymismalleiksi (yksilotaso). Arvojohtaminen on keskeisessa asemassa, kun organi-
saatiossa halutaan vieda lapi suuri muutos. Silla kytketdan suunnitelmat yksil6ihin ja hei-

dan energiaansa. (Kauppinen 2002, 58-59)
Arvojohtamisen edellyttamia johtamistaitoja ovat

o Kyky johtaa ryhmakeskustelua ilman puolustautumis- tai selittelytarvetta; ky-
kya kasitelld energisoivasti palautteen antajaa, joka antaa itseen ja omaan
johtamistapaan kohdistuvaa kritiikkia.

e Taito antaa negatiivista palautetta kannustavasti

o Erilaisten persoonallisuuksien hallinta ryhmaprosessin aikana

¢ Arvojen luova tulkitseminen toiminnaksi tiimin roolin ja tehtavien edellytta-
malta kannalta

¢ Tiimin energisointi ikavien asioiden kohtaamiseen ja kasittelyyn

¢ Ryhman fokusointi ja uudelleen roolitus seka uuden vastuutuksen kytkenta
tulokseen

e Ei-manipuloivien kyselytekniikoiden kaytto keskustelun aloittamisessa ja ylla-
pitdmisessa

e Positiivisen jamakkyyden hyvaksikayttdé ryhman itseluottamuksen lisaami-
sessa

o Kyky kayttda avoimuutta ryhman luottamustason nostamiseen
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o Tehokkaan ongelmaratkaisu- ja paatdéksentekokyvyn parantaminen tiimiym-
paristdssa. (Kauppinen 2002, 180-181)
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3 VOIMAANNUTTAVA VUOROVAIKUTUS

3.1 Vuorovaikutuksella motivoitunut tyoilmapiiri

Vuorovaikutuksella voi olla positiivisia ja negatiivisia vaikutuksia. Se ei ole ainoastaan
sanoja, vaan ihmiset luovat erilaisia kohtaamisia varsin pienilld tekijsilld. Tuloksekkaan
tydyhteisdn vuorovaikutus on hyvaa ja reilua, jolloin kaikki osapuolet saavat olla mukana
huolehtimassa yhteisista tehtavista, kannustaen ja innostaen toisiaan entista parempiin
suorituksiin. Vuorovaikutuksella voidaan myds vaikeuttaa tydntekemista seka yllapitaa
tiettyja valta-asemia. Tama tulee huomioida tydyhteisdja kehitettdessa vahvistamalla

vuorovaikutusta edistavia seikkoja. (Roos & Monkkénen 2015, 30)

Vuorovaikutukseen sisaltyy aina jokin viesti eli sanoma. Vuorovaikutus on ihmisten va-
lista sanallista ja sanatonta viestintaa, johon kuuluu puhumista ja kuuntelemista. Vuoro-
vaikutuksen aikana viesteja luodaan ja tulkitaan, lisaksi niihin myos reagoidaan. Vuoro-
vaikutus siis kuuluu, nakyy ja on havaittavaa. Kasvotusten viestit voivat olla puhetta, sa-
noja, hiljaisuutta ja ilmeita, eleitd, asentoja, aanenkayttoa ja asettautumista tilaan. Vies-
tien vastaanottaminen on taas puheen kuuntelemista ja sanattomien viestien havaitse-
mista. Vuorovaikutustaitoja voi oppia ja niita voi kehittdd. Kukaan ei voi vedota siihen,
etta olen tallainen ja siitd syysta viestin nain. Vuorovaikutusosaaminen on eri asia kuin

henkilén oma persoonallisuus. (Isotalus & Rajalahti 15-16, 22-26)

Tyobyhteis6n vuorovaikutus on sujuvaa, kun yleinen ilmapiiri on asiallinen ja jokainen saa
halutessaan tilaisuuden puhua, ottaa kantaa ja tulla kuulluksi. Vuorovaikutuksen valttely,
puheenaiheen vaihtaminen itselle mieluisampaan, kiertely, kritisointi, epaystavallisyys tai
valinpitdmattdmyys johtavat yhteistydhaluttomuuteen. Kaytanndn tasolla hyvat vuorovai-

kutustaidot ovat

o toisten ihmisten arvostamista ja yhteistydhalukkuutta

¢ kuuntelua ja halua ymmartaa

e omien ajatusten ja tunteiden ilmaisua ilman toisten ihmisten loukkaamista
e halua keskustella, neuvotella ja ratkaista ongelmia

e tunteiden ja tapahtumien havainnointia seka niiden huomioon ottamista

o erilaisten mielipiteiden hyvaksymista

e valmiutta joustamiseen.
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Hyvan vuorovaikutuksen perustana on ymmarrys siita, miten oma toiminta vaikuttaa mui-
hin ihmisiin. Tahan auttaa omien seka muiden tunteiden tunnistaminen ja huomioiminen.
(Kuusela 2013, 42)

Tybeldmaan tulevan ja siella tydskentelevan tulisi osata tydelamaan kuuluvat perusasiat.
Tybyhteis6ssa valittdvaan kohtaamiseen kuuluvat tervehtiminen, reiluus, kohteliaisuus,
avoin yhteisty0, aktiivinen auttaminen seka kiinnostus toisen tyohon ja tyopaikan viihty-
vyydesta huolehtiminen. (Suonsivu 2015, 112) Tavalla, jolla kohtaamme paivittain tyo-
yhteisomme jasenet, on merkittava vaikutus tyonteon sujumiseen ja tehtyihin tuloksiin.
Paivittaisilld kohtaamisilla luodaan tyéyhteisén ilmapiiri ja tydskentelyhenki. Samalla ne
muokkaavat omaa minakuvaamme ja kasitysta itsestamme. Kohtaamisissa naemme it-
semme toisen ihmisen silmin. Toisten ihmisten suhtautuminen vaikuttaa oleellisesti sii-
hen, millaisena ndemme itsemme ja oman roolimme osana tydyhteis6a. (Kuusela 2013,
42-43)

Hyvaan vuorovaikutukseen kuuluu lisdksi ongelmista puhuminen ja rakentavan palaut-
teen antaminen. Ongelmat kannattaa ottaa heti puheeksi ja suoraan asianosaisten tyon-
tekijoiden kanssa. Ajoittaiset ristiriidat kuuluvat elamaan, mutta ne eivat saa jaada rat-
kaisematta. Ongelmaa ratkaistaessa ei ole syyta etsia syyllisia tai selityksid miksi jokin
asia ei ole onnistunut, vaan sen sijaan tulisi etsia toiveita ja erilaisia ehdotuksia asian
korjaamiseksi. (Manka 2012, 125-128)

Ongelmatilanteissa esimies on avainasemassa. Nykypaivan tyéeldaman haasteena on
kuitenkin se, etta esimies ei valttamatta tydskentele fyysisesti samassa paikassa, joten
hanen voi olla erittdin vaikeaa tunnistaa puheeksi ottamisen tarve. Varhainen puheeksi
ottaminen kuitenkin helpottuu, mikali yhteiset pelisdannét on sovittu etukateen. TallGin
on helppo tietda, milloin tilanteeseen on aika puuttua, minkalaisiin asioihin puututaan ja
kenen vastuulle se kuuluu. (Manka 2012, 125-128)

Alaistaidot ovat organisaation kannalta toivottavia, koska ne edesauttavat organisatoris-
ten tavoitteiden saavuttamista ja ovat yhteydessa tyohyvinvointiin. Hyvin toimivien alais-
taitojen avulla voidaan hallita ty6td paremmin. Alaistaidot tarkoittavat tydntekijan omaa
halua ja kykya toimia omassa tydyhteiséssaan rakentavalla tavalla, esimiestaan ja tyo-
tovereitaan tukien ja perustehtavan suuntaisesti. Alaistaitoja ovat muun muassa tydnte-
kijan velvollisuus huolehtia tyépaikan viihtyisyydesta ja resurssien asianmukaisesta kay-
tosta, yhteisty6 niin omien tyétovereiden kuin esimiestenkin kanssa, mielipiteen ilmaise-
minen asioiden eteenpain viemiseksi sekd oma aktiivinen osallistuminen tyépaikan ke-

hittdmistydhoén. Hyvin toimivat alaistaidot mahdollistavat tyén paremman hallinnan.
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Tyontekijan tulee osata tunnistaa toimintaymparistdssaan vaikuttamismahdollisuuksia ja
kaytettava niitd aktiivisesti tavoitteen saavuttamiseksi. Esimiehen on luotava omilla esi-
miestaidoillaan puitteet tydntekijan mahdollisuuksille toteuttaa ja kehittdd omia alaistai-
tojaan. (Suonsivu 2014, 45-46)

Vuorovaikutusosaaminen on yrityksen tarkeinta paaomaa. Kaikki uusi syntyy vuorovai-
kutuksessa. Jos vuorovaikutuskulttuuri ei ole avoin ja aktiivinen, polkee yritys paikoillaan
eikd kykene uudistumaan. Vuorovaikutustaitojen tulisi olla ykkdsprioriteetteja osaamisen
kehittdmisessa. Tyontekija saa todennakoisimmin tukea matkalaskujen tekoon tai intra-
netin kayttdon kuin vuorovaikutusosaamisen hiomiseen. Ongelma johtuu siita, etta vuo-
rovaikutus ja viestintd nahdaan yleensa valttamattomana tukitoimintona sen sijaan, etta
se tulisi nahda koko organisaation toimintaa ja uudistumista yllapitdvana voimana. (Kan-
sonen, 2016)

3.2 Viestintad osana ty6ta

Ihmisten vuorovaikutuksesta suurin osa on sanatonta. Sanatonta viestintda ovat keskus-
teluetaisyys, koskettaminen, kehon liikkeet, eleet ja pukeutuminen. Sanaton vuorovaiku-
tus alkaa ennen keskustelua. (Vaisanen ym. 2009, 28) Vuorovaikutus ei liity ainoastaan
puhuttuun kanssakaymiseen. Vuorovaikutukseen kuuluu katsominen, kuunteleminen,
koskettaminen, laheisyys ja etaisyys toiseen ihmiseen, liikkeet ja asennot, hiljaa olemi-
nen seka erilaiset iimeet ja eleet. Osa kaikesta vuorovaikutuksesta on tietoista, mutta
osa siitd on tiedostamatonta. Kieli on tietoista vuorovaikutusta, kun taas tiedostamatonta
on oheisviestinta, kuten henkilon aanenpaino ja danensavyjen kaytto puheessa, puheen
kuuluvuus ja selkeys, katsekontaktin luominen, puhujan rauhallisuus, liikkeet seka kes-

kittyneisyys. (Paasivaara 2010, 82)

Viestinta tai kommunikaatio eivat ole erillinen ilmid tai toiminto, vaan osa jokaisen yksilén
tyota tehtavasta riippumatta. Tahan asti on ajateltu, etta viestinta kuuluu vain ylemmalle
johdolle ja viestinndn ammattilaisille, jolloin muut tyéyhteisén jasenet ovat voineet vain
viitata sille kintaalla. Tydyhteisdviestinnan rooli on muuttunut ja sillda on uusi merkitys
tydyhteisdjen ja organisaatioiden tydssa. Nain ollen viestinnan vaatimukset koskevat
kaikkia tydyhteison jasenia, eivatka vain ylinta johtoa. Kaikki tydntekijat ovat organisaa-
tion viestintatyon tekijoita ja viestintdosaamisen vaateet kohdistuvat heihin kaikkiin. La-
maannuttavassa tydyhteisdssa viestit eivat kulje kunnolla, eika viestinnan roolia tunnis-

teta tai viestinta on ollut pohjimmiltaan tyontekijoita toisistaan erottavaa. Energisoivassa
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tydyhteisdssa taas viestit kulkevat ja kaikki tydyhteisdn jasenet tuntevat osallisuutta vies-
tintdan. Nain viestinta Iahentaa tydyhteison jasenia toisiinsa. (Virtanen & Stenvall 2010,
221-222)

Viesteihin reagointi on osa vuorovaikutusta. Vastaanottajan reagoidessa viestinnasta
syntyy vuorovaikutusta, johon tulisi saada vastakaikua. Vuorovaikutuksessa on kyse
vaihdettujen viestien keskinadisesta sidoksisuudesta. Nykydan vuorovaikutus on paljon
muutakin kuin pelkkaa puhetta. Se on sosiaalisen median, chatin ja muiden tietokone-
vélitteisten kirjoitettujen viestien ja kuvien vaihdantaa. (Isotalus ym. 2017, 17-18) Vuoro-
vaikutukseen kuuluu myo6s kuunteleminen. Kuuntelijan tulee muistaa, ettéd kuunnellessa
ei saa touhuta muuta. Katsekontakti puhujaan kertoo siita, ettd hdnen asiansa on kiin-

nostava. Kuuntelemisella osoitetaan hyvaksyntaa. (Suonsivu 2014, 51)

Tyo6paikan viestintaa syytetdan usein puutteelliseksi tai epaselvaksi ja sen vuoksi tydn-
tekijat saattavat kokea jaavansa paitsi jostakin tarkeasta tiedosta. Viestinnan nakokul-
masta tarkasteltuna nain ei valttamatta kuitenkaan ole. Tarpeen vaatiessa ihminen tyy-
dyttaa tiedonjanonsa huhujen avulla tai "lukemalla rivien valista”, eli han tietoisesti hakee
tunnepuolella kokemiinsa asioihin vahvistusta. Tallgin tilannetta ei voida kunnolla paran-
taa sisaisella viestinnalla, vaan sen sijaan on keskityttava tyontekijoiden tunnepuoleen.
(Kesti 2013, 138)

Huonon yhteishengen omaavassa ryhmassa voi olla tydntekijoita, jotka kokevat jaa-
vansa paitsi jostakin oleellisesta tiedosta. Nama henkilét eivat ole sitoutuneet yhteisiin
tavoitteisiin ja voivat nain ollen kokea saavansa osakseen epaoikeudenmukaista kohte-
lua. Heidan kohdallaan sisdinen viestinta ei toimi tarkoituksenmukaisella tavalla. Sisaista
viestintda voidaan parantaa, kun ryhman yhteishenkea ja identiteettia parannetaan. Tal-
I6in ryhman jasenet voivat vakuuttua siita, ettd heilla on kaytdéssaan kaikki oleellinen

tieto, eika heidan tarvitse valittda huhupuheista. (Kesti 2013, 138)

Viestintakanavat voidaan jakaa kahteen ryhmaan: vuorovaikutuskanaviin seka tiedotus-
kanaviin. Hyvin tuottavassa organisaatiossa kaytetaan hyédyksi molempia kanavia. Vuo-
rovaikutuskanavissa vastaanottajalla on mahdollisuus valittdmaan kommunikointiin ai-
heeseen liittyen. Tiedotuskanavilla taas jaetaan yksisuuntaista tietoa vastaanottajille.
(Kesti 2013, 140-141)
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Vuorovaikutuskanavat Tiedotuskanavat

Lahin esimies Tiimivastaava Tiedotustilaisuus [Imoitustaulu
Muut esimiehet HR-Tukihenkild Muistiot verkossa
Luottamushenkil6t Tybtoverit Tietokannat verkossa
Ryhmapalaverit Kehityskeskustelut Johdon tilannekatsaukset

Ylimman johdon kaynnit Kiertokirjeet Verkkoviestinta

Yhteiset tilaisuudet Sahkoiset valineet

Vuorovaikutuskanavia kaytetaan Tiedotuskanavia kaytetaan

Visio, arvot ja strategiat Visiot, arvot ja strategiat

Arkiset asiat: Oma tyo, Arkiset asiat: Henkilostdetuudet ja -palvelut

. . L ) . seka henkildstopolitikka
Toiminnan, toimintatapojen ja organisaation

muutokset Taloudellinen tilanne
Taloudellinen tilanne, tydyhteison tilanne, Suunnitelmat ja tavoitteet
suunnitelmat ja tavoitteet o L .
Toimialan toimintaympariston
Koulutus, valmennus ja kurssit ajankohtaisuudet
Oman tyodyhteison kehittdminen Muiden yksikdiden ja projektien toiminta
Harrastukset seka vapaa-aika

Tyodllisyystilanne

Kuvio 1. Vuorovaikutuskanavat ja tiedotuskanavat (Kesti 2013, 141)

3.3 Vuorovaikutus esimiestytssa

Hyva henkilostojohtaminen on joustavaa, luottamusta herattadvaa ja oikeudenmukaista.
Henkilostojohtamisella on olennainen merkitys henkiloston jaksamisen kannalta. Yksi
ydinalueista on inhimillisten voimavarojen johtaminen, jonka keskeisia toimintoja ovat
muun muassa henkildston mitoitus, henkilostovoimavarojen kohdentaminen, henkilos-

ton kannustamismuodot ja tydhyvinvoinnista huolehtiminen. (Suonsivu 2014, 136)

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Pauliina Jantti



24

Keskeinen osa esimiesty6ta on suhde muihin ihmisiin. Esimiehen ajatukset ja suhtautu-
minen iimenevat paivittain ja herattavat tydyhteisdssa tunteita. Oikeudenmukainen ja ar-
vostava vuorovaikutus motivoivat tydyhteis6a tekemaan tulosta, kun taas valinpitamatén
ja epaasiallinen kohtelu lannistavat. Esimiehen vuorovaikutustaidoilla on kriittinen mer-
kitys tydyhteison tavoitteiden toteutumisessa. Esimiestydn lahtdkohtana on myoénteinen,
kiinnostunut ja avoin suhtautuminen tyéyhteisén sosiaalisiin tilanteisiin ja sen erilaisiin
jaseniin. Esimiehen tulee ymmartaa, millaisia vaikutuksia omalla toiminnalla on muihin.
Siihen auttaa omien ja muiden tunteiden huomioiminen ja tunnistaminen. (Kuusela 2013,
40,42)

Tyoelamassa ihnmisten tarkeimpia haluja ja toiveita on, etta heidan nakemyksiaan ja ko-
kemuksiaan kunnioitetaan ja vastaanotetaan. Tydntekija haluaa tulla kuulluksi ja kokea,
ettd esimies antaa arvoa heidan tarkealle asialleen ja kunnioittaa heita ihmisena. Kuul-
luksi tuleminen vaatii esimieheltd tehokasta henkista lasndoloa. Kuunteleva esimies on
alaisensa mielesta rehti, reilu ja kunnioituksen ansaitseva esimies. Kuuntelemisen myo6ta
esimiehen ja alaisen valille syntyy arvokas ja kunnioittava side. (Dunderfelt 2014, 83-
84).

Todellisessa johtajuudessa esimiesta kunnioitetaan, koska hanellad on harkintakykya, in-
himillisyytta ja sydanta. Esimies arvostaa ymparilldan olevia ihmisia. Arvostamisen
myota tullut karisma ja arvovalta tekee johtamisesta erittain tehokasta. Tyontekijat luot-
tavat esimiehensa harkintakykyyn, jolloin he ovat valmiita seuraaman hanen paatoksi-
aan ja linjauksia. Lisaksi he uskaltavat osallistua keskusteluun ja tyon kehittdmiseen.
Taman johdosta johtamisesta tulee kevyempaa, paatdksenteosta nopeampaa ja tydyh-
teis® kehittaa itse itsedan. Usein ajatellaan, ettei johtajuudessa ole tilaa ihmisyyden kun-
nioittamiselle. Pelkat numerot ja tulokset maarittavat ja sanelevat tehdyt paatokset. Tal-
I6in ei kuitenkaan huomioida ty6paikan suurinta mahdollista voimavaraa, joka on ihmi-
syys taitoineen, yhteistydkykyineen ja kehittymisen mahdollisuuksineen. Se on luonnon-
vara, joka kasvaa ja kehittyy sita ravittaessa. Ihmiset kehittyvat haastamiselle ja kilpai-

lulla vain, mikali mukana on luottamusta, keveytta ja kannustusta. (Kurttila ym. 2010, 9)

"Ihmisille tulee luoda tydymparisto, jossa ei tarvitse pelata epaonnistumisia. Tuottavuu-
den kannalta tarkeat asiat, kuten oppiminen, luovuus ja innovatiivisuus, ovat fysiologisia
tapahtumia. Hermosoluissa syntyy silloin uusia yhteyksia. Tdma on mahdollista, kun ih-

minen kokee positiivisia tunteita. Siksi pelon ilmapiirissa alisuoriudutaan". (Fischer 2013)

Barbara Fredricksonin (2004) tieteellisissa tutkimuksissa on osoitettu, ettd myonteiset

tunteet auttavat ihmisia luomaan uutta, I16ytamaan uudenlaisia ratkaisuja, yhdistelemaan

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Pauliina Jantti



25

voimavaransa ja parantamaan ihmissuhteitaan. Myonteisten tunteiden avulla ihminen on
kehittynyt maailman johtavaksi lajiksi yhteisdjensa yhteispelin avulla. lhmisia vaarasta
varoittavat tuntemukset, kuten stressi, pelko ja viha ovat pitdneet huolta eloonjaami-

sestad, mutta eivat ole edesauttaneet kehittymista. (Kurttila ym. 2010, 10)

Esimiehen vuorovaikutustaitoa ei voi pitda itsestaan selvyytena. Vuorovaikutustyyleista

voidaan erottaa assertiivinen, epaassertiivinen ja aggressiivinen tyyli.

1) Assertiivisen tyylin esimies omaa taidon ja tahtoa vuorovaikutukseen. Han huo-
mioi samanaikaisesti niin omat kuin toisten oikeudet vuorovaikutustilanteessa.
Tama on toimivan vuorovaikutuksen ihannemalli, jossa jokainen ottaa vastuun
puheistaan ja kayttaytymisestaan. Tyylilla pyritaan tietoisesti tasapuolisuuteen ja
vastavuoroisuuteen. Vuorovaikutukselle on ominaista palautteen anto seka tar-

peen tullen epakohtiin puuttumisen taito.

2) Epaassertiivisen tyylin esimies kayttaa keinoinaan itsensa vahattelya, eparoivaa
puhetta seka vetaytymistd. Han ei tuo tydyhteisdssa esille omia ajatuksiaan eika
mielipiteitdan. Tama voi kdytanndssa ilmeta vetaytyvana johtajuutena, jolloin esi-
miehen paikan ottaa tyoyhteisossa joku muu, jolla ei kuitenkaan valttamatta ole

siihen patevyytta.

3) Aggressiivisen tyylin esimies polkee toisten oikeuksia ja heidan kuulluksi tulemi-
sen mahdollisuuttaan. Esimies kokee omat mielipiteensa ja ajatuksensa ainoina
oikeina. Tasta syysta hanen ei tarvitse kuunnella muita. Esimiehen omat mielipi-
teet ovat aina etusijalla ja hanen pyrkimyksensa vuorovaikutuksessa on kumota
toisten mielipiteitd. Aggressiivisen tyylin esimies katsoo tehtdvakseen neuvoa,
kaskea ja ohjailla. (Paasivaara 2010, 83-84)

Vuorovaikutuksen merkitys ja tarkoituksenmukaisuus vaihtelevat eri tilanteissa. Esimie-
hen vuorovaikutustaito perustuu hyvaan tilanne- ja tunnealyyn. Kukaan ei voi olla yksi-
naan esimies, vaan avuksi tarvitaan tyontekijoiden kriittisyys ja kyseenalaistaminen eri
asioissa. Esimiehen ja tyontekijdiden valisen keskustelun tulee olla ennen kaikkea aktii-
vista. (Paasivaara 2010, 83-84) Esimies, joka ei tervehdi eika valita omasta henkildstos-
taan on esimerkki muulle henkilostolle siita, millainen kaytds organisaatiossa on hyvak-
syttavaa. limapiiri muuttuu positiiviseksi ainoastaan tekojen eli valintojen ja kayttaytymi-

sen myota, joista jokaisella on tydyhteisdssa vastuu. (Fischer, 2015)
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Oleellisin viestinnan kanava on tydntekijan oma lahiesimies. Esimiehen vuorovaikutus-
viestinta on hyddyllisin tapa sitouttaa tyontekijat yhteisiin ajankohtaisiin asioihin. Esimie-
hen tulee viestia asioita tydntekijakohtaisesti ja lisdksi ryhmakohtaisesti. Taloudellisesta
tilanteesta tiedottaminen tuo turvallisuuden ja jatkuvuuden tunnetta, liséksi se tukee ko-
konaisuuden hahmottamista. Lahiesimiehen viestintd on aina vuorovaikutteista ja sen
tarkeimpia ominaisuuksia ovat tyontekijdiden kannustaminen, tasapuolisuus seka saan-
nollisyys. (Kesti 2013, 140)

3.4 Kehityskeskustelut

Tydyhteisdn hyvinvoinnin keskeinen tekija on keskusteleva esimiestyd. Keskusteleva
johtaja luo tydyhteisén avoimuudelle, luottamukselle, keskinaiselle avuliaisuudelle seka
arvostukselle perustuvan tyoilmapiirin. Liiallinen asiakeskeisyys tekee tyoyhteison ilma-
piirista etaisen, viilean ja kuivan. Liika kaskytysvaltaisuus taas luo ilmapiirista vihamieli-
sen, kyrailevan ja sulkeutuneen. Keskustelevan esimiestydn keskeinen apuvaline on ke-
hityskeskustelut. Kehityskeskustelut eivat ole jokapaivaisen keskustelun korvikkeita. Nii-
den avulla luodaan perusteet organisaatiossa tapahtuvalle yhteistyodlle. Kehityskeskus-
telujen avulla luodaan perustaa esimiehen ja tyontekijoiden arkiselle kanssakaymiselle
ja tyontekijdiden tydhon sitoutumiselle. Samalla luodaan puitteet niin sopivan tyémaaran
tekemiselle kuin henkildn jatkuvalle kehitykselle. Kehityskeskusteluissa molemmilla osa-
puolilla on tilaisuus avoimesti ja luottamuksellisesti vaihtaa mielipiteita itse tydsta ja yk-
silén tavasta toimia. Esimies, tyontekija ja organisaatio hyotyvat kaikki kehityskeskuste-
luista. (Juuti 2015, 95-97)

Kehityskeskustelut eivat saa olla ainoa tapa antaa ja saada palautetta. Kehityskeskus-
teluissa annettu palaute ei riitd ainoaksi palautteenantovaylaksi. Ei ole tarkoituksenmu-
kaista, ettd tyontekijat pelkdavat kehityskeskusteluja pelonsekaisin tuntein. Palautetta
omasta tyosta tulisi saada myo6s muulloin luonnollisessa asiayhteydessa. Kehityskes-
kustelujen tarkoituksena on pelkan palautteen antamisen sijaan kayda yhdessa lapi tyo-
vuoden aikana esiin tulleita isompia teemoja kuten mahdollisia ongelmia, mahdollisuuk-
sia, etenemista, motivoituneisuutta, tyon sisaltéja jne. Tyontekijalla tulisi olla jo ennen

kehityskeskusteluja kasitys siitd, mitéd esimies hanesta ajattelee. (Puro 2003, 79-80)

Kehityskeskustelu on vahintaan kerran vuodessa kaytava keskustelu, joka pidetdan en-
nakkoon sovittuna ajankohtana ja siihen valmistaudutaan. Kehityskeskustelu toimii esi-

miehen tyOkaluna, jonka avulla edistetaan tyontekijan sitoutumista, omaa kehittymista ja
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parhaan mahdollisen suorituksen aikaan saamista. Samalla kehityskeskustelu toimii
my0s alaisen tydkaluna. Hanelle annetaan mahdollisuus keskustella tydsuoritukseen ja
henkildkohtaiseen kehittymiseen liittyvista asioista oman esimiehensa kanssa rauhalli-
sessa tilanteessa. Kehityskeskustelun ydin ovat organisaation perustehtava, tavoitteet,
visio, strategia ja arvot, jotka kehityskeskustelussa liitetdan paivittaiseen tydhon. Nain

tyontekijan tydlle luodaan merkitysta. (Aarnikoivu 2011, 73-77)

3.5 Palautteen antaminen

Hyvaan esimies-alaissuhteeseen kuuluu olennaisesti palautteen anto ja vastaanottami-
nen puolin ja toisin. Palaute on edellytys kehittymiselle ja se on myds olennainen osa
kehityskeskustelua. Yleensa asianmukainen palaute tulkitaan kiinnostuksen osoituk-

sena ja valittdmisena. (Aarnikoivu 2011, 147)

Rakentava ja arvostava palaute lisda oleellisesti tydn voimavaroja. Tyontekijat odottavat
palautetta niin hyvasta suorituksesta ja onnistumisista kuin epaonnistumisista ja virheis-
takin. Paasaanténa on, etta korjaava palaute tulee antaa kahden kesken ja kiitos julki-
sesti. Palautteen antamisessa on tarkeaa, ettei lydda lyotya eika arvostella ketaan julki-
sesti. Kaikki eivat kuitenkaan halua kiitostakaan julkisesti. Tehokkaasti annetun palaut-
teen avulla voidaan korjata toimintatapoja ja parantaa entisestaan asetettujen tavoittei-
den saavuttamista. Palautetta voi antaa sanallisesti tai sanattomasti. Vaikeneminen voi
olla yksinkertainen kannanotto. Palautteen antamisessa on oleellista avoimuus, tyénte-
kijan kunnioittaminen, myonteisyys, tydyhteisdn kehittdminen ja mielipiteiden vaihto. (Si-
nokki 2016, 248-249)

Huolimatta siita, ettad tydssakayva, aikuinen ihminen on itsendinen ja omillaan toimeen
tuleva, on han siitd huolimatta sosiaalisesti riippuvainen omasta tydyhteiséstaan ja sen
muista jasenista. Tyoyhteisdn jasenia tarvitaan oman minuuden ja psyykkisen tasapai-
non yllapitamiseksi enemman kuin tiedostetaankaan. Tydsta selviytymiseen kaivataan
tukea, arvostavaa, ymmartavaa ja hyvaksyvaa suhtautumista. Mikali ihminen kokee,
ettei kukaan arvosta hanta, saati valita hanesta tydyhteisén jasenena, ei han viihdy

omassa tyopaikassaan. (Jarvinen 2014, 33-34)

Tybeldman kautta saatavat kokemukset muokkaavat jatkuvasti ihmisen omaa itsearvos-
tusta ja persoonallisuutta. Jos henkildlla on huono itsetunto, voi han kuitenkin saada

oman tyonsa kautta onnistumisen kokemuksia ja myonteista palautetta. Niiden kautta
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minakasitys voi korjaantua ja lisata henkildon uskoa omiin kykyihinsa. Toisaalta kielteinen
palaute, epaonnistumiset ja kriisit tydpaikalla koettelevat henkildn itseluottamusta- ja ar-
vostusta. Henkildn oppimisen, kehittymisen ja itsetunnon vahvistumisen kannalta palaut-
teen antaminen on erittain tarkeda. Myonteisen palautteen antamisen tarkeytta ei voi
turhaan korostaa. Palautteen antaminen tydyhteisoélle ja yksittaiselle tyontekijalle on esi-
miehen keskeinen tehtava. Voidaan sanoa, ettd esimiehilla on tydntekijoitdan kohtaan

palautevastuu. (Jarvinen 2014, 33-34)
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4 VUOROVAIKUTUS JA HYVINVOINTI
VALTIONHALLINNON VIRASTOSSA

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittad miten tyoyhteison vuorovaikutus vaikuttaa tyGilma-

piiriin ja yksiloén hyvinvointiin. Tutkimuskysymykset olivat

1. Onko tydyhteisdssa hyvaa vuorovaikutusta haittaavia tekijoita tai sita tukevia ja paran-

tavia tekijoita?
2. Millaiseksi vuorovaikutus ja yleinen ilmapiiri tydyhteisdssa koetaan talla hetkella?

Tutkimuksessa haluttiin korostaa yksilon omaa vastuuta ja mahdollisuutta vaikuttaa niin
omaan kuin muidenkin hyvinvointiin tydyhteisossa. Yksilot voivat halutessaan valita, mil-
laisessa vuorovaikutuksessa tydyhteisdssaan vaikuttavat ja millaista ilmapiiria pyrkivat
omalta osaltaan yllapitdamaan. Tutkimuksen tuloksena organisaation esimiehet saavat
hyddyllisia kehittamisideoita tydyhteisén vuorovaikutuksen parantamiseksi ja sitd kautta

my0s tyOhyvinvoinnin lisdamiseen tulevaisuudessa.

Tutkimusaihe valittiin, koska jokapaivaisen toiminnan kannalta on oleellista, etta jokainen
tyoyhteison jasen ymmartaa olevansa tarkea palanen tyohyvinvoinnin palapelissa. Vuo-
rovaikutuksella on suuri merkitys tyossa viihtymiseen ja yksilon hyvinvointiin. Vuorovai-
kutusta ja sita kautta myds tydhyvinvointia voidaan parantaa pienillakin paivittaisilla asi-
oilla. Tydtoverin tervehtiminen, katsekontakti, kuunteleminen, kysymykseen vastaami-
nen tai vastaamatta jattaminen voivat joskus arjen kiireen keskella tuntua yhdentekevilta
asioilta, mutta nailla yksinkertaisilla eleilla ja ohikiitavilla hetkilla voi olla merkittavat ja
kauaskantoiset seuraukset tyoyhteison sisalla. Valinpitamattomyys, puhumattomuus ja
toisen henkilén sivuuttaminen kertaantuvat ja pahimmassa tapauksessa pikkuhiljaa ku-
lottavat koko tydyhteisén. Yksi hymy tai pieni huomioiva ele voivat olla kdanteentekevia

asioita, jos halutaan muuttaa tydyhteisdn vuorovaikutuksen kurssia.

4.1 Toimintatutkimuksen toteuttaminen

Tutkimus toteutettiin toimintatutkimuksena. Toimintatutkimus voidaan maaritella tutki-
mukseksi, joka perustuu tutkittavien osallistumiseen ja on suuntautunut sosiaalisen yh-
teisdn ongelmien ratkaisemiseen. Toimintatutkimuksen tavoitteena on muuttaa tutkimuk-

seen osallistuvien maailmaa jollain tapaa paremmaksi. (Kuusela 2005, 16, 53) Toimin-
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tatutkimuksen avulla voidaan ratkaista kaytdnnon ongelmia, parantaa sosiaalisia kaytan-
toja seka ymmartaa niiden merkitysta tyoyhteiséssa entistd paremmin (Metsdmuuronen
2007, 222). Toimintatutkimuksessa ollaan kiinnostuneita siita, miten asioiden tulisi olla,

eika ainoastaan siita, miten ne talla hetkella ovat (Ojasalo ym. 2009, 58).

Toimintatutkimus on laadullinen menetelma eli kvalitatiivinen |&hestymistapa, jonka me-
netelmien tulee olla osallistavia. Osallistavat menetelmat mahdollistavat paasyn kohde-
organisaation tyontekijoiden hiljaiseen tietoon, ammattitaitoon seka kokemukseen, jol-
loin kehittdmistyon nakokulma laajenee pelkastaan viralliseen aineistoon perustuvasta.
(Ojasalo ym. 2015, 61)

Toimintatutkimuksen toteuttamistavaksi valikoitui strukturoitu kyselytutkimus, silld sen
etuna on laaja tutkimusaineisto. Kyselytutkimukseen voidaan saada paljon vastaajia ja
heiltd voidaan kysya monia eri asioita (Hirsjarvi & Hurme 1997, 190). Strukturoidussa
haastattelussa kaikille osallistujille esitetdan samat kysymykset tdsmalleen samassa jar-
jestyksessa. Strukturoitu haastattelu on nopea ja tehokas tapa kerata aineistoa ja toimii,
mikali vastaajat edustavat melko yhtenaista ryhmaa (Metsamuuronen 2007, 234). Kyse-
Iytutkimus toteutettiin nettikyselyna perinteisen lomakekyselyn sijaan, koska sahkdiseen
kyselyyn vastaaminen omalta tyokoneelta on helppoa ja nopeaa. Lisaksi tuloksien myo-

hempi lapikayminen on tehokasta sahkdisen Webropol-ohjelman avulla.

Sahkoéinen lomakehaastattelu on toimiva tapa aineiston keraamiseen, mikali tutkimuson-
gelma ei ole kovin laaja ja tavoitteena on rajata yhta asiaa koskevien mielipiteiden, na-
kemysten, kasitysten tai kokemusten kuvaaminen. Lomakekysymysten muotoilua hel-
potti se, ettd kohderyhma oli tutkimuksen tekijalle entuudestaan tuttu. (Vilkka 2015, 123,
127) Kysymykset laadittiin siten, ettd ne kasittelevat kattavasti yksilén omaa tyéhyvin-

vointia ja vuorovaikutusta seka tydyhteisdn yhteistad vuorovaikutusta ja ilmapiiria.

Webropol-kyselytutkimus vuorovaikutuksen vaikutuksesta tyoyhteison hyvinvointiin to-
teutettiin Sisa-Suomen alueen valtionhallinnon virastossa ajalla 21.4 — 22.5.2017. Laa-
ditut kysymykset hyvaksytettiin viraston johtajalla ennen niiden julkaisemista. Muutoksia
laadittuihin kysymyksiin ei ollut tarpeen tehda. Sahkopostitse lahetetyssa kyselyn lahe-
tekirjelmassa kerrottiin kyselyn tarkoituksesta ja merkityksesta koko tydyhteisélle. Li-
saksi tydyhteison jasenia rohkaistiin osallistumaan kertomalla, etta vastaukset kasiteltai-
siin taysin anonyymisti, eika yksittaisia vastaajia pystyttaisi tunnistamaan. Lisaksi lahe-
tekirjelmassa ilmoitettiin kyselyn aikataulu ja kehotettiin ottamaan yhteytta, mikali kyse-

lyyn vastaamisessa esiintyisi ongelmia. Kutsussa oli suora linkki, jota painamalla paasi
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valittémasti osallistumaan kyselyyn. Lopuksi vastaanottajia kiitettiin kyselyyn osallistumi-
sesta. Yhtaan erillistd yhteydenottoa kyselya koskien ei tullut ja nettipohjainen kysely

toimi teknisesti hyvin.

Kutsu kyselyyn lahetettiin sahkdpostitse viraston kaikille ammattiryhmille ja kaikkiin toi-
mipaikkoihin, yhteensa 93 henkildlle. Lahettamiseen kaytettiin jo olemassa olevaa osoit-
teistoa, johon kuuluivat kaikki viraston tyontekijat. Nain voitiin varmistua, etta kaikki tyon-
tekijat saivat samaan aikaan tiedon kyselysta. Kyselyyn haluttiin vastauksia koko henki-
I0stolta, jotta saataisiin mahdollisimman luotettava otos siita, miten kyseessa olevan tyo-
yhteison vuorovaikutus vaikuttaa yksilon tyohyvinvointiin. Muutama viikko ennen kyselyn
paattymistd samalle kohderyhmalle Iahetettiin sahkdpostitse muistutusviesti kdynnissa
olevasta kyselysta. Samassa viestissa Kiitettiin jo kysymykseen osallistuneita saaduista

vastauksista. Vastauksia oli jo tuolloin tullut runsaasti.

Kysymyksissa kaytettiin vaittdmia ja vastausvaihtoehtona Likert-asteikkoa. Kysymyk-
sissa vastaajille esitettiin Likert-asteikolla viisiportaisia vaittamia, joista kukin vastaaja
valitsi sen, miten paljon han oli samaa mielta tai eri mieltd kuin kyselyssa esitetty vait-
tama. (Hirsjarvi & Hurme 1997, 195) Kahteen kysymykseen oli lisdksi vapaavalintaisesti
mahdollisuus vastata sanallisesti. Avoimien kysymysten maara haluttiin pitaa mahdolli-
simman vahaisena, jotta kyselyyn vastaaminen ei olisi liian tytlasta. Samasta syysta ky-
selyssa olleisiin avoimiin kysymyksiin vastaaminen oli osallistujille vapaaehtoista. Kysy-
myksia oli kokonaisuudessaan 26. Kyselyn ulkoasu oli mahdollisimman yksinkertainen
ja varitykseltdan neutraali. Nain kysely oli ulkoasultaan moitteeton ja saatiin vaikutta-

maan helposti taytettavalta. (Hirsjarvi ym. 2007, 199)

Webropol-kysely heratti tydyhteisdssa laajalti kiinnostusta ja vastauksia tuli yli odotusten.
Vastauksia kyselyyn tuli yhteensa 56 kappaletta, joten 52 % koko viraston henkildstosta
vastasi kysymyksiin. Hyvaan vastausprosenttiin todennakdisesti vaikutti se, ettd henki-
16st6 tekee paaosin paatetydta, joten netissa toteutettuun tutkimukseen osallistuminen
oli helppoa ja yksinkertaista. Liséksi kysymyksiin vastaaminen oli nopeaa, eika vienyt
likaa aikaa varsinaisten tyotehtavien hoitamiselta. Kysymykset ja kyselyn ulkoasu pyrit-
tiin pitdmaan mahdollisimman yksinkertaisina, jotta vastaajien mielenkiinto kyselya koh-
taan pysyisi ylla. Lomakkeen laadinnalla ja kysymysten suunnittelulla voidaan tehostaa

tutkimuksen onnistumista. (Hirsjarvi ym. 2007, 193)
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4.2 Kyselyn tulokset

Tyohyvinvointi

Kyselyn aluksi vastaajille esitettiin vaittama: "Olen tyytyvainen omaan tydhyvinvointiini ja
voin halutessani vaikuttaa siihen.” Lisaksi pyydettiin valitsemaan kolme keskeisinta seik-
kaa, joilla oli eniten vaikutusta vastaajan hyvaan tyohyvinvointiin ja huonoon tyéhyvin-
vointiin. Vastaajista 9 % oli taysin tyytyvainen, 43 % jokseenkin tyytyvainen, 36 % oli

jokseenkin tyytymaton ja 13 % taysin tyytymattdmia omaan tydhyvinvointiinsa.

Taysin samaa
mielta: 9%

Taysin eri mietta:
13%

Jokseenkin
samaa mielta: 43%

Jokseenkin eri
mieltd: 36%

En osaa sanoa:
0%

Kuvio 2. Tyytyvaisyys omaan tyéhyvinvointiin
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Vastaajista 5 % oli tdysin samaa mielta, 61 % oli jokseenkin samaa mielta, 29 % oli
jokseenkin eri mielta ja taysin eri mielta oli 0 % kun kysyttiin voivatko he vaikuttaa omaan

tyéhyvinvointiinsa. Mielipidettdan ei osannut sanoa 5 % vastaajista.

'T‘aysin samaa | ) ) ) ‘\'Téysin eri mielta: ]
mietta: 5% | 0%
) i [ Jokseenkin eri
A mietta: 29%

En osaa sanoa:
5%

Jokseenkin | i A
samaa mielta: 61%

Kuvio 3. Omaan tydhyvinvointiin vaikuttaminen

Suurin osa tutkimukseen osallistuneista on tyytyvdinen omaan tydhyvinvointiinsa ja ko-
kee voivansa vaikuttaa siihen. Vastaajien kokemus hyvasta tyohyvinvoinnista lisaa hei-
dan motivaatiotaan, tyohon sitoutumistaan, luottamuksen syntymista, parantaa tervey-
den ja stressin hallintaa seka lisaa tyotyytyvaisyytta. (Suonsivu 2014, 58) On kuitenkin
syyta muistaa, ettd tydhyvinvoinnin subjektiivinen kokemus voi olla tyontekijdiden kes-
kuudessa hyvin erilainen. Hyvinvointi on jokaisen tyontekijan henkilokohtainen kokemus
ja jokainen voi maaritella sen tahtomallaan tavalla. Mita useampi tyOyhteison jasenista
kokee itsensa hyvinvoivaksi, sitd vahvemmin se vaikuttaa koko tyoyhteison hyvinvointiin.
(Manka 2012, 77)

On erittain positiivista, etta vastaajat kokivat voivansa itse vaikuttaa omaan tyéhyvinvoin-
tiinsa, silla hallinnan tunne vaikuttaa oleellisesti hyvinvointiin. Mitd enemman yksild ko-
kee voivansa vaikuttaa omaan elamaansa ja tyohonsa, sitd paremmin han jaksaa.
(Manka 2006, 153) Tarpeen vaatiessa tydntekijéiden hyvinvointia voidaan parantaa en-
tisestaan lisddmalla yksilon mahdollisuuksia hallita tydaikaansa. Tyon hallintaan kuuluu
muun muassa tyén monipuolisuus, vaikutusmahdollisuudet tydhon seka oikeus osallis-

tua omaa tyota koskevaan paatoksentekoon. (Suonsivu 2014, 45)
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Eniten vastaajien hyvaan tyéhyvinvointiin vaikuttavat hyva terveydentila, toimiva tyéyh-
teis® ja sopiva tydmaara ja -tahti. Tydhyvinvointia taas uhkaavat eniten muutostilanne,
johtaminen seka kuilut henkildéstoryhmien valilla. Vastauksista ilmenee, etta yksilon fyy-
sinen, psyykkinen ja henkinen puoli nivoutuvat toisiinsa. Tydssaan hyvinvoiva yksil6 ei
voi voida pahoin jollain osa-alueella, silla pahoinvointi heijastuu vaistamatta myés muu-
alle. Yleensa elamassa ilmitt kasaantuvat; toiset ovat todella hyvinvoivia ja toiset taas
ovat hyvin pahoinvoivia. Kasautuminen luo myés mahdollisuuksia, silld jos mydnteisia
muutoksia saadaan aikaan, syntyy myonteisia vaikutuksia kaikilla osa-alueilla ja nain ol-
len muutokset heijastuvat koko yksilon hyvinvointiin. Pienillakin muutoksilla on merki-
tysta. (Juuti 2015, 86)
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Vastausten perusteella hyvaan tydhyvinvointiin vaikuttivat eniten hyva terveydentila (46
%), toimiva tydyhteisd (44 %) ja sopiva tydmaara ja -tahti (33 %). Selvasti suurin tyéhy-
vinvointia uhkaava tekija oli rakenneuudistuksen mukanaan tuomat muutokset (53 %).
Muina tyohyvinvointia uhkaavina tekijoind nahtiin johtaminen (37 %) seka kuilut henki-

6stéryhmien valilla (35 %).

0% 10% 20% 30% 40% 50%

Hyva terveydentila 46.43%

Toimiva tydyhteisé 44.64%

Sopiva tyomaara ja -tahti

Avoin vuorovaikutus tyopaikalla

Tyonantajan tarjoamat joustot
(tyoaika, osa-aikaelake jne)

Hyva yhteistyo tyopaikan muiden
henkilostéryhmien kanssa

Laadukas vapaa-aika

Johtaminen yleisesti

Kannustava tyoéilmapiiri

Tydsuhde-edut (esim. likunta-
Julttuurisetelit, viikkoliikunta, pitkat
lomat jne.)

Tyosta saatu palaute

Hyva tydoergonomia

Sanaton viestinta (hymyily,
katseet, kehon kieli)

Osaamisen johtaminen

Rakenneuudistuksen mukanaan
tuomat muutokset

Tydnohjaus |0%

Hyddylliset kehityskeskustelut (0%

Kuvio 4. Hyvaan tyéhyvinvointiin vaikuttavat asiat
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Selvasti suurin tyéhyvinvointia uhkaava tekija oli rakenneuudistuksen mukanaan tuomat
muutokset (53 %).

0% 10% 20% 30% 40% 50%

Rakenneuudistuksen mukanaan
tuomat muutokset

Johtaminen

Kuilut tyopaikan henkilostoryhmien
valilla

Huono tyéilmapiiri

Liian suuri tydmaara

Kiire

Kehityskeskustelujen
hyodyttomyys

Osaamisen johtamisen puuttuminen

Sanaton viestinta tyoyhteisossa
(katseet, puhumattomuus, kehon
kieli)

Terveydelliset ongelmat
Vahéinen vapaa-aika

Ongelmat tai haasteet
yksityiselamassa

Lahiesimiehen etaisyys

Tyonohjauksen puuttuminen

Huono tyéergonomia

Huonot tydsuhde-edut 0%

Liian pieni tyomaara 0%

Kuvio 5. Ty6hyvinvointia uhkaavat tekijat
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Vuorovaikutus

Kyselyn vuorovaikutusosion aluksi esitettiin vaittdma: ”Tyopaikallani tervehditdan kaik-
kia tydyhteison jasenia, myds nimelta tuntemattomia.” 36 % vastaajista oli taysin samaa
mieltd, 41 % oli jokseenkin samaa mieltd, 14 % oli jokseenkin eri mielta ja 7 % vastaajista

oli taysin eri mieltad. 2 % vastaajista ei osannut sanoa mielipidettaan.

Taysin eri miefta:
7%

Jokseenkin eri
mielta: 14%

Taysin samaa
mielta: 36%

En osaa sanoa:
2%

Jokseenkin
samaa mielta: 41%

Kuvio 6. Tydpaikalla tervehtiminen
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"Tydyhteisdssamme hymyillaén tervehdittdessa.” Vastaajista 11 % oli tdysin samaa
mieltd, 45 % jokseenkin samaa mielta, jokseenkin eri mielta oli 32 % ja taysin eri mielta

7 % vastaajista. 5 % vastaajista ei osannut sanoa mielipidettaan.

Taysin eri mietta:

Taysin samaa
7%

mieltd: 1%

' Jokseenkin eri
mieltd: 32%

Jokseenkin
samaa mielta: 45%

En osaa sanoa:
5%

Kuvio 7. Hymyily tervehdittdessa

Selvasti suurin osa vastaajista oli sita mielta, etta tydpaikalla tervehditaan kaikkia, myos
nimelta tuntemattomia ja etta tervehdittdessa hymyilldan. Tama on tydyhteiséssa hieno
ominaisuus, silla tervehtiminen koetaan yleisesti valittdmisen osoituksena. Kiireen kes-
kella tervehtiminen voi arjessa unohtua, mutta se on yksildille tarkeaa. Tervehtimatta
jattdminen koetaan valinpitamattémyydeksi ja se voi tuntua loukkaavalta. (Furman &
Ahola 2002, 60-61)
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"Saan tyOyhteisdssa mielipiteeni kuuluviin.” 13 % vastaajista oli tdysin samaa mielta ja
39 % oli jokseenkin samaa, 27 % oli jokseenkin eri mielta ja 4 % oli taysin eri mielta. 18

% vastaajista ei osannut sanoa mielipidettaan.

Taysin eri mietta:

Taysin samaa

mielta: 13% i
Jokseenkin eri
mielta: 27%
Jokseenkin -~

samaa mielta: 39%

En osaa sanoa:
18%

Kuvio 8. Mielipiteiden huomioiminen

Kolmasosa vastaajista ei mielestdan saa tydyhteisdssa mielipidettdan kuuluviin. Tydpai-
kalla on lukuisia erilaisia kohtaamisia paivittain ja niilld on suuri merkitys. Kohtaamiset
viestittavat pidetdankd tyodntekijaad arvostettuna tydyhteisdén jdsenend, miten haneen
suhtaudutaan ihmisena ja ollaanko hanen vastuualueestaan kiinnostuneita. (Kuusela
2013, 36)

Organisaatiossa tulee muistaa, etta tyétaan tekevat ihmiset ovat juuri oman tyénsa par-
haita asiantuntijoita. Heitd tulee kuunnella ja kerrottua tulee pitda totena. Mikali nakokul-
mia ei oteta vakavasti, eika niitd kuunnella, ei koskaan saada selville mita henkil6t ovat
oppineet tyéta tehdessaan. Tasta seuraa yksildiden turhautuminen ja tulevaisuuden vai-
tonaisuus, jotka ovat huippusuorituksen esteita. (Juuti & Vuorela 2015, 155) Yksil6lle on
tarkeaa tulla tyopaikallaan kuulluksi. Huono kuunteleminen aiheuttaa vaarinymmarryk-
sia, joihin tuhlaantuu aikaa, syntyy materiaalisia kuluja, ihmissuhteet voivat karsia ja koko

tyotiimin tydskentely voi olla tehotonta. (Isotalus & Rajalahti 2017, 21)
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"Voin nayttda avoimesti tunteeni tydyhteison keskuudessa.” Taysin samaa mielta oli 5 %
vastaajista, 30 % oli jokseenkin samaa mielta ja 39 % oli jokseenkin eri mieltd ja taysin

eri mielta oli 9 % vastaajista. 16 % vastaajista ei osannut sanoa mielipidettaan.

Taysin samaa . Taysin eri mietta:
miefta: 5% 9%

Jokseenkin
samaa mielta: 30%

' Jokseenkin eri
mieltd: 39%

En osaa sanoa:
16%

Kuvio 9. Tunteiden nayttaminen

Suurin osa vastaajista ei voi nayttaa avoimesti tunteitaan tydyhteiséssa. Tunneviestinta
on eri asia kuin puheviestinta, silla yksild voi sanoa toista ja tuntea sisimmassaan pain-
vastoin. Tunteet ovat jokaisen yksilon henkilokohtainen elamys jostain eteen tulevasta
tietysta asiasta tai ilmiosta. Tyoyhteisossa tulisi oivaltaa, ettd henkilokohtainen tunne ei
ole koskaan ongelma. Vuorovaikutuksen ongelma syntyy siita, ettd toisen ihmisen tun-
netilaa yritetdan muuttaa. Yksilo saa kokea negatiivisia tunteita, mutta tunnetilasta kum-
puavaa fyysista toimintaa ja sanallista ilmaisua saa ja pitda kontrolloida. Yksil6 voi pu-
heen tasolla olla eri mielta asioista tai tuntea olevansa vihainen ja pettynyt, mutta silti
toista ihmista tulee arvostaa ihmisena. (Dunderfelt 2016, 62-70)
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"Tydyhteis6ssa on motivoiva ja innostava tydilmapiiri.” Vastaajista 5 % oli tdsmalleen
samaa mieltd, 39 % oli jokseenkin samaa mielta, 34 % oli jokseenkin eri mieltad ja 12 %

oli taysin erimieltd. 9 % vastaajista ei osannut sanoa mielipidettaan.

Taysin samaa Taysin eri mielta:
mielta: 5% 12%
Jokseenkin

samaa mielta: 39%

Jokseenkin eri
mielta: 34%

En osaa sanoa:
9%

Kuvio 10. Tydyhteison ilmapiiri

TyOyhteisossa vallitseva ilmapiiri koettiin hyvin eri tavalla. Puolet vastaajista koki tyoyh-
teison ilmapiirin motivoivaksi ja innostavaksi, toinen puolikas taas ei. Tydpaikan ilmapiiri
voidaankin maaritelld organisaatiossa tyoskentelevien henkildiden havaintojen sum-
maksi. Se koostuu organisaatioilmapiirista, esimiehien johtamistyylistd ja tydyhteison
muodostamasta kokonaisuudesta. Hyva tyoilmapiiri edistda osaltaan yksilén omaa ter-
veyttd. (Rauramo 2008, 124)

limapiiriongelmat ilmenevat useimmiten ihmisten valisissa ihmissuhteissa. Kyselyssa
kavi jo aiemmin ilmi, ettd vastaajien mukaan hyvaa tyéhyvinvointia uhkaa kuilut henki-
I6stéryhmien valilla. Yksilot organisaatiossa eivat halua toisilleen tietoisesti pahaa, he
vain nakevat tilanteet, tydsuoritusten edellytykset seka toteutustavan aivan eri tavalla.
Tasta syysta ammattiryhmien toimintatapoja ei ole helppoa sovittaa yhteen. Organisaa-
tiossa tulisi luoda yhteiséllisyytta painottamalla kokonaisuutta ja yhteista "me”-ajattelua.
Esimiesten tulisi jatkuvasti tyoskennelld yhteisen hengen vaalimiseksi ja ajaa kaikkien

yhteista etua ottamalla samalla jokaisen yksilon etu huomioon. Ty6t tulisi organisoida
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yksiléiden vahvuuksien varaan. On tarkeaa, etta esimies ymmartaa, ettei han tieda kaik-

kea ja hankkii aktiivisesti palautetta tydntekijéiltdan. (Juuti & Vuorela 2015, 45-49)

"TyOyhteis6ssa on paljon negatiivista sanatonta viestintda.” Vastaajista 11 % oli taysin
samaa mieltd, 36 % oli jokseenkin samaa mielta, 32 % oli jokseenkin eri mieltd ja 11 %

vastaajista oli taysin eri mieltd. 11 % vastaajista ei osannut sanoa mielipidettaan.

Taysin samaa Taysin eri mielta:
mieltd: 1% 1%
Jokseenkin eri
Jokseenkin — mielta: 32%

samaa mielta: 36%

En osaa sanoa:
1%

Kuvio 11. Negatiivinen sanaton viestinta
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"Tydyhteis6ssa on paljon positiivista sanatonta viestintaa.” Vastaajista 7 % oli taysin sa-
maa mieltd, 41 % oli jokseenkin samaa mielta, 34 % oli jokseenkin eri mielta ja 4 % taysin

eri mieltd. 14 % vastaajista ei osannut sanoa mielipidettaan.

Taysin samaa Taysin eri mietta:
mieltd: 7% 4%
Jokseenkin eri
mieltd: 34%
Jokseenkin

samaa mielta: 41%

En osaa sanoa:
14%

Kuvio 12. Positiivinen sanaton viestinta

TyOyhteisossa on paljon seka positiivista etta negatiivista sanatonta viestintaa. Vuoro-
vaikutuksen tarvitaan aina vahintaan kaksi osapuolta ja siihen liittyy aina sanatonta vies-
tintaa. Sanaton viestintd koostuu danensavyista- ja painoista, sanavalinnoista, tauotuk-
sista seka erilaisista ilmeista ja eleista. Edella mainittujen asioiden pohjalta kukin tyoyh-
teisOn jasen tekee itse paatelIman mita toinen viestijd mahdollisesti tarkoitti. Huomionar-
voista on, etta esimerkiksi tasmalleen sama viesti sahkopostilla Iahetettyna voidaan ym-

martaa eri tavoilla lukijasta riippuen. (Jarvinen 2008, 99-102)
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"Vuorovaikutus on avointa tyOkavereiden keskuudessa.” 11 % vastaajista oli taysin sa-
maa mieltd, 52 % vastaajista oli jokseenkin sama mieltd, 20 % oli jokseenkin eri mielta

ja 4 % oli taysin eri mielta. 14 % vastaajista ei osannut sanoa mielipidettaan.

Taysin eri mietta:

Taysin samaa

miettd: 11% 4%
Jokseenkin eri
mielta: 20%
En osaa sanoa:
14%
Jokseenkin

samaa mielta: 52%

Kuvio 13. Vuorovaikutus tydkavereiden keskuudessa

Vuorovaikutus koetaan tyOkavereiden keskuudessa paaosin avoimeksi. Tama on yksi
viraston vahvuuksista, silla tyoyhteisossa tulee vallita riittava luottamuksen ja avoimuu-
den ilmapiiri. Vuorovaikutus sujuu, jos tydyhteisdssa ilmapiiri on asiallinen ja jokainen
saa tilaisuuden ottaa kantaa ja tulla kuulluksi. Tilanteen vaatiessa esimiehen tulee var-
mistua siitd, ettd sosiaaliset tilanteet sujuvat ja asiat selviavat. Hyvan vuorovaikutuksen
perustana on se, ettd jokainen yksild ymmartaa miten oma toiminta vaikuttaa muihin.
(Kuusela 2013, 42) Tall6in tydyhteisdn jasenet voivat vapautuneesti jakaa tietojaan ja
taitojaan keskenaan. Sita kautta organisaatio voi alkaa oppimaan omasta toiminnastaan
ja tuolloin yksittdinen tydyhteisén jasen voi tuntea olevansa arvokas ja arvostettu osa
organisaatiota. (Juuti & Vuorela 2015, 49-50)
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"Tydyhteis6ssa on tydilmapiiriin vaikuttavia vanhoja kaunoja.” 9 % vastaajista oli taysin
samaa mieltd, 36 % oli jokseenkin samaa mieltd, 18 % oli jokseenkin eri mielta ja taysin

eri mielta oli 11 % vastaajista. 27 % vastaajista ei osannut sanoa mielipidettaan.

Taysin samaa Taysin eri mielta:
mietta: 9% : 11%

Jokseenkin eri
mielta: 18%

Jokseenkin
samaa mieltd: 36%

En osaa sanoa:
27%

Kuvio 14. Vanhat kaunat

Vastaajien mukaan tyoyhteisossa on ilmapiiriin vaikuttavia vanhoja kaunoja, mika var-
masti vaikuttaa tyoyhteison jokapaivaiseen vuorovaikutukseen. Toimivan vuorovaikutuk-
sen kannalta on oleellista, miten yksittdinen tyoyhteison jasen kykenee saatelemaan
omia tunteitaan ja paastamaan irti muistijaljesta, joita aikaisemmat kohtaamiset tyoyh-
teisOssa ovat aikaansaaneet. Tunteiden saatelyssa on keskeista, millaisen suhtautumis-
tavan henkild itse valitsee eri tilanteissa. Ihminen voi sdadelld omia tunteitaan ja siten
vaikuttaa siihen, miten suhtautuu toisiin ihmisiin. Vain henkild itse voi murtaa negatiivi-
suuden kehansa ja alkaa vastaanottamaan ulkoapain tulevia positiivisia signaaleja. (Fi-
scher & Vainio 2014, 20)
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"Voin kertoa tydkavereilleni tydntekooni vaikuttavista yksityiselaman haasteista tai on-
gelmista.” 16 % vastaajista oli tdysin samaa mielta, 52 % oli jokseenkin samaa mielta,
20 % oli jokseenkin eri mielta ja 9 % oli taysin eri mielta. 4 % vastaajista ei osannut sanoa

mielipidettaan.

Taysin eri mielta:

Taysin samaa 9%
mielta: 16%
Jokseenkin er
mielta: 20%
En osaa sanoa:
4%
Jokseenkin

samaa mielta: 52%

Kuvio 15. Tyontekoon vaikuttavat yksityiselaman haasteet ja tyokavereille kertominen

On erittain positiivista, etta selvasti suurin osa vastaajista koki voivansa kertoa tyokave-
reille tydntekoon vaikuttavista yksityiselaman haasteista tai ongelmista. Hyva tyopaikan
ilmapiiri perustuu yksildiden valiselle luottamukselle, avoimuudelle ja avuliaisuudelle.
(Juuti ym. 2015, 52) Inmissuhteet tydssa ovat oleellinen osa yksilon tydmotivaatiota, tyon
tuloksellisuutta ja tydonhyvinvointia. Jokaisella on tyoyhteis0ssa tarkea roolinsa ihmisena,
omana itsenaan ja jokaisella tulee olla oikeus hyvaan kohteluun. Yhteistyokykyinen tyo-
yhteiso, jonka keskinaiset valit ovat avoimet ja luottamukselliset, kykenee tuloksekkaam-
paan tydhon. Sosiaalisen tuen saaminen edesauttaa yksilon tydssa jaksamista. (Rau-
ramo 2008,123-124)
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"Tydyhteisén arkeen kuuluu naurua ja huumoria®, 32 % vastaajista oli taysin samaa
mieltd, 50 % vastaajista oli jokseenkin samaa mielta, 7 % oli jokseenkin eri mielta ja 0 %

oli taysin eri mieltd. 11 % vastaajista ei osannut sanoa mielipidettaan.

Taysin eri mietta:
0%

A/ Jokseenkin eri
miettd: 7%

Taysin samaa
mielta: 32%

En osaa sanoa:
11%

Jokseenkin
samaa mielta: 50%

Kuvio 16. Nauru ja huumori tydyhteis6ssa

Nauru ja huumori ovat nakyvassa asemassa viraston arjessa. Tamakin on selvasti yksi
tyoyhteison vahvuuksista, silla huumorilla ja nauramisella on myonteinen vaikutus yksi-
I6n hyvinvointiin ja tydyhteison toimivuuteen. Nauru parantaa yksilon elamanlaatua, aut-
taa sietamaan paremmin haasteellisia elamantilanteita, edistaa yksilon ongelmanratkai-
sukykya seka edistdd henkista ja fyysista terveytta. Huumoria ymparilleen viljelevat ih-
miset ovat tydyhteisdn aarteita, jotka edistavat innostuneen tydilmapiirin syntymista ja
yllapitavat sitad. (Furman & Ahola 2002, 39-44)
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Johtaminen

Kyselyn johtamisosion ensimmainen vaittama oli: "Kehityskeskustelut ohjaavat ja autta-
vat tyoni sujuvuutta.” Taysin samaa mielta oli 0 %, jokseenkin samaa mieltéd 12 %, jok-
seenkin eri mielta 45 % ja taysin eri mielta 27 % vastaajista. 16 % vastaajista ei osannut

sanoa mielipidettaan.

Taysin samaa
mielta: 0%

Jokseenkin
samaa mieltd: 12%

Taysin eri mietta:
27%

En osaa sanoa:
16%

Jokseenkin eri
mielta: 45%

Kuvio 17. Kehityskeskustelujen toimivuus

Kyselyyn osallistuneet eivat kokeneet kehityskeskustelujen ohjaavan tai auttavan tyon
sujuvuutta. Nykyiselladn kehityskeskusteluista ei selvasti saada tarpeeksi hyotyja irti.
Kehityskeskusteluilla on tarkea rooli tydhyvinvoinnin edistdjana, koska ne tukevat osal-
taan yksildn ty6ta ja motiiveja. Lisaksi kehityskeskusteluissa voidaan kasitella aihealu-
eena tybhyvinvointia, joka osaltaan johtaa parempiin tuloksiin talouden, ilmapiirin, tyoky-

vyn ja osaamisen kautta. (Aura & Ahonen 2016, 77)
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"Saan esimieheltani riittavasti palautetta.” Taysin samaa mielta oli 9 %, jokseenkin sa-
maa mielta 39 %, jokseenkin eri mieltd 30 % ja taysin eri mielta oli 13 % vastaajista. 9 %

vastaajista ei osannut sanoa mielipidettaan.

Taysin samaa _ Taysin eri mietta:
mielta: 9% 4 13%

Jokseenkin eri
mietta: 30%

Jokseenkin -
samaa mielta: 39%

En osaa sanoa:
9%

Kuvio 18. Palautteen anto

Moni vastaajista ei kokenut saavansa riittdvasti palautetta esimieheltdan. Palautteelli-
suus on keskeinen osa ihmisten valista avointa vuorovaikutusta. Myonteista ja kielteista
palautetta pitda uskaltaa antaa, mutta kuitenkin rakentavasti. Samoin palautetta tulee
myds osata ottaa vastaan. (Manka 2006, 145) Rakentavan palautteen antaminen ja vas-
taanottaminen on tyéhyvinvoinnin seka tydn tuloksellisuuden edistdmisen kannalta to-
della tarkeaa. Palautteen kautta yksilo voi arvioida omaa tyotaan, korjata virheitaan, ke-
hittdd omaa tyotaan ja saada tyostaan onnistumisen seka mielekkyyden kokemuksia.
Hyvaa johtamiseen kuuluu palautteen antaminen, palkitseminen seka tunnustukset hy-

vasta tydsuorituksesta. (Rauramo 2008, 152)

Palautteen saaminen on edellytys oppimiselle. Arkipaivaisissa tilanteissa osapuolet tul-
kitsevat palautteena toisten ihmisten sanatonta viestintaa kuten sanomatta jatettyja aja-
tuksia ja tunteita. Mikali ne ovat ristiriidassa puheen kanssa, puhuttu saa uusia merkityk-
sid, joskus jopa painvastaisia suhteessa daneen puhuttuun. Kyseinen saatu, tulkittu ja

kasittelematdn palaute on yksi yleisimmista tydyhteisdjen ongelmien syista. Tilanteessa
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palautteen antaja ei todellisuudessa tieda antaneensa palautetta, eika toinen osapuoli

kerro sitéd saaneensa. (Seppanen-Jarvela & Vataja 2009, 84)

"Saan lahiesimieheltani riittdvasti tukea ja kannustusta.” 11 % vastaajista oli taysin sa-
maa mielta, 39 % oli jokseenkin samaa mieltd, 32 % oli jokseenkin eri mieltad ja 12 %

taysin eri mieltad. 5 % vastaajista ei osannut sanoa mielipidettaan.

Taysin samaa . Taysin eri mielta:
mielta: 11% : 12%

i Jokseenkin eri
Jokseenkin ESet
samaai miettd: —— mielta: 32%
39%

En osaa sanoa:
5%

Kuvio 19. Tuki ja kannustus

Melkein puolet vastaajista kaipasi lahiesimieheltaan lisda kannustusta ja tukea. Jokainen
yksild haluaa onnistua omassa tydssaan. Kaikille on tarkeaa tehda jotain hyvaa ja arvo-
kasta seka tuntea olevansa pystyva ja hyvaksytty. Esimies voi auttaa yksil6itd onnistu-
maan omassa tyossaan. Hanen rooliinsa kuuluu suoritusta haittaavien tekijoiden tunnis-
taminen ja niiden poistaminen. Yksilén huippusuorituksen saavuttaminen edellyttaa tyo-
yhteis6a, jossa tuetaan, rohkaistaan ja kannustetaan toisia. Taman lisaksi esimiehen tu-
lee valmentaa yksil6ita ja tukea heidan pyrkimyksiaan kohti entista parempia suorituksia.
(Juuti & Vuorela 2015, 149,156)
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"Lahiesimieheni kuuntelee minua aina, kun siihen on tarvetta.” 32 % vastaajista oli taysin
samaa mieltd, 36 % vastaajista oli jokseenkin samaa mielta, jokseenkin eri mielta oli 12
% vastaajista ja taysin eri mieltd 9% vastaajista. 11 % vastaajista ei osannut sanoa mie-

lipidettaan.

Taysin eri mielta:
9%

Jokseenkin eri

Téysin samaa mietta: 12%

mielta: 32%

' En osaa sanoa:
1%

Jokseenkin
samaa mielta: 36%

Kuvio 20. Kuunteleva esimies

Yksi viraston vahvuuksista on, ettd suurin osa vastaajista koki lahiesimiehen kuuntele-
van aina, kun siihen on tarvetta. Arvostavaan johtamiseen kuuluu kiinnostuksen osoitta-
minen ja ajan antaminen. Kokemus arvostuksesta on Iasna jokaisessa sosiaalisessa
kohtaamisessa. Keskustelua ja ajan antamista pidetdan arvostamisena, niukkasanai-
suutta ja kiireisyytta taas kiinnostuksen puutteena. Arvostuksen osoittaminen riippuu pie-
nista arjen teoista. Arvostavaa esimiestd on helppo ladhestyd. Han on lasna keskuste-

luissa, kuuntelee ja antaa myos toisille tilaa puhua. (Kuusela 2013, 64-65, 68)

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Pauliina Jantti



52

"Voin kertoa lahiesimiehelleni tydntekooni vaikuttavista yksityiselaman haasteista tai on-
gelmista.” Vastaajista 7% oli tdysin samaa mielta, 29 % oli jokseenkin samaa mielta, 32
% oli jokseenkin eri mieltd ja 16 % oli taysin eri mieltd. 16 % vastaajista ei osannut sanoa

mielipidettaan.

Taysin samaa
mielta: 7%

Taysin eri mielta:
16%

Jokseenkin
samaa mieltd: 29%

Jokseenkin eri
mieltd: 32%

En osaa sanoa:
16%

Kuvio 21. Tyontekoon vaikuttavat yksityiselaman haasteet ja esimiehelle kertominen

Noin kolmasosa vastaajista koki voivansa kertoa lahiesimiehelleen tyontekoon vaikutta-
vista yksityiselaman haasteista tai ongelmista. Luottamussuhde esimiehen ja yksilon va-
lilla syntyy, jos molemmat osapuolet panostavat siihen. Tyontekijoilla on vahemman val-
taa esimiehiin nahden, joten he myos luottavat esimiehiinsd vahemman. Ketaan ei voi
pakottaa luottamaan. Luottamus rakentuu vuorovaikutuksessa ajan kanssa. Ajan kulu-
essa esimiehen ja tydntekijan valille syntyy vuorovaikutussuhteen kautta kokemuspe-
raista tietoa toisen osapuolen asenteesta ja osaamisesta, joka edesauttaa luottamuksen
syntymista. (Aarnikoivu 2011, 19-22) On kuitenkin syytd muistaa, etta yksilét ovat erilai-
sia, eivatka kaikki missaan olosuhteissa halua kertoa omista henkilokohtaisista asiois-

taan kuin aivan laheisimmille ihmisille.

Esimiehen ei tarvitse oppia tuntemaan tyéntekijdidensa kokemuksellista elamaa sinal-

l&an. Se kuuluu ammattipsykologien tyohon. Yksildiden johtamisessa ei ole kyse kasvat-
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tajan, saati terapeutin tehtavasta. Esimies ja tyontekijat ovat tdissa tydpaikalla tietyn pe-
rustehtavan vuoksi. Esimiehen tulee 16ytaa realistinen ja omaan tydyhteis66n sopiva tun-

neilmasto ja keskustelukulttuuri. (Paasivaara 2010, 74)

Arvot

Kyselyssa esitettiin organisaation arvoista seuraava vaittdma: "Organisaationi arvot vas-
taavat omia arvojani.” Vastaajista 4 % oli tdysin samaa mielta, 46 % oli jokseenkin samaa
mielta, 12 % oli jokseenkin eri mielta ja 5 % taysin eri mieltd. 32 % ei tiennyt mitk& orga-

nisaation arvot ovat.

Taysin samaa X Taysin eri mietta:
mielta: 4% 5%
—__| Jokseenkin eri
mielta: 12%

Jokseenkin |
samaa mielta: 46%

En tieda mitka
organisaationi
arvot ovat.: 32%

Kuvio 22. Arvojen merkitys

Kolmasosa vastaajista ei tiennyt mitka ovat oman viraston arvot. Arvot ovat perusta tyo-
hyvinvoinnille seka motivaatiolle, ja ovat osa organisaation arkea. Arvot ohjaavat valin-
toja, vaikuttavat paatodksiin ja asettavat toiminnalle yhteiset rajat. Ne antavat suunnan
esimiestydlle ja niiden noudattaminen yllapitda osaltaan organisaation eettisyytta. Arvot
ovat nakymattémia ja kirjoittamattomia saantoja, jotka nakyvat kaytanndssa siina, miten
tyopaikalla toimitaan. (Sinokki 2016, 221-222)
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Asiaton kohtelu

Kyselyssa kartoitettiin vastaajien kokemaa asiatonta kohtelua vaittaman avulla: "Olen
saanut tydyhteisdssani osakseni asiatonta kohtelua.” Vastaajista 12 % oli tdysin samaa
mielta, 16 % jokseenkin samaa mielta, 38 % jokseenkin eri mielta ja taysin eri mielta oli

21 %. 12 % ei osannut sanoa mielipidettaan.

Taysin samaa
mielta: 12% Taysin eri mielta:
21%

Jokseenkin
samaa mielta: 16%

En osaa sanoa:

12%
Jokseenkin eri
mielta: 38%

Kuvio 23. Asiaton kohtelu tydyhteisdssa

Suurin osa vastaajista ei ollut kokenut saaneensa osakseen asiatonta kohtelua tydyhtei-
s6ssaan. On kuitenkin huomionarvoista, ettd 28% vastaajista koki saaneensa jonkin-

laista asiatonta kohtelua osakseen.

Avointen vastausten perusteella asiaton kohtelu on ilmennyt muun muassa huutami-
sena, kiroiluna, selan takana puhumisena, vahattelynd, puhumattomuutena, huomiotta

ja tervehtimatta jattamisena seka esimiehen epaasiallisena kaytoksena.
Katse suunnataan toisiin henkildihin eli jatetdan ulkopuolelle.
Puhutaan selan takana.
Ei tervehdita eika palautetta anneta rakentavasti.
Virheestad on hermostuttu eikd palautetta ole pystytty antamaan rakentavasti.

Kiroillaan, kun kysyy apua.
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Kiusaaminen voi olla kaikkea epasuoran sanattoman viestinnan ja voimakkaan panette-
lun ja huutamisen valilta. Siihen voi kuulua yksilén omaan persoonallisuuteen seka ha-
nen tydhonsa liittyvia mitatdivia ja virheita liioittelevia tekijoita. Tyolainsdadantd kieltaa
hairinnan, kiusaamisen ja epaasiallisen kohtelun. (Dunderfelt 2014, 57,59)
Tydsuojelulain 28 § edellyttaa, etta tydnantajan on ryhdyttava toimiin, mikali tydssa esiin-
tyy tyontekijaan kohdistuvaa ja hanen terveydelleen haittaa tai vaaraa aiheuttavaa hai-
rintda tai muuta epaasiallista kohtelua. Laissa painotetaan lisaéksi, ettd epakohtien rat-
kaisu ei kuulu pelkastaan tydnantajalle, vaan koko tydyhteisdlle. (Dunderfelt 2014, 59)
(Tyd6turvallisuuslaki 23.8.2002/738)

Asiattomaan kohteluun liittyva melko yleinen tydyhteiséjen ilmapiiriongelma on puhumat-
tomuus, palautteen saamisen vahyys tai sen huono laatu. Vallalla voi olla "moitteettoman
olemisen kulttuuri” eli virheistad vaietaan ja kayttaydytdan kuin niita ei olisi koskaan ta-
pahtunutkaan. Naennaisesti tydyhteisdssa ei ole ristiriitoja. Vaikeilla asioilla on taipumus
paisua ja pahentua, mikali niista ei keskustella avoimesti kaikkien osapuolten lasna ol-
lessa. Avoimuuden puutteesta seuraa selan takana puhumista ja kuppikuntien synty-
mista. (Colliander ym. 2009, 255)

Itsensa johtamisen taitoon kuuluu kyky sailyttda maltti haastavissa tilanteissa seka laa-
jempi harkintakyky, vaikka olosuhteet eivat olisikaan sille suosiolliset. Voimme halutes-
samme muuttaa omaa kayttaytymistdmme. Vuorovaikutustaitojen keskeinen asia on

toisten hyvaksyva ja kunnioittava kohtelu. (Fischer & Vainio 2014, 47-48)
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"Tydyhteis6ssani puututaan onnistuneesti asiattomaan kohteluun.” Vastaajista 4 % oli
taysin samaa mielta, 13 % oli jokseenkin samaa mielta, 39 % oli jokseenkin eri mielta ja

taysin eri mielta oli 14 %. 30 % ei osannut sanoa mielipidettaan.

Taysin samaa
mielta: 4%

Taysin eri mietta:
14%

Jokseenkin
samaa mielta: 13%

En osaa sanoa:
30%

Jokseenkin eri
mielta: 39%

Kuvio 24. Asiattomaan kohteluun puuttuminen

Suurin osa vastaajista oli sitd mielta, ettd organisaatiossa ei ole puututtu onnistuneesti
asiattomaan kohteluun. Esimiehen apuna ristiriitatilanteissa toimii muita jarjestelmia ku-
ten luottamusmiesyksikkd, tydsuojelujarjestelma ja tydterveyshuolto. Lisaksi tydyhtei-
solla itselladn on myds rooli ongelmatilanteiden kasittelyssa. Viime kadessa vastuu tyon-
tekoa haittaavien ongelmien ratkaisussa on esimiehilla ja johdolla. Johdolla on erityinen
rooli konfliktien kasittelykulttuurin luomisessa. On syyta ottaa huomioon, etta pitkaan jat-
kuneet ongelmat, jotka selvasti haittaavat tyota ja ilmapiiria, ovat merkki johtamisongel-
masta. TAman vuoksi johtamiskaytanndt pitda tutkia ja niitd tulee parantaa. Ylemman
johdon piirissa olevat ristiriidat tai epaselvyydet kertautuvat yleensa organisaation alem-
milla portailla. (Jarvinen 2014, 80-83)
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Vuorovaikutusilmapiiri nyt ja tulevaisuudessa

Osion aluksi vastaajille esitettiin vaittama: "Olen valmis omalla panoksellani paranta-
maan tyOyhteisdni vuorovaikutusta tulevaisuudessa.” 36 % vastaajista oli tdysin samaa
mielta, 55 % oli jokseenkin samaa mieltd, 2 % oli jokseenkin eri mielta, 0 % oli taysin eri

mieltd. 7 % vastaajista ei osannut sanoa mielipidettaan.

Taysin eri mietta:
0%

\\| Jokseenkin eri
\| miettd: 2%

Taysin samaa
mielta: 36%

\ En osaa sanoa:
7%

Jokseenkin
samaa mielta: 55%

Kuvio 25. Tydyhteisdn vuorovaikutukseen panostaminen

Lahes kaikki vastaajista olivat valmiita omalla panoksellaan parantamaan tydyhteisén
vuorovaikutusta tulevaisuudessa. Tama on erittain hieno lahtdékohta toiminnan kehitta-
miselle ja antaa organisaatiolle hyvat evaat parantaa vuorovaikutusta ja yleista ilmapiiria

entisestaan.

Kyselyn paatteeksi vastaajilta kysyttiin, mita mieltd he ovat tydyhteisénsa vuorovaikutuk-
sesta ja yleisesta ilmapiiristd. Avoin kysymys oli vastaajille vapaaehtoinen. Ohessa esi-

merkkeja avoimista vastauksista.

Vuorovaikutus on riittdvaa ja avointa yhteison sisalla tyontekijoiden kesken. Ylei-
nen ilmapiiri on kired lahinna uudistuksen tuoman epavarmuuden ja henkiléstére-

surssien vahenemisen aiheuttaman kiireen vuoksi.

Vuorovaikutus epdvirallisissa ryhmissa ja |ahimpien tyokavereiden kesken on
avointa. Eniten ehk& korjattavaa eri henkildstoryhmien valisessé vuorovaikutuk-

sessa ja vuorovaikutuksessa esimiehen kanssa.
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Omassa ty0ssa suuri tydomaara ja jatkuva kiire vaikeuttavat vuorovaikutusta.
Stressi ja kiire vaikuttavat omaan mielialaan ja silloin se saattaa leimata omaa ta-

paa kommunikoida ja vaikuttaa omaan vuorovaikutukseen negatiivisesti.
Vuorovaikutus ontuu — sahkdposteihin ei valttamatta koskaan saa vastausta.
Talla hetkella ilmapiiri on yleisesti ottaen hyva ja vuorovaikutteinen.
Vuorovaikutus toimii loistavasti ja tydilmapiirissa ei ole mitaan valittamista.

Jos yleista ilmapiiria arvioi sen mukaan kuinka suuri osa henkildstésta osallistuu
yhteisiin esim. tyky- / tyhy-tapahtumiin, niin naissa osallistuminen mielestani on

melko vahaista ja heijastelee siten ehka heikohkoa tydilmapiiria.

Mielestani ilmapiiri on huonontunut viime aikoina, kuilu eri henkildstéryhmien
kanssa kasvanut. Se on kai vaistamatonta ja varmaan viela lisdantyy jatkossa.

Pystyisiko sita jotenkin helpottamaan?

Vaikeneminen on parempi vaihtoehto kuin ns. kissan nostaminen pdydalle.
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5 VUOROVAIKUTUKSEN KEHITTAMISTARPEET

Tutkimuksen tavoitteena oli tutkia miten tyoyhteison vuorovaikutus vaikuttaa tyoilmapii-
riin ja yksilon hyvinvointiin. Tutkimustulosten perusteella saatujen kehittamisideoiden
avulla haluttiin parantaa tyoyhteison vuorovaikutusilmapiiria ja lisata tyoyhteison hyvin-

vointia muutosorganisaatiossa.

5.1 Vuorovaikutuksen vahvuudet

Tyobyhteison jasenet ovat tyytyvaisia tdaman hetkiseen tydhyvinvointiinsa. Hyvaan tyohy-
vinvointiin vaikuttivat hyva terveydentila, toimiva tydyhteis6 seka sopiva tydmaara ja
-tahti. Tydhyvinvoinnin kannalta on oleellista, etta yksil6t kokevat talla hetkella oman ter-
veydentilansa hyvaksi. Huolimatta siita, etta organisaatiossa on kaynnissa vuosia kesta-
nyt muutosprosessi, joka koskettaa jollain tavalla tydyhteison jokaista jasenta. Mita use-
ampi yksildé kokee oman tyéhyvinvointinsa hyvaksi, vaikuttaa se oleellisemmin koko ty6-
yhteis6n hyvinvointiin. Sopivan tyémaaran kokemukseen vaikuttaa tydmaaran lisaksi

oleellisesti tydyhteisdn toimintatavat seka tapa jakaa tyota.

Tybyhteisbssd ymmarretaan, etta yksilot ovat itse avainasemassa ja voivat itse halutes-
saan vaikuttaa oman tyohyvinvointinsa yllapitamiseen ja parantamiseen. Yksilon tyohy-
vinvointiin vaikuttaa tyoasioiden lisaksi myos tydn ulkopuolinen yksityiselama. Mita
enemman yksild kokee voivansa vaikuttaa omaan tyéhyvinvointiinsa, sitd paremmin han
jaksaa. Elamanhallinnan tunne auttaa selviytymaan arjessa niin tydmaailmassa kuin yk-
sityiselamassakin. Organisaatiossa kannattaa vaalia hyvaa tydhyvinvointia ja kehittaa

sita entisestaan. Tyohyvinvointi on tydyhteison ja toiminnan kannalta tarkea voimavara.

Tyoyhteison arkipaivaan kuuluu hymyillen tervehtiminen. Tervehtimiseleelld yksilot 18-
hettavat eteenpain positiivisen signaalin ja huomioivat toisiaan. Tervehtiminen lisaa osal-
taan viihtyisyytta tydpaikalla. Tydyhteis6ssa on paljon positiivista sanatonta viestintaa.
Tervehtimisella ja positiivisella sanattomalla viestinnalla tyOyhteisossa ilmaistaan paivit-
tain toisista valittamista ja lisataan positiivista ilmapiiria. Sanattomalla viestinnalla on
oleellinen merkitys yksildiden valisessa vuorovaikutuksessa ja silla ilmaistaan tyOyhtei-

sossa ennen kaikkea tunteita.

Tyoyhteison sisalla puhutaan avoimesti seka tyohon etta yksityiselamaan kuuluvista asi-

oista ja yksilét saavat avoimesti sanoa mielipiteensa. limapiiri on avoin ja keskusteleva.

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Pauliina Jantti



60

Tyoyhteison ilmapiiri koetaan paaosin positiivisesti tyéta tukevaksi. Suurin osa tydyhtei-
sbn jasenista ei ole kokenut saaneensa osakseen asiatonta kohtelua. Kaikki eivat kui-
tenkaan halua puhua tyopaikallaan avoimesti yksityiselamaan kuuluvista asioista, mutta
talloin riittaa, etta tydyhteisdssa on edes yksi henkild, jolle voi tarvittaessa avautua miel-

tdan painavista asioista.

Muutosten keskelld yhteisollisyys korostuu ja hyva tydilmapiiri synnyttaa tydniloa seka
kannustaa jaksamaan. Yhteisollisyys lisda luottamusta ja vahentaa konflikteja tydyhtei-
son sisalla. Etatydn lisdantyessa tulee muistaa, etta yksildille on silti tarkeda tuntea kuu-

luvansa johonkin tydyhteis6on.

Tyoyhteison jasenet kokevat, etta viraston esimiehet ovat lasna ja heilla on aikaa kuun-
nella, mikali siihen tarvetta. Kuunteleminen on oleellinen osa paivittaistd vuorovaiku-
tusta. Kuuntelemalla esimiehet viestivat arvostusta ja kiinnostusta tydntekijoita kohtaan
ja yksilot kokevat tulevansa kuulluksi. Yksilita arvostavaa esimiestd kunnioitetaan.
Kuuntelemisen avulla esimiehet saavat tyontekijoista ja tyoyhteisosta toiminnan kannalta
oleellisia tietoja. Kuunteleminen edellyttaa aitoa halua olla lasna. Kuunteleminen lisaa
myOs osaltaan esimiesten omaa tyohyvinvointia, silla se antaa tunteen hyvin tehdysta

tydsta ja vaikuttaa koko organisaatiokulttuuriin.

Viraston arkipaivaan kuuluu tyéntekoa keventavaa naurua ja huumoria. Huumori auttaa
yksil6ita jaksamaan, vahentaa stressia ja piristaa tyoilmapiiria. Lisaksi se edistaa tdissa
viihtymista. Keskinainen huumori yhdistda tydyhteisén jasenia ja helpottaa yhteistytn
tekemista. Nauru tarttuu ja huumorin avulla tydyhteistssa voi syntya uusia kayttékelpoi-

sia ideoita, joilla voidaan kehittda toimintaa.

Vaikuttavin tyOyhteison vahvuuksista oli, etta yksilot ovat valmiita omalla toiminnallaan
parantamaan tydyhteisén vuorovaikutusta tulevaisuudessa. Tdma kertoo tydyhteison ja-
senten sitoutuneisuudesta omaan tydyhteis66nsa. He kunnioittavat omaa ty6taan ja tyo-
yhteis6aan ja ovat valmiita panostamaan yhteiseen hyvinvointiin. Organisaation kannat-
taa hyodyntaa tata yksildiden motivaatiota ja tahtotilaa tulevaisuuden toiminnassaan ja
tyohyvinvoinnin kehittamisessa. TyOyhteisossa on selvasti kayttamattomia voimavaroja,

joilla voidaan lisata positiivista vuorovaikutusta ja tyohyvinvointia.
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5.2 Vuorovaikutuksen kehittamistarpeet

Arvot

Organisaation arvot ovat tarkeita, silla ne maarittavat millaista toimintaa tydyhteison ja-
seniltd odotetaan. Muutosprosessi edellyttaa aina myds arvojen johtamista. Organisaa-
tion toimintaa ohjaavat arvot eivat olleet kaikkien tyoyhteison jasenten tiedossa. Tyoyh-
teisdlla voi olla kaytdssaan omat arvot, organisaation arvojen lisaksi. Mikali yksilo ei ole
perilld yhteisista arvoista, ei hdn mydskaan voi toimia tydssaan niiden mukaisesti. Talldin
han toimii omien arvojensa pohjalta, eika sitoudu yhteisiin arvoihin. Yksilon omat arvot

voivat olla ristiriidassa organisaation ja tydyhteisén arvojen kanssa.

Tyoyhteis6ssa tulisi korostaa arvojen merkitysta ja tehda ne osaksi yhteisdn arkipaivaa.
Tyoyhteison sisalla tulisi sopia omat yhteiset arvot, joihin toiminnassa sitoudutaan. Arvot
antavat selkeat suuntaviivat sille, miten toisia kohdellaan tyéyhteiséssa ja miten tydyh-
teisOssa yleisella tasolla toimitaan. Arvojen perusteella tydyhteisdn jasenten on helpompi
ymmartaa, millainen kaytos ja toiminta on tyoyhteisdssa sallittua ja mika ei. Lisaksi he
ymmartavat oman tyonsa merkityksen koko organisaatiolle ja toimintatavan, jolla yhtei-
seen tavoitteeseen pyritdan. Tydyhteisdn jasenet tulee ottaa mukaan arvokeskusteluun
ja paattdmaan yhteisista tydyhteisdn arvoista. Yhteisista arvoista tulee keskustella jokai-
sen yksilén kanssa kehityskeskusteluissa, jotta voidaan varmistua, etté arvot ovat kaikilla

tiedossa ja niiden merkitys tydyhteison ja tydn kannalta ymmarretaan.

Ongelmat tyodilmapiirissa

Tyobyhteison sisdlld on vanhoja kaunoja, jotka huonontavat yleista ilmapiiria. Kaunat li-
saavat osaltaan negatiivista sanatonta viestintaa ja tunteiden patoamista. Asiattomaan
kohteluun liittyvat usein aiemmat negatiiviset kokemukset ja selvittdamatta jatetyt ristirii-
tatilanteet. Nama yksildiden valiset ongelmat vaikuttavat tydyhteisén vuorovaikutukseen

ja ilmapiiriin. Ongelmat eivat havia itsestaan ilman toimenpiteita.

Organisaatiossa ei ole puututtu onnistuneesti asiattomaan kohteluun. Vastuu puuttumi-
sesta on aina esimiehilla, mutta vastuu kuuluu myos koko tydyhteisolle. Asiatonta koh-
telua ei tule hyvaksya eika silta tule sulkea silmia. Ongelmien taustalla ei aina ole yksi-

I6iden persoonat, vaan taustalla voi olla muun muassa alun perin puutteellinen perehdy-
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tys tai tietamattdomyys yhteisista pelisdannoista ja arvoista. Perusteelliseen perehdytyk-
seen tulee aina panostaa tehtavasta huolimatta, silla se luo perustan yksilén myéhem-

malle ammattitaidolle.

Ongelmista on tarkeaa keskustella asianomaisten kesken ja tarvittaviin toimenpiteisiin
pitaa ryhtya. Mikali yksildiden perehdytys tai osaaminen osoittautuu puutteelliseksi, tulee
yksilGille tarjota tydnohjausta. Tyonohjauksella voidaan edistéda oppimista ja kehittaa or-
ganisaation toimintaa. Organisaatio hyotyy tydnohjauksesta, vaikka taustalla ei olisikaan
asiatonta kohtelua tai muita sisaisid ongelmia. Tydnohjausta voidaan tarvittaessa antaa

yksil6lle tai koko tydyhteisélle.

Ristiriitatilanteissa on tarkeaa, ettd tydyhteison jasenet ymmartavat ammatillisen kayt-
taytymisen merkityksen tyopaikalla. Tydpaikoilla on aina erilaisia yksil6ita, erilaisia na-
kemyksia ja niitd yksildiden pitaa pystya sietdmaan. Tarpeen vaatiessa tydyhteisdsovit-
telija voi auttaa ristiriitatilanteen ratkaisemisessa. On tarkeaa, etta tyoyhteis6ssa avoi-
mesti tuomitaan asiaton kohtelu ja siihen puututaan valittémasti. Tavallisia ristiriitatilan-
teita tulee eteen jokaisessa tyOyhteisossa, eika niihin valttamatta liity lainkaan asiatonta
kohtelua. Ihmiset ja mielipiteet ovat erilaisia ja mielipiteiden esille tuleminen on positiivi-
nen asia. Mikali yksilot eivat itse pysty ratkaisemaan ongelmaa, kuuluu se esimiehelle.
Esimiehen tulee suhtautua ongelmaan neutraalisti ja kuunnella tasapuolisesti molempia

osapuolia.

Kehityskeskustelut ja johtaminen

Kehityskeskustelut koetaan nykyisellaan toimimattomaksi jarjestelmaksi. Lisaksi esimie-
hilta toivotaan enemman tukea, kannustusta ja palautetta. Kaikki eivat koe voivansa ker-

toa lahiesimiehilleen tyontekoon vaikuttavista yksityiselaman haasteista tai ongelmista.

Huolellisesti kaydyt kehityskeskustelut edesauttavat esimiehen ja yksilon toisiinsa tutus-
tumista. Lisaksi ne osoittavat yksildlle arvostusta hanta itsedan ja tyétaan kohtaan. Tyo-
yhteis6n jasenten tunteminen helpottaa esimiehen ty6ta ja edesauttaa arkipaivan koh-
taamisia. Kehityskeskusteluissa esimies voi osoittaa valittamista ja kiinnostusta yksilon
hyvinvointia ja tyontekoa kohtaan. Kehityskeskustelut ovat loistava tilaisuus esimiehelle
kannustaa yksiléa kehittyma&an, parantamaan suoritustaan ja esittdmaan toimintaan liit-
tyvia mielipiteitaan. Lisaksi yksilo saa esimiehen jakamattoman huomion ja mahdollisuu-

den puhua itselleen tarkeista asioista ilman hairidtekijoita. Yksilét ovat oman tyénsa par-
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haita asiantuntijoita, joilla on arvokasta tietoa toiminnan kehittymisen kannalta. Esimies-
tydn kannalta on hyddyllista, mikali yksiloé voi kertoa esimiehelleen tydntekoon vaikutta-
vista yksityiselaman haasteista. Nain keskinainen ymmarrys ja avoimuus esimiehen ja

yksilon valilla lisdantyy ja helpottaa kanssakaymista.

Kehityskeskustelujen kdymista helpottaa, mikali aktiivinen palautekulttuuri on osa tyéyh-
teison arkea. Talloin kehityskeskusteluun ei ladata liilan suuria odotuksia, eika jalkikateen

koeta pettymyksia, jos asiat eivat muutukaan kertaheitolla kehityskeskustelujen jalkeen.

Tutkimukseen osallistuneet toivoivat lisda palautetta tydstaan ja kannustusta esimiehil-
taan. Esimiehen tulisi antaa aktiivisesti palautetta ja kannustusta, mikali han huomaa
yksilon toiminnan sita edellyttdvan. Rakentavalla palautteella voidaan kehittaa ja paran-
taa toimintaa seka valttaa turhat karikot. Mydnteinen palaute ja kannustus motivoivat ja
luovat ymparilleen positiivista ilmapiiria. Mikali yksildé saa mielestdan osakseen tarpeeksi
positiivista palautetta, oppii han ottamaan vastaan myés korjaavaa palautetta. Myontei-
sen palautteen ja kannustuksen edellytys ei saa olla pelkastaan yksilén tekema huippu-
suoritus tai muu nakyvyys, vaan esimiehen tulee huomioida myos tyoyhteison tukiran-

kaan kuuluvat hiljaiset puurtajat, jotka tekevat omaa ty6taan tasaisen varmasti.

Palautetta ja kannustusta tulisi saada my6s muilta tydyhteisén jaseniltd. Palautetta ei
aina tarvitse saada ainoastaan esimiehen taholta, jotta silla olisi yksilélle merkitysta. Po-
sitiivinen palaute ja kannustus parantavat ilmapiiria ja motivoivat tyén tekemiseen. Ra-
kentava palaute taas ohjaa tydn tekemista oikeaan suuntaan ja karsii ei toivottua-kayt-
taytymista. Olennaista on tapa, jolla palaute annetaan. Kaikkien tulisi saada seka posi-
tiivista etta rakentavaa palautetta. Palautteen antaminen ei saa missaan tilanteessa joh-
taa yksiléon nolaamiseen. Henkilostda on syyta kouluttaa ja tehda tietoiseksi palautteen
ja kannustamisen merkityksesta tydyhteison hyvinvoinnille, ndin he osaavat tarpeen tul-

len tukea muita tyoyhteison jasenia.

Palaverit

Esimiestydn tulee nakya tydyhteison arjessa. On tarkeaa, ettd tydyhteisdssa pidetaan
tasaisin valiajoin yhteisia palavereja, varsinkin kun taustalla on kaynnissa iso muutos-
prosessi. Palavereja tulee jarjestdd myos silloin, kun ei ole varsinaisesti mitdan uutta
tiedotettavaa. On syyta muistaa, ettda myds tydyhteisdssa voi olla aiheita, jotka mietityt-
tavat ja joista halutaan esimiehen kanssa keskustella. Tydyhteisdn jasenten tulee voida

esittdd aiheita palaverin esityslistalle. Yhteiset palaverit osoittavat yksilGille arvostusta
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heitd ja heidan ty6taan kohtaan. Tasta syysta niita tulee pitda saanndllisesti ja tasapuo-

lisesti kaikille ammattiryhmille.

On tarkeaa, etta tydyhteison jasenet saadaan mukaan keskusteluun ja heidan nakemyk-
siaan kuunnellaan. Palavereissa yksil6ita tulisi ronkaista osallistumaan esimerkiksi pyy-
tamalla jokaista vuorollaan kertomaan oma mielipiteensa. Nain voidaan osoittaa tyoyh-
teison jasenille, etta jokaisen mielipiteilla on merkitysta ja sitoutetaan kaikki yhteisten
ongelmien ratkaisemiseen. On syytd muistaa, etta erilaisille mielipiteille tulee antaa tilaa
ja niihin pitda suhtautua rakentavasti. Muussa tapauksessa yksilot vetaytyvat ja vaike-

nevat.

Yhteishengen rakentaminen

Tyobyhteison jasenet ovat valmiita panostamaan yhteiseen hyvinvointiin vuorovaikutusta
parantamalla. Tata yhteista halua viraston tulee tukea ja motivoida entisestaan. Tulevai-
suudessa valtionhallinnon virastolla on ainoastaan yksi toimipaikka, jossa koko henki-
I6st6 tydskentelee yhdessa ja vuorovaikutus joutuu vaistamatta koetukselle. Toimintata-
vat eivat valttamatta ole yhtenaiset ja joustavuutta tarvitaan kaikilta. Sopeutuminen uu-
teen tydyhteisd6n ja muutoksiin voi vaatia toisilta enemman aikaa. Talléin vuorovaiku-

tustaidot ja tyoyhteisolta saatu tuki ovat keskeisessa asemassa.

Viraston tyky- ja tyhy-tapahtumiin tulisi kehittaa mielenkiintoista matalan kynnyksen oh-
jelmaa, jolla ihnmiset saadaan mukaan yhteiseen toimintaan. Vastausten perusteella ha-
lua osallistumiseen on, mutta nykyisellaan tapahtumat eivat ole olleet riittdvan mukaan-

satempaavia.

Tyopaikalla ei ole enaa sellaisia yhteisia tilaisuuksia, joihin olisi kiva lahtea mu-

kaan.

Ulkoapain tuleva muutos stressaa aina yksiléa. Muutosprosessin vuoksi koulutuspaiviin
tulisikin sisallyttda substanssiaiheiden lomaan myds tyohyvinvointia ja vuorovaikutusta
kasittelevid aiheita. Tybdhyvinvointiin panostaminen lisada yksildiden tuottavuutta ja auttaa

heitd jaksamaan. Lisaksi ne tuovat vaihtelua koulutuspaivan ohjelmaan.

Yhteisiin tapahtumiin tulisi ajoittain sisaltya pelkastaan tyoyhteison tyohyvinvointiin liitty-
via aiheita ja aktiviteetteja. Nain tydyhteisén jasenille viestitetaan, ettd heidan tyéhyvin-

vointinsa on tarkea asia ja sita halutaan pitaa ylla. Tapahtumien aktiviteeteissa toiminnan
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tulisi olla sellaista, ettad ihmiset vaistamatta tutustuvat toisiinsa. Talléin he oppivat tunte-
maan myods niitd henkil6ita, joita eivat tydpaivansa aikana normaalisti tapaa tai eivat
muutoin entuudestaan tunne. Yhteinen tekeminen yhdistaa, yksilét tutustuvat toisiinsa ja

sita kautta yhteisty0 arjessa ja yhden toimipaikan virastossa helpottuu.

Tyohyvinvoinnin lisddminen ei aina edellyta yksittaisen tapahtuman jarjestamista, vaan
se voi olla esimerkiksi tydnantajan jarjestdma omavastuullinen hierojalla kaynti, sali-
bandy-vuoro tai yhteinen ohjattu rentoutustunti perjantai-iltapaivisin. Pienetkin muutok-
set viestittavat arvostusta ja lisaavat yksildiden tyohyvinvointia. Tyohyvinvoinnin lisadami-
nen vaikuttaa positiivisesti koko organisaation toimintaan ja lisda kilpailukykya muihin

tydnantajiin nahden.

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Pauliina Jantti



66

6 VUOROVAIKUTUKSELLA ON MERKITYSTA
TYOHYVINVOINTIIN

Tutkimuksen perusteella tyoyhteison vuorovaikutus vaikuttaa oleellisesti tyohyvinvoin-
tiin. Panostamalla tyOyhteison vuorovaikutustaitoihin lisadtaan samalla yksilon seka tyo-
yhteison hyvinvointia. Tyohyvinvointiin panostava organisaatio viestii tyoyhteisolle valit-
tamistd ja arvostusta. Hyvinvoiva tydyhteisd sitoutuu tydéhodnsa ja jaksaa paremmin
kayda lapi raskaita muutosprosesseja. Kohdeorganisaatiossa tyohyvinvointi koettiin hy-
vaksi muutosprosessista huolimatta, vaikka muutosprosessin koettiinkin uhkaavan tyo-
hyvinvointia. Tyohyvinvointia tulee tukea, jotta se sailyy tulevaisuudessakin hyvalla ta-
solla. Ty6hyvinvointi ei ole itsestadanselvyys, vaan siihen tulee aktiivisesti ja nakyvasti

panostaa.

Tyobyhteison jasenet ovat erilaisia ja kokevat asiat eri tavoin. Tunteet ovat keskeisessa
roolissa paivittdisessa vuorovaikutuksessa ja aiemmat kokemukset vaikuttavat yksilén
ajatuksiin ja kayttaytymiseen. Tyoyhteisoon vaikuttavat ristiriitatilanteet eivat valttamatta
nay jokapaivaisessa toiminnassa, mutta ne voivat kuitenkin nousta pintaan myéhemmin,
mikali niitd ei ole asianmukaisesti ratkaistu. Negatiiviset tunteet tarttuvat ja vaikuttavat
muihinkin tydyhteisdn jaseniin. Tasta syysta on tarkeaa, etta ristiriitatilanteet selvitetdan

ja tydyhteisdn vuorovaikutukseen panostetaan aktiivisesti.

Tyoyhteison jasenten tulee ohjata omaa toimintaansa siten, etta positiivinen ilmapiiri py-
syy ylla. Vuorovaikutustaitoihin kuuluu oleellisesti empatia ja toisen ihmisen huomioon
ottaminen. Huumorilla on tarkea rooli henkiléstdn jaksamisessa ja tydilmapiirin keventa-
misessa. Vaikeilta asioilta ei silti tarvitse eika saa sulkea silmia. Olennaista on tapa, jolla
niista keskustellaan ja ongelmia ratkaistaan. Asioista pitaa pystya puhumaan, jotta niille
voidaan tehda jotakin. Organisaation tulee rohkaista yksil6itd puhumaan ja kertomaan

mielipiteensa. Kaikenlaisille mielipiteille pitdd antaa tilaa.

Arvostavaan esimiestydhon kuuluu keskusteleminen ja kuunteleminen. On tarkeaa, etta
tyoyhteison jasenille annetaan tilaisuuksia keskustella ja tulla kuulluksi. Positiivinen pa-
laute ja kannustus auttavat jaksamaan ja motivoivat tyon tekemiseen. Esimiesten vuo-
rovaikutustaidot ovat avainasemassa tyéhyvinvoinnin tukemisessa. Vuorovaikutustaitoja
voi jokainen tarvittaessa opetella. Tydyhteisdn vuorovaikutustaitojen kehittymisesta hyo-
tyvat kaikki.
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Tutkimusorganisaation jasenet ovat sitoutuneita ja motivoituneita omien vuorovaikutus-
taitojensa kehittamiseen ja tydhyvinvointinsa lisdamiseen. Tama antaa organisaatiolle
hyvat evaat selvitd muutosprosessista voittajina ja jopa entistd ehompina, mikali tarpeel-

lisiin tukitoimenpiteisiin ryhdytaan ja nakyvasti panostetaan tyohyvinvointiin.
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Liite 1. Webropol-kysely

Vuorovaikutus ja tyohyvinvointi

1. Olen tyytyvainen tyéhyvinvointiini talla hetkella. *

Taysin  Jokseen-
eri kin eri
mielta mielta

En ole

lainkaan

tyytyvainen

tybhyvin- o o

vointiini talla

hetkella.

En Jokseenkin Taysin
0saa samaa samaa
sanoa mielta mielta
Olen tyytyvainen
O O O tyohyvinvointiini
talla hetkella.

2. Voin vaikuttaa omaan tydéhyvinvointiini. *

. Jokseen-
Taysin ) .
.. kineri
eri mieltéd . .
mielta

En voi

vaikuttaa

omaan O O

tybhyvin-

vointiini.

En Jokseenkin Taysin sa-
osaa samaa maa
sanoa mielta mielta
Voin vaikuttaa
O O O  omaan tydhyvin-

vointiini.

3. Mitka asiat vaikuttavat eniten hyvaan tyohyvinvointiisi? (Valitse max. 3) *

|:| Rakenneuudistuksen mukanaan tuomat muutokset

|:| Sopiva tyomaira ja -tahti
|:| Osaamisen johtaminen
|:| Johtaminen yleisesti

|:| Hyvi tyoergonomia

|:| Laadukas vapaa-aika
|:| Hyvi terveydentila

|:| Toimiva tydyhteisod
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|:| Hyva yhteistyd tydpaikan muiden henkil6storyhmien kanssa

|:| Avoin vuorovaikutus tyopaikalla

|:| Kannustava tydilmapiiri

|:| Sanaton viestintd (hymyily, katseet, kehon kieli)

|:| Ty0std saatu palaute

|:| Hyddylliset kehityskeskustelut

|:| Tyonohjaus

|:| Ty6suhde-edut (esim. liikunta-/kulttuurisetelit, viikkoliikunta, pitkét lomat jne.)

|:| TyoOnantajan tarjoamat joustot (tydaika, osa-aikaeldke jne)

4. Mitka asiat vaikuttavat eniten huonoon tydhyvinvointiisi? *

Lahiesimiehelld tarkoitetaan kihlakunnanvouteja ja toimistopaallikoéita, ei
ryhmaesimiehia.

|:| Rakenneuudistuksen mukanaan tuomat muutokset
|:| Kiire

|:| Liian suuri tyomaéara

|:| Liian pieni tydmaéra

|:| Johtaminen

|:| Lahiesimiehen etdisyys

|:| Huono ty6ergonomia

|:| Vihidinen vapaa-aika

|:| Ongelmat tai haasteet yksityiseldméassa

|:| Terveydelliset ongelmat

|:| Huono ty6ilmapiiri

|:| Kuilut tyopaikan henkildstéryhmien valilla

|:| Sanaton viestintd tydyhteisossd (katseet, puhumattomuus, kehon kieli)
|:| Osaamisen johtamisen puuttuminen

|:| Kehityskeskustelujen hyddyttomyys

|:| Ty6nohjauksen puuttuminen

[ ] Huonot tyssuhde-edut
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5. TyOpaikallani tervehditdan kaikkia tydyhteison jasenia, myds nimeltd tuntematto-

*

mia.

Taysin Jokseen- En Jokseen- Taysin

eri kin eri osaa kin samaa samaa

mieltd mieltd sanoa mieltd mielta

Tydpaikallani

Ty6paikallani ei tervehditaan
tervehdita kaik- kaikkia tydyhtei-
kia tydyhteison O O O O O son jasenia,
jasenia. myos nimelta

tuntemattomia.

6. Tydyhteiséssamme hymyillaan tervehdittdessa. *

. Jokseen- En Jokseenkin Taysin sa-
Taysin . .
. Kineri osaa samaa maa
eri mielta . ... . C e
mielta sanoa mielta mielta
TyOyhteisos- Tydyhteisos-
samme samme
ei hymyilla O O O O O hymyillaan
tervehditta- tervehditta-
essa. essa.

7. Saan tydyhteisdssani mielipiteeni kuuluviin. *

Taysin eri Jokseenkin En osaa Jokseenkin Taysin sa-
mielta erimieltd sanoa samaa mieltd maa mielta

En saa

N . Saan tyo-
e
miclipidet- O O O O O séni
. mielipiteeni
tani kuulu- .

. kuuluviin.
viin.

8. Voin nayttda avoimesti tunteeni tydyhteisoni keskuudessa. *
Taysin 90K n Jokseen- L. cin

'y seenkin kin sa- Y
eri . osaa samaa
. €ri maa e
mielta  es sanoa . .. mielta

mielta mielta
Voin nayttaa

En voi nayttaa
avoimesti tuntei-
tani tydyhteisoni
keskuudessa.

avoimesti tun-

O O O O O teeni tydyhtei-
soni keskuu-
dessa.
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9. Tydyhteisdssani on motivoiva ja innostava ilmapiiri. *

Taysin Jokseen- En Jokseen- Taysin

efi kin eri osaa kin samaa samaa

mieltd  mielta sanoa mieltd mielta
Tydyhteisdssani Tybyhteisdssani
ei ole motivoiva on motivoiva ja
ja innostava il- O O O O O innostava ilma-
mapiiri. piiri.

10. Tydyhteisdssani on paljon negatiivista sanatonta viestintaa. *

Negatiivista sanatonta viestintda on huomiotta jattaminen, negatiivinen
kehon kieli, puhumattomuus, kuuntelemisen sivuuttaminen jne.

Taysin  Jokseen- En Jokseen- Taysin
eri kin eri osaa kin samaa samaa
mieltd mieltd sanoa mielta mielta
Tydyhtei-
Tydyhteisdssani ei sossani
ole paljon negatii- on paljon
vista sanatonta o O o o O negatiivista
viestintaa. sanatonta
viestintaa.

11. Tydyhteisdssani on paljon positiivista sanatonta viestintaa. *

Positiivista sanatonta viestintdda on hymyily, hyvaksyva katse, silmiin
katsominen, kuunteleminen jne.

Taysin Jokseen- En Jokseen- Taysin
eri Kin eri osaa kin samaa samaa
mieltd mielta sanoa mielta mielta
Tyobyhtei-
TyOyhteisdssani ei sossani

ole paljon positii- O O O O O on paljon

vista sanatonta positiivista
viestintaa. sanatonta
viestintaa.
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12. Vuorovaikutus ty6kavereiden keskuudessa on avointa. *

Taysin 20K Jokseen- 1. cin
.y seenkin kin sa- Y
eri ori samaa
mielta . sanoa . ... mielta
mielta mielta
Vuorovaikutus
tyokavereiden O O O O O

keskuudessa ei
ole avointa.
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Vuorovaikutus
tydkavereiden
keskuudessa on
avointa.

13. Tydyhteiséssani on vanhoja kaunoja, jotka vaikuttavat ty6ilmapiiriin. *

Taysin Jokseen- En Jokseen- Taysin
eri kin eri osaa kin samaa samaa
mieltd mielta sanoa mielta mielta
TyOyhteisdssani ei
ole vanhoja kau-
) O O O O O

noja, jotka vaikutta-
vat tyGilmapiiriin.

14. Tydyhteisdn arkeen kuuluu huumoria ja naurua. *

Tyoyhteisos-
sani on
vanhoja kau-
noja, jotka
vaikuttavat
ty6ilmapiiriin.

. Jokseen- En Jokseenkin Taysin sa-
Taysin ) ,
L kineri 0osaa samaa maa
erimieltd . . e e
mielta sanoa mielta mielta
Tydyhteison Tyoyhtei-
arkeen ei son arkeen
kuulu huumo- O O O O O kuuluu .
. huumoria ja
ria ja naurua.
naurua.
15. Kehityskeskustelut ohjaavat ja auttavat tyoni sujuvuutta. *
Taysin Jokseen- En Jokseen- Taysin
eri kin eri osaa kin samaa samaa
mieltd mielta sanoa mielta mielta
Kehityskeskuste- Kehityskeskus-
lut eivét ohiaa ia telut ohjaavat
jaa | O O O O O  jaauttavat

auta tydni suju-
vuutta.
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16. Saan lahiesimieheltani riittdvasti palautetta. *
Lahiesimiehelld tarkoitetaan kihlakunnanvouteja ja toimistopaalliko6ita, ei

ryhmaesimiehia.

Taysin Jokseen- En Jokseen- Taysin
eri kin eri osaa kin samaa samaa
mieltd mielta sanoa mielta mielta
Erljli:?miehel- Saan lahiesimie-
i riittavasti O O O O O  heltani riittavasti
palautetta.

palautetta.

17. Saan lahiesimieheltani riittvasti tukea ja kannustusta. *
Lahiesimiehelld tarkoitetaan kihlakunnanvouteja ja toimistopaallikoéita, ei

ryhmaesimiehia.

Taysin Jokseen- En Jokseen- Taysin

eri Kin eri osaa kin samaa samaa

mieltd mielta sanoa mielta mielta
En saa esimie- Saan esimiehel-
heltani riittavasti tani riittavasti
tukea ja kannus- o o O o o tukea ja kan-
tusta. nustusta.

18. Lahiesimieheni kuuntelee minua aina, kun siihen on tarvetta. *
Lahiesimiehelld tarkoitetaan kihlakunnanvouteja ja toimistopaallikoita, ei

ryhmadesimiehia.

Taysin Jokseen- En Jokseen- Taysin

eri kin eri osaa kin samaa samaa

mieltd mielta sanoa mielta mielta
Esimieheni ei Esimieheni
kuuntele minua kuuntelee minua
aina, kun siihen o o o o o aina, kun siihen
on tarvetta. on tarvetta.
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19. Voin kertoa lahiesimiehelleni tydntekooni vaikuttavista yksityiselaman haas-

teista tai ongelmista. *

Lahiesimiehelld tarkoitetaan kihlakunnanvouteja ja toimistopaalliko6ita, ei

ryhmaesimiehia.

Taysin 90K Jokseen- 44 qin
.y seenkin kin sa- Y
eri ori samaa
mielta . .. Sanoa . ... mielta
mielta mielta
En voi kertoa
Iahiesimiehelleni
tydntekooni vaikut-
O O O O O

tavista yksityisela-
man haasteista tai
ongelmista.

Voin kertoa 1a-
hiesimiehelleni
tydntekooni
vaikuttavista yk-
sityiselaman
haasteista tai
ongelmista.

20. Voin kertoa tydkavereilleni tydntekooni vaikuttavista yksityiselaman haasteista

tai ongelmista. *

. . Jok- Jokseen-
Taysin . n )
i seenkin kin sa-
eri i osaa
. . eri
mielta . sanoa . ...
mielta mielta
En voi kertoa tyoka-
vereilleni tydntekooni
vaikuttavista yksityis- O O O O

elaman haasteista tai
ongelmista.

Taysin
samaa
mielta

O

21. Olen saanut tydyhteisGssani osakseni asiatonta kohtelua. *

Taysin  Jokseen- En Jokseen- Taysin
eri Kin eri osaa kin samaa samaa
mieltd  mielta sanoa mielta mielta

En ole saanut

tyoyhteisossani

Yoy O O O O O

osakseni asia-
tonta kohtelua.
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Voin kertoa
tydkavereilleni
tydntekooni
vaikuttavista
yksityiselaman
haasteista tai
ongelmista.

Olen saanut

tydyhteisdssani
osakseni asia-
tonta kohtelua.



22. Mikali olet saanut osaksesi
sasi voit ohittaa kysymyksen)

Liite 1 (8)

asiatonta kohtelua, millaista se on ollut? (halutes-

23. Tyoyhteisdssani puututaan

Taysin Joksee
eri kin eri
mieltd mielta
TyOyhteisos-
sani ei puu-
tuta
@) O

onnistuneesti
asiattomaan
kohteluun.

24. Organisaationi arvot vastaa

Taysin Jokse
eri Kin eri
mieltd mielta
Organisaationi
arvot eivat
vastaa omia O o
arvojani.

onnistuneesti asiattomaan kohteluun. *

n- En Jokseen- Taysin
osaa kin samaa samaa
sanoa mielta mielta
Tybyhteisdssani
puututaan onnistu-
O O O neesti asiattomaan
kohteluun.
vat omia arvojani. *
en- Eq t|?da . Jokseen- Taysin
mitka organi- | .
.. kin samaa samaa
saationi arvot . . o e
mielta mielta
ovat.
Organisaa-
tioni arvot
O O O  vastaavat
omia
arvojani.

25. Olen valmis omalla panoksellani parantamaan tydyhteisoni vuorovaikutusta tu-

levaisuudessa. *

Taysin
eri
mielta

En ole valmis omalla
panoksellani paranta-
maan tydyhteisoni
vuorovaikutusta tule-
vaisuudessa.

O

Jok- Jokseen- __.. .
. . Taysin
seenkin kin sa-
. o samaa
eri R
. .. Sanoa . ... mielta
mielta mielta
Olen valmis
omalla panok-
sellani
O O O O parantamaan
tydyhteisoni
vuorovaikutusta
tulevaisuu-
dessa.
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26. Mitd mielta olet tydyhteisdsi vuorovaikutuksesta ja yleisesta ilmapiirista? (halu-
tessasi voit ohittaa kysymyksen)
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