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Nurmijirven kunnassa toimii liikkelaitos Aleksia, joka tuottaa ruoka- ja siivouspalveluja.
Vuoden 2020 aikana Aleksian on tarkoitus siirtyd yhden valmistuskeittion malliin. Timéin
jalkeen kaikki Nurmijdrven kunnan kouluissa tydskentelevit Aleksian tydntekijét ovat
yhdistelmétyontekijoitd, joiden tehtdviin kuuluu sekd siivous- ettd ruokapalvelutoitd.
Opinndytetyon tarkoituksena oli selvittdd Aleksiassa jo yhdistelméatyoté tehneiden ajatuk-
sia yhdistelmétyon sujumisesta ja heiddn ehdotuksia toiden kehittdmiseksi. Liséksi halut-
tiin saada selville, miten tyonantaja voi tukea yhdistelmityon onnistumista. Asioiden sel-

vittdmiseksi yhdistelmatyontekijoitd haastateltiin teemahaastatteluilla.

Haastattelujen tulosten perusteella yhdistelmétyontekijat pitivét tarkednd, ettd kaikki
kayttaytyvat kohteliaasti ja kunnioittavat toisia tyontekijoitd. Yhteenkuuluvuuden tun-
netta pidettiin tdrkedna ja sen koettiin lisdéntyvin yhteisten palaverien avulla. Esimiesten
toivottiin vastaavan yhteydenottoihin ja heiltd toivottiin enemmaén positiivista palautetta
jakuulumisten kyselemisté. Perehdytysté kaivattiin enemmaén erityisruokavalioihin, oma-

valvontamittauksiin sekd koneiden ja laitteiden kayttoon.

Haastattelujen tulokset ovat herittaneet keskustelua vuorovaikutuksen ja toisten ihmisten
arvostamisen tdarkeydestd. Aleksia voi hyddyntdd opinndytetyon tuloksia jarjestimalld
koulutusta vuorovaikutustaitoihin ja tiimityohon liittyen. Lisdksi opinndytetyon teoriavii-
tekehityksen sisillon tavoitteena on ollut herdttdd mielenkiintoa kehittdd omia vuorovai-

kutustaitoja.
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ABSTRACT

Tampereen ammattikorkeakoulu
Tampere University of Applied Sciences
Degree Programme in Hospitality Management

TUPALA, PAIVIL:
Utilizing the Experiences of Service Business Multitaskers in Organizational Change

Bachelor's thesis 44 pages, appendices 2 pages
March 2019

Aleksia is a public utility in the rural municipality of Nurmijarvi. It is currently
undergoing changes to have only one production kitchen. All Aleksia’s employees work-
ing in the schools in Nurmijérvi will become service business multitaskers after the or-
ganizational change. The employee’s work consists of a combination of cleaning service
and food services. The aim of this bachelor’s thesis was to clarify the thoughts and devel-
opment ideas of Aleksia’s employees who already have experience from multitasking
work. The aim was to find out ways for the employer to support service business multi-
taskers to succeed in their work. Service business multitaskers were interviewed in
themed interview sessions to gain knowledge and understanding of their experiences.

The results of this study show that service business multitaskers considered polite and
respectful behavior towards other employees important. Social cohesion, which was
found to increase during common meetings, was considered important. Employees hoped
to get responses to their enquiries from employers. In addition, employers were asked to
give more feedback that is positive and to check on employee’s well-being more often.
Employees stated that they need more introduction to special diets, self-observation meas-
uring and for using machines and equipment.

The results of the interviews have raised discussion on the importance of interaction and
appreciating one another. Aleksia may utilize the results of this bachelor’s thesis by ar-
ranging further education regarding interaction and team working skills. The aim was that
reading this thesis would attract the reader’s interest to develop one’s own interaction
skills.

Key words: service business multitasking, combination work, interaction, conflict, self-
reliant, temperament
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1 JOHDANTO

Nurmijirven kunnan Aleksia liikelaitos siirtyy yhden valmistuskeittion malliin. Nurmi-
jarven kunnanvaltuusto on huhtikuussa 2018 hyviksynyt Aleksian johtokunnan esityksen
toimintatapamuutoksesta. Télld hetkelld Aleksia ruokapalveluilla on viisi aluekeittiota,
yhdeksdn valmistuskeittiotd ja 26 palvelukeittiotd. Muutoksen jélkeen kaikki keittiot val-
mistuskeittiotd lukuun ottamatta toimivat palvelukeittidind. Organisaatiomuutoksen jél-
keen kaikki Nurmijérven kunnan kouluissa tydskentelevit Aleksian tyontekijit ovat yh-
distelméatyontekijoitéd, joiden tehtdviin kuuluvat seki siivous- ettd ruokapalvelutditd. Yh-
distelmétyon avulla saadaan henkiloston tydopanos kohdennettua oikea-aikaisesti, sinne
missd milloinkin on enemmén tditd. Oppilaiden lounasaikana tarvitaan koko henkiloston
panos asiakaspalveluun sekd muuhun keittiotyohon. Aamulla ennen tuntien alkamista ja

iltapdivélla niiden jilkeen tarvitaan paljon kdsipareja luokkien siivoamiseen.

Témén tyon tarkoituksena on selvittdd Nurmijarven kunnan Aleksia ruoka- ja siivouspal-
veluiden jo yhdistelmétyotd tehneiden ajatuksia heidén tdidensé sujumisesta. Tavoitteena
on saada selville, mitka asiat he ovat kokeneet toimiviksi ja millaisiin asioihin he toivovat
muutosta. Toiveena on, ettd tdmé tutkimustyo antaa tietoa siitd, minkélaista tukea tyonte-
kijét tarvitsevat siirtyessadn yhdistelmityohon. Liséksi halutaan tietoa siitd, minkélaisiin
asioihin tyOnantajan pitdd kiinnittdd huomiota voidakseen auttaa tyontekijoitd onnistu-

maan yhdistelméatyon teossa.

Téssd tutkimustydssd on hydodynnetty kokeilevaa asennetta. Hassin, Pajun ja Mailan
(2015, 28) mukaan toiminnan kehittiminen kokeilemalla tarkoittaa asiaan liittyvien olet-
tamusten testaamista kdytdnnossd. Ennen varsinaista tutkimusta haluttiin selvittdd jo yh-
distelmétyotd tehneiden ajatuksista. Pienelle joukolle tehtiin alustava haastattelu, jonka
tulokset kerrottiin koko Aleksia ruoka- ja siivouspalveluiden henkilokunnalle uuden or-
ganisaation suunnittelutyopajoissa. Alustavien haastattelujen tuloksena opinnédytetyolle
10ytyi teoriaviitekehys, joka tukee mahdollisimman paljon tutkimuksen kohderyhmén
ajatuksia ja toiveita tulevaisuuteen liittyen. Kuten Hassi ym. kuvaavat, kokeiluista saatu
faktatieto on paljon arvokkaampaa kuin arvailumme kohderyhmin ajatuksista ja toimin-

nasta (Hassi ym. 2015, 28).



2 ORGANISAATIOIDEN YHDISTYESSA

2.1 Tyontekijit mukana muutoksessa

Keltikangas-Jarvinen (2016) kuvaa ihmisten erilaisten temperamenttipiirteiden avulla
tyontekijoiden kykyéd sopeutua muuttuviin tilanteisiin. Temperamentti vaikuttaa tyonte-
kijoiden reagointiin uusia tilanteita kohtaan. Osa tyontekijoistd on kiinnostunut tulevista
muutoksista tai yllattavista tilanteista ja ldhestyvit niitd aktiivisesti. Toisille on taas luon-
taista vilttdd muutoksia ja ylldttavia tilanteita. Ndma erilaiset reaktiot ovat spontaaneja ja
niitd ei voi harjoittelemalla muuttaa. Reagoinnin aiheuttamaan kéytokseen voi vaikuttaa
opettelemalla tietoisesti toisen tavan toimia. Téten tyontekijé, jolla on luontainen taipu-
mus vetdytyd uusissa tai yllattdvissa tilanteissa, voi itse valita antaako hén temperament-
tinsa vaikuttaa kdytokseensd esimerkiksi vetdytymaélld sivuun uudesta tavasta toimia. Kel-
tikangas-Jarvinen toteaa, ettd sekd uusia tai ylldttivid tilanteita aktiivisesti ldhestyvit, ja
niitd vilttédvit parjadvat molemmat tydeldmaéssd yhtd hyvin. Vetdytyjét vain tarvitsevat
hieman enemmaén aikaa tottuakseen uuteen tilanteeseen. Tydtehoon erilaisilla tempera-
menttipiirteilld ei ole vaikutusta. Asian tiedostaminen auttaa ymmartdméén, miksi ithmiset

toimivat eri tavoin muuttuvissa tilanteissa. (Keltikangas-Jarvinen 2016, 82—83.)

Aina kun tyoyhteison yksikin jasen muuttuu, vaikuttaa se kaikkiin tyoyhteison jiseniin.
Kukin tydyhteison jasenen joutuu etsimdén paikkansa uudessa kokoonpanossa. Tdhidn
muuttuvaan tilanteeseen liittyy monenlaisia jénnitteitd ja pelkoja, joiden kisittelylle on
annettava aikaa. Mattila (2007) nostaa esille tydyhteison ammatillisen itsetunnon heik-
koudesta johtuvan ongelman uutta tyontekijdd vastaanotettaessa. Jos alkuperdisen tyoyh-
teison ammatillinen itsetunto on heikko, saattaa heidén olla vaikea hyvéksyé uutta am-
mattilaista osallistumaan tyohon, jota he itse ovat tehneet vuosikausia. He saattavat pe-
latd, ettd uusi tyontekijd oppii nopeasti ja heiddn tyonséd vaikuttaa helpolta muiden sil-
missd. Téstd seuraa puhumattomuutta ja asioiden salailua uutta tulokasta kohtaan. (Mat-

tila 2007, 100-101.)

Jaben (2017) mukaan muutostilanteissa tyontekijoiden kiytos voi olla epdjohdonmu-
kaista. Epdjohdonmukainen kdytds johtuu muutostilanteen aiheuttamista erilaisista tun-
teista kuten pelosta, vihasta ja surusta. Muutostilanteissa tyontekijin omaa muutospro-

sessia auttaa, jos hin kokee tulevansa kuulluksi. Pelko siitd, miten tyontekijille itselleen
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kdy muutoksessa, saattaa ndyttdytyd avoimena vastustuksena. Pelko voi aiheuttaa myos
ndkymétontd vastustusta, joka voi jaddd esimieheltd huomaamatta. Pelkotilojen lieventé-
miseksi runsaan tiedon jakaminen, tavoitteiden nikyviksi tekeminen, uskon luominen tu-
levaisuuteen ja ajoituksen merkitys ovat asioita, joihin pitdd kiinnittdd paljon huomiota.
(Jabe 2017, 200-203.) Epdvarmuutta lisdd muutostilanteissa Puron (2010, 35) mukaan se,
ettd ollaan kuunneltu valikoivasti organisaation viestintdd, ja kaytdviapuheet sekd huhut

eldvit omaa eldmainsa.

Tavoitteiden myonteinen muotoilu on Hirvihuhdan ja Litovaaran (2003) mukaan térkedd
sen takia, ettd silloin ajatukset ja mielikuvat ovat jo toivotussa tilassa. Esimies voi auttaa
tyontekijoitd muotoilemaan tydyhteisod koskevat tavoitteet myonteisesti. Tydyhteison
kannattaa miettid, mitd yrityksen méérittelemén tavoitteen saavuttaminen tarkoittaa hei-
ddn omassa tyossddn. TyOyhteison tavoitteen tulisi kuvata toivottua tilannetta, ei sitd

asiaa, mistd halutaan pédstd eroon. (Hirvihuhta & Litovaara 2003, 21-22.)

Muutostilanne voi tuoda tydntekijin mieleen aikaisempia kokemuksia tilanteista, joissa
hén on kokenut tulleensa huonosti kohdelluksi ja nimd aiemmin koetut tunteet voivat
nousta pintaan vahvistaen nykyistd tunnetilaa. Jos tyontekijd kokee vihan tunteita, esi-
miehen tehtdvidnd on kuunnella arvottamatta oikeaksi tai vddrdksi tyontekijdn ajatuksia.
Vihaisen puheen joukosta esimiechen kannattaa etsid rakentava kritiikki, jonka avulla hdn

voi kehittdd omaa toimintaansa. (Jabe 2017, 202-203.)

Muutostilanteissa tunteet vaihtelevat ja pahimman kuohuntavaiheen jilkeen saatetaan
huomata, ettd on saavutettu jokin vélitavoite. Naitd vilitavoitteita kannatta juhlia pysdh-
tymalld hetkeksi esimerkiksi nauttimaan kakkukahvit. Hetkellinen tyytyvdisyyden tunne
auttaa jaksamaan eteenpdin kohti seuraavia tehtévid. Keskustelut ndistd onnistumisista
ovat tarkeitd, mutta esimiehen tulee kannustaa tydntekijoitd antamaan rohkeasti palautetta
ja kertomaan omia ajatuksiaan myds hankalimmistakin asioista. Esimiehen pitéé olla kii-
tollinen myds korjaavasta palautteesta, muuten keskustelu mielipiteisté ei jatku. Tydnte-
kijit osallistuvat keskusteluihin aktiivisesti, jos he kokevat, ettd heitd ja heiddn mielipi-

teitddn kunnioitetaan. (Jabe 2017, 204-207.)

Keltikangas-Jarvinen (2016) kertoo sopeutuvuuden olevan yksi ihmisten luontaisista
temperamenttipiirteistd. Sopeutuvuudella kuvataan ihmisen kykyd muuttaa omaa toimin-

taansa muuttuvien tilanteiden vaatimalla tavalla. Matalan sopeutumisen omaava ihminen



vaatii aikaa hyviksydkseen muutokset, myos positiiviset muutokset ovat hinelle vaikeita.
Vastustus kohdistuu itse muutokseen, koska ihminen, jonka sopeutuvuus on matala, ei
koe tarvetta vaihteluun. Rutiinit tuovat hénelle turvallisuudentunnetta. Varautuneen ih-
misen temperamentti eroaa matalan sopeutujan temperamentista siten, ettd héin ei vastusta
itse muutosta vaan uusia tilanteita, joita hdn ei pysty ennakoimaan. Varautuneelle tyon-
tekijalle muutokset ovat helppoja, jos hdn on tietoinen siitd mitd niiden jélkeen tapahtuu.
Odottamattomat ja ennalta arvaamattomat tilanteet saavat varautuneen ihmisen mene-

médn lukkoon. (Keltikangas-Jarvinen 2016, 84-86.)

Muutosvastarinta ei kuulu kaikkien ihmisten perusominaisuuksiin. Se liittyy vain matalan
sopeutumisen piirteisiin. Korkean joustavuuden ihmiset ldhtevét innokkaasti mukaan
muutoksiin, harkitsematta niiden jarkevyyttd. Keltikangas-Jarvisen mukaan muutosvas-
tarinnasta puhuminen kertoo korkean joustavuuden omaavien ihmisten valta-asemasta
tyoeldmadssd. He madrittelevit tavan, jolla muutoksiin tulisi suhtautua. (Keltikangas-Jar-
vinen 2016, 87.) Tyontekijd, joka aktiivisesti ehdottaa ratkaisuja erilasiin tydpaikan on-

gelmiin, on usein myds avoin organisaation muutoksille (Biggio & Cortese 2012).

2.2 Sisdinen motivaatio ja itseohjautuvuus

Sisdinen motivaatio eli tyontekijoiden innostuneisuus tyohon, tekemisen draivi sekd halu
kehittyé tydssddn vaativat neljdn psykologisen perustarpeen tdyttymisen tydssid. Ensim-
maéinen psykologinen perustarve on vapaaehtoisuuden tarve ja se kuvataan mahdollisuu-
tena tehdd kiinnostavaa ja mielekédstd tyotéd sellaisella tydtavalla, jonka on itse valinnut.
Toinen tarve on kyvykkyyden tarve, joka tyydyttyy, kun ty0 tarjoaa sopivasti haasteita,
siind voi kdyttdd parasta osaamistaan, oppia uutta ja saada merkityksellisié asioita aikaan.
Kolmas perustarve, jonka tulee tyotd tehdessd tdyttyd, on yhteenkuuluvuuden tarve.
Tyontekijan tulee kokea, ettd hintd arvostetaan tydyhteisdssd ja hidn kuuluu joukkoon.
Neljds psykologinen perustarve on hyvantekimisen tarve. Hyvéintekemisen tarve tyydyt-
tyy, kun tyontekija kokee saavansa aikaan myonteisid asioita tydlladn sekd tydyhteisossa,

ettd yhteiskunnassa. (Martela & Jarenko 2015, 17-18.)

Esimies voi johtaa tyontekijoiden sisdistd motivaatiota huolehtimalla, ettd edelld kuva-
tuilla psykologisilla perustarpeilla on mahdollisuus téyttyd. Esimiehen tulee ajatella tyon-

tekijad ihmisend, jolla on tiettyjd vahvuuksia ja kiinnostuksen kohteita. Néitd vahvuuksia



9

tukemalla mietitdan, miten yhdessé sovittuihin pddmaériin paistdisiin. Esimiehen tehté-
vand on mahdollistaa tydntekijin onnistuminen ja kehittyminen hénen tydssdin. Tyonte-
kiji, joka on sisdisesti motivoitunut, voi itse hyvin ja antaa hyvédn kuvan tyopaikastaan.

(Martela & Jarenko 2015, 17, 155-156.)

Martela, Jarenko ja Paju (2017) Filosofian Akatemiasta kuvailevat itsemotivoituneeksi
tyontekijdé, joka tyotehtdviensd vaatiman teknisen taidon lisdksi osaa mm. johtaa omaa
ajanhallintaansa sekéd asettaa tehtdvilleen tavoitteita ja huomaa kulloisenkin térkeysjér-
jestyksen eri tyotehtdvien vélilld. Heilld on halu pysya liikkeessé ja osaaminen olla yh-
teydessd niihin tahoihin, jotka kulloinkin edistivit tyotd. Itsemotivoitunut tyontekijd ei
tarvitse perinteiseen tapaan esimiestd hoitamaan edelld mainittuja asioita. Itsemotivoitu-
neet tyontekijit kykenevit tyoskenteleméin ilman esimichen kontrollia ja tydtehtévien
hoitaminen ei vaadi ohjausta. (Martela, Jarenko & Paju 2017, 12.) Organisaatioilla on
vaikeuksia siirtyd perinteisestd ylhdiltd alaspdin tapahtuvasta johtamistavasta sellaiseen
toimintatapaan, jossa tyOyhteisot saavat tehda itse padtoksid ja ovat vastuussa omista paé-

toksistadn (Parker 2015).

Roos ja Monkkonen (2015) kertovat, ettd tyon kokeminen merkitykselliseksi ja vapaus
padttid itse joistakin asioista lisddvét tyontekijédn hallinnan tunnetta (Roos & Monkkonen
2015, 11). Tehdessddn mielestédn arvokasta tyotd, on tyontekijdn vapaaehtoisuuden taso
korkealla. Tydntekijét, jotka kokevat yrityksen arvot omien arvojensa mukaiseksi, tyos-
kentelevdt vapaaehtoisesti kohti yhteistd tavoitetta. Vapaaehtoisesti toimiva tyontekija
nauttii tydstién ja tekee sitd innoissaan. TyOntekijd, joka ei ole sisdistanyt yrityksen mis-
siota tydskentelee, koska esimies on héintd pyytdnyt ja hdnen on noudatettava késkyja.
Vapaachtoisuutta ei saa sotkea vapauden kanssa. Vapaus tarkoittaa, ettd tyontekijalla ei
ole ulkopuolisia tydnteon ehtoja, mutta vapaaehtoisuus vaatii vastuuta tyontekijiltd, seka
uskallusta tehdd valintoja ja ottaa vastuu paatoksistddan. (Martela & Jarenko 2015, 81—

82.)

Salminen (2017) kertoo itsensd johtamisen ilmenevin kykyné asettaa itselleen pddmééria,
taitona tunnistaa ja muokata omia tunteitaan ja asenteitaan. Itsensd johtamiseen kuuluu
lisdksi, ettd pyytda palautetta, osaa ottaa sen vastaan ja hyodyntéd sen kehittamalld itse-
ddn. Itsendinen ajattelu, muiden kuunteleminen seké tahto tyoskennelld mukavuusalueen
ulkopuolella, tehda rutiinitehtévid ja maltti odottaa tulosten nakymistd kuvaavat myos it-

sensd johtamiseen tarvittavia taitoja. (Salminen 2017, 145.)
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Itsemotivoitunut tyontekijd kykenee toimimaan itseohjautuvasti, ilman esimiehen ohjaa-
mista ja kontrollia (Martela ym. 2017, 42). Roos ja Monkkdnen (2015, 13) kertovat, ettd
perinteisestd hallintoalamaiskulttuurista luopuminen kehittaa tyoyhteisdja suuntaan, jossa
vastuu tyon tuloksesta on kaikilla. Martela ym. (2017) kertovat, ettd itseohjautuvuudella
tarkoitetaan yksittdisen tyontekijin ominaisuutta, ja itseorganisoituminen tarkoittaa ryh-
mén tapaa toimia. Itseorganisoituminen on ominaisuus tydyhteisolle, joka toimii komp-
leksisesti. Kompleksisuudella tarkoitetaan systeemid, jonka toimintaan vaikuttavat monet
vuorovaikutuksessa toisiinsa olevat sddnnot ja sen sisélld tydskentelevien ithmisten hen-
kilokohtaiset ominaisuudet. Mukautuvaksi kompleksiksi kuvataan tilannetta, jossa tyon-
tekoa madrittelevat sddnnot saattavat muuttua. Vuorovaikutus muiden oman yhteison jé-
senten tai ulkopuolisten systeemien kanssa antaa uutta informaatiota, joka mahdollistaa

kehittymisen ja samalla systeemin muuttumisen. (Martela ym. 2017, 42—-44.)

Itseorganisoitumista voidaan selventdd jalkapallo-ottelun avulla. Kaikissa otteluissa on
ennakoitavia piirteitd, kuten mitd kentdlld on tarkoitus tehdé ja mitd sdéntdjen mukaan
saa tehdd sekd montako pelaajaa joukkueilla on. Pelitaktiikka sovitaan etukdteen, mika
tekee joistakin liikkeistd ennalta arvattavan. Peliin vaikuttaa ennakoitavien asioiden li-
sdksi pelaajien reaktiot muiden pelaajien liikkeisiin, pelin ulkoiset olosuhteet ja moni muu
ennalta-arvaamaton muuttuja. Valmentaja ei kerro pelaajille, mitd heiddn kulloinkin pitdd

tehdi, eli joukkue toimii pelitilanteessa itseorganisoituneesti. (Martela ym. 2017, 40—41.)

2.3 Kehita kokeillen

Martela ym. (2017) kuvaavat kokeillen kehittdmistd kilpailuetuna aikakautena, jolloin
teknologia kehittyy nopeasti (Martela ym. 2017, 248-249). Hassi, Paju ja Maila (2015)
kertovat, ettd organisaatiot, jotka osaavat vihentdd suunnitteluun kéytettiviad aikaa ja
muita resursseja sekd uskaltavat toteuttaa nopeita kokeiluja parjaavét parhaiten maail-
massa, jossa kukaan ei voi ennustaa, mité haasteita tulevaisuus tuo tullessaan. Nopea op-

piminen takaa parjadmisen kilpailussa muiden toimijoiden kanssa. (Hassi ym. 2015, 8.)

Nopeiden kokeilujen toimintamallin hy6tyné on ajan sddstyminen, kun ryhdytdén kokei-
lemaan ideoita ja olettamuksia ilman spekulaatiota (Martela ym. 2017, 248). Kokeilujen
tuloksena saadaan todellista ymmaérrysté, joka perustuu oikeiden ihmisten kokemuksiin

eikd olettamuksiin tai testiymparistossa tehtyjen kokeiden tuloksiin (Hassi ym. 2015, 9).
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Martelan ja Jarenkon (2015) mukaan kokeileva kulttuuri tydpaikoilla voidaan yksinker-
taistaen kuvailla sellaisena tydskentelytapana, ettd ei arvailla miten asiat voisivat olla,
vaan kerétddn oikeaa tietoa asianosaisilta (Martela & Jarenko 2015, 244-245). Kokeile-
malla kehittdmisen lopputulokseen vaikuttaa paljon se, miten hyvin kokeiluissa opittuja

asioita osataan soveltaa (Hassi ym. 2015, 25).

Kokeilut eroavat piloteista silld, ettd kokeilujen avulla on tarkoitus saada uutta tietoa ke-
hitettivistd ideasta. Ihmisille on luontaista peldtd epdonnistumisia ja selitelld mahdollisia
epdonnistumisia itselleen suotuisaan tapaan (Sutinen & Kuitunen 2018, 24). Kokeilussa
olevan idean ei oletetakaan olevan tdydellinen kokeilun alkaessa, vaan tavoitteena on
saada lisdd tietoa siitd, mihin suuntaan seuraavaksi kannattaa edetd. Kokeilulla ei ole tar-
koitus ratkaista ongelmaa, vaan mahdollistaa oppiminen (Martela ym. 2017, 248). Suti-
nen ja Kuitunen (2018, 24) kuvaavat tiarkedksi myos mahdollisten mokien objektiivisen
tarkastelun oppimisen turvaamiseksi. Pilotin Hassi ym. (2015) kuvaavat muistuttavan te-
atteriesityksen kenraaliharjoitusta, jonka alkaessa esitys on pienid hienosddtoja vaille val-
mis. Pilottia ei ldhdeté toteuttamaan ennen kuin on varmuus sen onnistumisesta. (Hassi

ym. 2015, 9.)

Kun jonkin palvelun tai tuotteen suunnitteluun on kéytetty paljon aikaa ja mydhemmin
sitd kokeiltaessa aidossa ympéristossd huomataan siind olevan ongelmakohtia, voi muu-
tosten tekeminen jddda tekemaittd. Haluttomuus muutoksiin voi johtua siitd, ettéd ei haluta
heittdd hukkaan suunnitteluun mennytta suurta tydmééraa ja aloittaa suunnittelua alusta.
(Hassi ym. 2015, 9-10.) Kokeilemalla kehittdessd ylléttiviin tilanteisiin reagoidaan sitd
mukaa kuin niitd havaitaan riippumatta siitd ovatko yllatykset positiivisia vai negatiivisia.
Muuttuvissa tilanteissa tehdddn pdatoksid kokeilusta saadun tiedon turvin, aina kun ti-

lanne vaatii reagoimista. (Hassi ym. 2015, 25.)

Hassin ym. (2015) mukaan térkein tavoite kokeiluissa on epdvarmuuden vihentiminen
eli sellaisen tiedon oppiminen kehiteltdvastd ideasta, mitd ei voi muulla tavalla saada.
Uuden idean kehittelyssd kdytetyt toistettavissa olevat eli iteratiiviset kokeilut antavat
uutta tietoa kehitystiimille koko ajan. Kehittelyn suunta saattaa muuttua ja ainakin se tar-
kentuu ymmarryksen lisddntyessd. Usein l10ydetddn vaihtoehtoisia tapoja saavuttaa ta-
voite. Vaihtoehtoiset tavat mahdollistavat 1dhestymistavan vaihtamisen, jos jonkin kokei-
lun jdlkeen huomataan, ettd kyseinen suunta osoittautui toimimattomaksi. Kokeilemalla

kehittdminen antaa nopeammin ymmarrystd ja sddstdd aikaa kuin perinteinen tapa tehda
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valmiiksi useita erilaisia suunnitelmia ja toteuttaa niitd, kunnes opitaan miké tapa johtaa

onnistuneeseen lopputulokseen. (Hassi ym. 2015, 10-13.)

Kokeilemalla kehittimisesséd on olennaista tehdd kokeilut todellisissa tilanteissa sielld
missd asiakkaat ovat. Asiakkaan mukaan ottaminen kokeiluihin ja heiddn huomioiminen
jo kehitysvaiheessa antaa positiivisen kokemuksen asiakkaille ja he kokevat tulleensa
kuulluksi. Empaattisella pyrkimykselld ymmaértdd ja ratkaista asiakkaan ongelmia saa-

daan sitoutettua asiakkaita pitkdkestoisiin asiakassuhteisiin. (Hassi 2015, 10-11.)

Hassi ym. (2015) kertovat, ettd kokeilut saavat usein aikaan koehenkildissd innostusta
asiaan laajemmin ja ne saavat heissd aikaan erilaisia tunteita. Tunteella mukana olo he-
rattdd helposti uusia ideoita, ajatuksia ja vinkkejé, joiden avulla kehitystiimi saattaa 16 ytaa
uusia ndkokulmia kehiteltdvaan asiaan. Nama asiakkailta tulevat ideat ovat arvokkaita,
koska ne ovat heiddn nidkokulmastaan tulevia. Niiden avulla kehitystiimi oppii lisdd ke-
hiteltdvéstd asiasta ja asiakasymmarrys kasvaa mahdollistaen lisdarvon luomisen ky-

seessd olevaan asiaan. (Hassi ym. 2015, 11-12.)

Martela ym. (2017) kuvailevat, ettd kokeilun lopputulos ei mdéritd kokeilun onnistumista,
koska kaikki kokeilut, jotka lisddvéit ymmarrystimme ja joiden avulla saamme lisdi tietoa
ovat aina onnistuneita. Kokeilusta saadun faktatiedon avulla voimme muuttaa toimin-
taamme. (Martela ym. 2017, 248.) Ihmisille on luontaista hdvetid omia epdonnistumisiaan
ja hyvin helposti epdonnistumisien analysointi jd4 tekeméttd. Kokemuksista oppiminen
kuitenkin vaatii yhté lailla epdonnistumisien kuin onnistumisienkin systemaattista analy-

soimista. (Sutinen & Kuitunen 2018, 24.)

Hassin ym. (2015) mukaan kokeilun onnistumista voidaan arvioida kokeilun avulla saa-
dun tiedon merkityksellisyyttd ja méédrad tutkimalla (Hassi ym. 2015, 176). Sutinen ja
Kuitunen (2018, 10) kertovat, ettd yritysten tulisi kannustaa tyontekijoitdén tuomaan julki
epdonnistumisiaan, jotta muut voisivat ottaa niistd opiksi ja valttad vastaavat virheet jat-
kossa. Piha kertoo Sutisen ja Kuitusen kirjassa (2018), ettd luottamusta voidaan harjoi-
tella esimerkiksi palavereissa, kun jokainen vuoron perddn kertoo parhaan onnistumi-
sensa ja pahimman mokansa. Samalla saadaan koko tydyhteisoon arvokasta tietoa siitd,

millaiset asiat johtavat epdonnistumisiin. (Sutinen & Kuitunen 2018, 141-142.)
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Kokeilujen jélkeinen reflektio, eli uusien opittujen asioiden tarkastelu ja niiden ymmar-
tdminen, on erittdin tdrked osa kokeilemalla kehittimisen toimintatapaa. Reflektion hel-
pottamiseksi kokeilemalla kehittdmisen aikana kertynyt tieto, havainnot ja opitut asiat
pitdd kirjata muistiin. Asiakkailta saadun palautteen lisdksi kokeilussa ilmi tulleiden ha-
vaintojen tulkinta jaa kehitystiimin tehtavéksi, silld usein koehenkildt eivét itse tiedosta

omassa toiminnassaan olevia mielenkiintoisia asioita. (Hassi ym. 2015, 176-177.)
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3 VUOROVAIKUTUS MUUTOSTILANTEESSA

3.1 Tyontekijoiti arvostava esimies ymmiirtii erilaisuuden voimavarana

Jarvinen (2018) painottaa esimiehen olevan koko ajan muun tydyhteison tarkkailun alai-
sena. Esimiehen kéyttdytymisen tulee olla esimerkillistd ja hdnen pitdéd kohdella alaisiaan
oikeudenmukaisesti saadakseen heiddn luottamuksen. Reilusti kdyttdytyvd esimies ei
suosi ketddn yksittdistd tyontekijdd vaan kohtelee kaikkia tyontekijoitdén tasapuolisesti.
Esimiehen tulee huolehtia, ettd myos ne tyontekijdt, jotka ovat erityisen osaavia ja saavat
loistavia tuloksia aikaan, noudattavat organisaation toimintatapoja ja sdantdji. Erivapauk-
sien antaminen hyvisti tyosuorituksesta aiheuttaa muissa tyontekijoissé epaoikeudenmu-

kaisuuden tunteita. (Jarvinen 2018, 87, 93.)

Hirvihuhta ja Litovaara (2003) kertovat ratkaisukeskeisen esimiehen kiyttdvin valtaansa
tyoyhteison parhaaksi. Ratkaisukeskeinen esimies ymmartdi tyontekijoiden huolen ja hé-
tadnnyksen muutostilanteissa ja hyviksyy muutoksen aiheuttamat erilaiset tunnetilat.
Osaava esimies tiedostaa, ettd tulevaisuudesta huolestunut tydntekiji tarvitsee enemmén
tukea muuttuvan tilanteen hyviksymiseen. Muutoksen ldpikdyminen vaatii paljon tietoa
ja runsaasti keskusteluja tyoyhteisossd. Ratkaisukeskeinen esimies suhtautuu ihmisiin ar-
vostavasti, huomio vahvuudet ja onnistumiset seké pitdd epdonnistumisia ja virheitd op-

pimisen mahdollisuuksina. (Hirvihuhta & Litovaara 2003, 283.)

Jabe (2017) kuvailee erilaisten ihmisten johtamista késittelevéssé kirjassaan, miten ihmi-
nen, joka pitdd erilaisuutta drsyttidvéni, ei usko 10ytévinsé drsytystd aiheuttavasta thmi-
sestd mitddn hyvéa. Erilaisuudesta drsyyntyminen hankaloittaa erityisesti esimiesten laa-
dukasta tyoskentelyd. Jos tyontekijdssad oleva potentiaali jad hydodyntdmattd, jonkin esi-
miestd drsyttdvin ominaisuuden takia, jad kyseisen tyontekijin tyopanos hyodyntdmatta.
(Jabe 2017, 17—18.) Jarvinen (2018) kertoo, ettd esimiesten on vililla vaikea sietda erilai-
suutta, koska erilaisuus ndkyy erimielisyytend mm. tydtavoista. Hén kehottaa yrityksid
hyddyntdmidin ihmisten erilaisuus ja eridvét ajatukset tyonteosta muuttamalla totuttuja

toimintatapoja mahdollisimman luovasti. (Jdrvinen 2018, 135-138).

Jabe (2017) neuvoo vuorovaikutustilanteissa hyvaksyméén omat negatiiviset tunteet toi-

sesta ihmisestd ja pohtimaan, mika drsytyksen tunteen aiheuttaa. Tunnedlykéédn esimiehen
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tunnistaa hinen halustaan pohtia erilaisuutta ja sitd, miksi toiset kokevat asioita ja kayt-
taytyvit erilaisilla tavoilla kuin hén itse. Halu ymmaértéa ja oppia toisten ihmisten erilai-
suutta laajentaa esimiehen omaa ajattelua ja mahdollistaa asioiden uudelleenmaéirittelyn.

(Jabe 2017, 17-18.)

Tyoyhteisoissd tyontekijoiden erilaiset tavat toimia ja reagoida saattavat aiheuttaa érsyyn-
tymistd. TyOntekijd drsyyntyy varsinkin silloin, kun hinen oma toimintatapansa vaikuttaa
toimivimmalta kuin muiden. Jos jonkun muun tydntekijin tapa on toimivampi, ei drsyyn-
tymisti niinkiin tapahdu. Arsyyntymisen aiheuttaa osittain oman toimintatavan arvostus,
joka on hyvi asia, sillid se kuvastaa ammatillista itsetuntoa. Arsyyntymisti aiheuttaa ti-
maén lisdksi oman kelpaamattomuuden pelko. Jos toisen tapa toimia on oikea, taytyy toi-
sen erilaisen tavan olla vadrd. Tamé ajattelu johtuu epdonnistumisen pelosta. (Mattila

2007, 82.)

Mattila (2007) kuvailee esimiehen rohkaisun, kannustusten ja kehujen vaikuttavan tyon-
tekijan itseluottamuksen kehittymiseen. Esimies on hdnen mukaansa onnistunut tydsséddn,
kun tyontekijit kokevat osaavansa tehdd tyonsd hyvin. (Mattila 2007, 81.) Salminen
(2017) muistuttaa, ettd nykyisen tiedon valossa tulee antaa viisi positiivista palautetta yhta
korjaavaa palautetta kohden. Tutkimusten mukaan kiitoksella on suuri vaikutus ithmisen
energisyyteen ja se tuo hyvidnolontunnetta kiitoksen saajan lisdksi kiittdjélle. Salmisen
mukaan pitdd erityisesti kiinnittdd huomiota siithen, ettd kerromme tydkaverille, jos ar-
vostamme hédntd. Ty0yhteison jasen, joka osaa kiittdd toisia hyvin tehdysti tyostd ja toimii
reilusti, saa itsekin osakseen arvostusta. (Salminen 2017, 131.) Kupiaksen, Peltolan ja
Pirisen (2014, 47) mukaan esimiehen kehittavan palautteen antamiseen vaikuttaa positii-
visesti, jos tyontekijét luottavat esimieheenséd. Puro (2010, 94) kehottaa esimiehid ennen
palautteen antamista kuuntelemaan tarkkaan palautteen saajaa ymmaértdakseen, minké-

laista palautetta timéd kykenee ottamaan vastaan.

Luottamuksen rakentamiseksi esimiehen kannattaa olla avoin ja kertoa itsestddn jotain
mistd kdy ilmi, ettd hin ei ole tdydellinen, eiké ole aina onnistunut kaikessa tekeméssdan.
Esimiehen avoimuus lisdd muiden avoimuutta. (Kupias ym. 2017, 41-42.) Talvio ja Kle-
mola (2017) kuvaavat titd itsensd likoon laittamiseksi. He painottavat, etti ei ole itsekdsta
kertoa itsestddn, vaan se auttaa tyoyhteison avoimen ja luottamuksellisen ilmapiirin ra-
kentamisessa. (Talvio & Klemola 2017, 153.) Esimiehen kannattaa kertoa, minkélaisiin

asioihin hidn uskoo vuorovaikutuksessa ja esimiestydssd. Tamén lisdksi esimiehen pitdd
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olla aidosti kiinnostunut tydyhteison muista jasenisti ja kuunnella heitd seké tarvittaessa
tehdid tarkentavia kysymyksid. Esimiehen tulee tdmén lisdksi riittdvdn avoimesti kertoa
perustehtdvien tekemisen kannalta oleellisia asioita ja kertoa perustellen, jos ei voi kai-

kista asioista puhua. (Kupias ym. 2017, 4142, 47.)

Professori Liisa Keltikangas-Jarvinen on suomalaisen temperamenttitutkimuksen uran-
uurtaja ja hén toteaa (2008), ettd temperamentti on ihmisen luontainen tapa reagoida ja
toimia erilaisissa tilanteissa. Temperamentin avulla ei voida selittdd ihmisten tyonteon
tasoa tai kyvykkyyttd toimia eri tehtivissé, vaan ainoastaan tyylid toimia. Temperamentit
erottuvat toisistaan mm. siind miten nopeasti thminen hermostuu odottamiseen, miten
helposti hén értyy tai miten rauhallisesti tai malttamattomasti hdn suhtautuu, jos asiat ei-
vit suju oletetusti. Tavat, joilla ihmiset reagoivat omiin sisdisiin tiloihin, kuten visymyk-

seen tai sairauksiin, ovat my0s temperamenttia. (Keltikangas 2008, 12—13.)

Kuviossa 1 kuvataan temperamentin, persoonallisuuden ja kiytoksen eroja. Eroja voidaan
havainnollistaa kuvittelemalla ihminen taloksi, jossa on kolme kerrosta. Alimpana ker-
roksena eli talon perustuksena on temperamentti. Sielld sdilytetddn erilaista materiaalia
taloa varten, joiden perusteella voidaan arvailla tietyt reunaehdot rakennukselle. Pelkén
materiaalin avulla ei voida vield pditelld millainen talo on valmiina. Keskimmaiinen eli
asuinkerros kuvaa persoonallisuutta. Tdssd kerroksessa asetetaan tavoitteet ja tehdddn
padtokset ja ratkaisut. Ylin eli parhaiten ulospdin nikyva kerros on kdytds. Ylimmassé
kerroksessa muuttuvat toiminnaksi edellisessé kerroksessa eli persoonallisuudessa tehdyt
ratkaisut ja padtokset. Talon yhden kerroksen avulla ei voida ennustaa mitd muissa ker-

roksissa tapahtuu. (Keltikangas-Jarvinen 2016, 10.)

Persoonallisuus

KUVIO 1. Temperamentin, persoonallisuuden ja kdytoksen erojen havainnollistaminen

(Mukaillen Keltikangas-Jarvinen 2016, 10)
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Erésalo (2011) puolestaan kertoo, ettd persoonallisuus on muodostunut kahdesta osateki-
jastd, jotka ovat luonne ja temperamentti. Luonteella hin tarkoittaa yksilon persoonalli-
suuden ulospéin ndkyvid piirteitd, esimerkiksi ujoutta, reippautta ja iloisuutta. Tempera-
mentti ilmenee hidnen mukaansa yksilon erilaisina toimintojen ja reagointien piirteind,
perusvireend. Joku voi olla perusvireeltddn jahmed jonkun toisen ollessa vilkasliikkeinen.
Temperamentti on synnynndinen ominaisuus, mutta sen peruspiirteet tunnistamalla voi
omaa kiyttdytymistién kehittdd vuorovaikutustilanteissa sopivampaan suuntaan. (Erdsalo
2011, 26-27.) Kiytos, joka on ymmarrettivéa lapsille ja nuorille, jotka vasta opettelevat
hallitsemaan oman luontaisen temperamenttinsa aiheuttamia reagointitapoja erilaisissa ti-

lanteissa, ei ole sallittua aikuisille (Keltikangas-Jarvinen 2008, 19).

Keltikangas-Jarvinen (2008) painottaa, ettd temperamentti on taipumus, ei valmis toimin-
tamalli. Taipumus sdilyy, mutta ulospdin ndkyva kdyttdytyminen on kasvatuksen ja kou-
lutuksen avulla muutettavissa. (Keltikangas-Jérvinen 2008, 21.) Talvio ja Klemola (2017)
muistuttavat, ettd ympardivdn yhteiskunnan arvot muokkaavat lapsesta ldhtien synnyn-
ndisté tapaa reagoida vuorovaikutustilanteissa. Yhdysvalloissa arvostetaan sulavaa kéyt-
tdytymistd ja omien ajatusten kertomista isojenkin joukkojen edessd. Témin taidon har-
joittelu aloitetaankin jo lapsen ollessa pieni. Suomessa vastaavasti on perinteisesti kasva-

tettu lapsia olemaan taustalla. (Talvio & Klemola 2017, 8.)

Salmisen (2017) mukaan temperamenttieroista johtuvat erot tunnekayttaytymisessa rikas-
tuttavat tydyhteison toimintaa, mutta johtavat usein konflikteihin. Kyetdkseen toimimaan
yhdessd muiden kanssa pitéd pystyd hallitsemaan tapaa, jolla ilmaisee tunteitaan. (Salmi-
nen 2017, 106.) Tunteet saavat meidat kayttdytyméén tietylld tavalla. Perustunteet, kuten
suuttuminen, pelko, onnellisuus, rakkaus, himmaéstys, inho ja suru ovat ihmisten ole-
massa olon ja hengisséd sdilymisen kannalta oleellisia. Aivojen varhaisimmassa osassa
sdadellddn nditd tunteita ja ne vaikuttavat suoraan toimintaan. (Goleman 2005, 23-24;
Paulanto 2018.) Aivojen varhaisimpien osien pédlle on kehittynyt ajattelevat eli kehitty-
neemmait aivojen osat, jotka sdételevdt ajatteluamme ja pystyvit monimutkaisempaan,

tulkintaa vaativaan ajatteluun (Paulanto 2018).

Neuropsykologian erikoispsykologi Kaisu Paulannon (2018) mukaan ajattelulla pys-
tymme kisittelemddn ja ennakoimaan primitiivisid tunteitamme, jotta voimme kayttaytya
thmisiksi. Kyetdkseen muuttamaan tunnekéyttaytymistddn ihmisen pitdd pysahtyd miet-

timddn ennen toimintaa. Pysdhtyminen ennen toimintaa mahdollistaa sen, ettd ajattelevat
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aivojen osat ehtivit mukaan harkitsemaan sopivaa tapaa ilmaista tunnetta. (Paulanto

2018.)

Omien tunteiden tunnistaminen on valilld hankalaa. Voimme olla turhautuneita, emmeka
oikein tiedd, mistd ikdva olomme johtuu, mutta turhautunut olo vaikuttaa kaikkeen teke-
midmme. Kun ndissi tilanteissa keskittyy miettimdan, mikéd harmittaa, usein keksii seli-
tyksen. Ne ovat tunteita, joita ei ole halunnut tai pystynyt késitteleméén tietoisella tasolla,
siksi ne vaikuttavat meissé kaiken aikaa. Minkédénlaiset tunteet eivét ole kiellettyjd, mutta
tunteen vallassa tehdyt teot voivat olla tuomittavia tai kiellettyjd. Tamin takia olisikin
tarkedd, ettd rohkenisimme kohdata kaikki tunteemme ja hyviksyé ne. Tunteiden hyvak-
symisen jilkeen voimme tietoisesti pohtia, mitd ne meille kertovat itsestimme ja ympé-
ristostimme. Voimme myds péattdd, miten reagoimme ja kdyttdydymme. (Talvio ym.

2017, 28-29.)

Aktiivisuus on yksi synnynnéisistd temperamenttipiirteistd. Aktiivisuudella tarkoitetaan
thmisten tyylid, miten vauhdikkaasti ja ponnekkaasti hdn toimii. Aktiivisuus tempera-
menttipiirteend ei tarkoita maarétietoisuutta, aloitekykya tai sitd miten paljon ihminen saa
aikaan. (Keltikangas-Jiarvinen 2016, 13—14.) Aktiivinen tyontekija tekee mieluummin
itse, kuin katselee muiden tydskentelyd. Hén luontaisesti tekee kaiken vauhdilla ja dének-
kadsti. Tietoisesti harjoittelemalla hdn voi oppia sddtelemddn vauhdikkuuttaan hyviksyt-
tyjen kiytostapojen mukaiseksi. Aktiivisen tyontekijdn nopeus saattaa estdd harkinnan ja
tdlloin huolimattomuusvirheiden maard kasvaa. Keltikangas-Jarvinen ehdottaakin aktii-
visen ihmisen kuvaamista mieluummin touhukkaaksi kuin aktiiviseksi, koska aktiivisuus
sanana luo kulttuurissamme liian positiivisen kuvan kyseisesté piirteestd. (Keltikangas-

Jérvinen 2016, 16-19.)

Matalalla aktiivisuudella tarkoitetaan rauhallista, verkkaista tapaa toimia. Yleensd mata-
lan aktiivisuuden tunnistaa siitd, ettd ihminen toimii hidastempoisesti ja ddnettomasti.
Matala aktiivisuus ei tarkoita matalaa dlykkyytté. Tieteen ja taiteen avulla on ymmarretty,
ettd luova ajattelu vaatii hitautta. Ihminen, jolle matala aktiivisuus on luontainen tempe-
ramenttipiirre, kykenee ajattelemaan rauhallisesti. Tdlloin hitaus on usein tae laaduk-
kaasta tyotd, joka tehdddn ilman huolimattomuusvirheitd. (Keltikangas-Jarvinen 2016,

17,22.)
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Tyoyhteiso, jossa hyviksytdén erilaisuus ja kukin tyontekijd arvostaa sekd omaa, etti toi-
sen toimintatapaa, on toimiva. Tavoiteltava tilanne olisi sellainen, ettd arvostamisen li-
saksi tyontekijét tietoisesti oppisivat toisiltaan. Vauhdikas, aktiivinen tyontekija voisi
opetella harkintaa, vaikka hénelld olisi kova tarve saada nopeasti ratkaisu aikaiseksi. Vas-
taavasti malttavainen, matalan aktiivisuuden omaava tyontekijd voisi opetella ottamaan
riskejd ja luottamaan omaan intuitioon, vaikka kovasti haluaisi vield harkita paétostadn.

(Mattila 2007, 83.)

3.2 Konfliktien selvittely kehittii tyoyhteisoa

Linnanahde (2017) on painottanut koulutuksessaan, ettd konflikteja syntyy kaikissa tyo-
yhteisOissd ja ne aiheutuvat erilaisista syistd. Yleisimpid syitd ovat seldn takana puhumi-
nen, epdasiallinen puhetyyli ja aggressiivinen kéytds. Usein konfliktit syntyvét vuorovai-
kutustilanteissa, joissa ei olla kdyttaydytty yleisesti hyviksyttyjen tapojen mukaisesti. Se-
ldn kddntdminen, kuuntelematta ja tervehtimatta jattdminen seka se etti ei oteta katsekon-
taktia, ovat tilanteita, joista konfliktit helposti alkavat. (Linnanahde 2017.) Roos ja Monk-
konen kertovat, ettd kitkaa tyoyhteison sisdlld syntyy usein siksi, ettd asioiden merkityk-

set ndhdéén erilaisina (Roos & Monkkonen 2015, 20).

Jarvinen (2018) kertoo, etteivit kaikki tyontekijdt osaa automaattisesti kayttaytyé sivis-
tyneesti. Jarvinen ehdottaakin, ettd tydyhteisossd méériteltdisiin yhdessd, mitd kuuluu hy-
viin kdytostapoihin. Esimiehen tulee olla esimerkkiné kéyttdytymailld tahdikkaasti ja ole-
malla padsdintoisesti hyvéntuulinen. Huomaavaiset kdytdstavat luovat pohjan ammatilli-
selle kiyttdytymiselle ja auttavat mahdollisten erimielisyyksien selvittelyssd. (Jarvinen

2018, 123-124.)

Mattilan (2007) mukaan ihminen, joka kokee tyOyhteisossé kiusallisia tunteita, syyttda
tunteistaan mielellddn jotakuta muuta. On helpompaa ajatella kiusallisia tunteita herétta-
vén tyokaverin olevan hankala ja tietdméton, kuin miettid mistd omat tuntemukset oike-
astaan johtuvat. Thmiset kokevat usein hankaliksi sellaiset tydkaverit, joiden kanssa tun-
tevat kelvottomuuden tunteita. Kelvottomuuden tunne aiheutuu siité, ettd he kokevat jou-
tuvansa vuorovaikutustilanteissa hdvidlle. Tyoyhteisdssé tunteet syntyvit vuorovaikutus-
tilanteissa tyoyhteison muiden jasenten kanssa, mutta niiden alkuperéinen syy 10ytyy ih-

misen omasta aikaisemmasta kokemusmaailmasta. Omasta tyOstd iloitseminen ja siind
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kehittyminen on vaikeaa, jos tyOyhteisdssd esiintyy epédkunnioittavaa kdyttdytymista.
Varsinkin, jos kelvottomuuden tunne aiheuttaa vdhattelevdd ja ivallista suhtautumista
toista kohtaan, on erityisen tirkeda pyséhtyéd pohtimaan ja kasittelemddn omia tunteitaan.
Jokaisen tyontekijin pitdd kantaa vastuu omista tunteistaan ja niiden aiheuttamasta toi-

minnasta. (Mattila 2007, 84-85.)

Esimerkiksi loukatuksi tulemisen tunne nostaa muistiin aiemmin koetut loukkaantumisen
tunteet. Ndin kokevan ihmisen ajattelu saattaa pyséhtya kiertiméén vain huolien ympé-
rilld. Esimies voi auttaa tyontekijdd avoimilla kysymyksilld&in huomaamaan erilaisia mah-
dollisuuksia ratkaista tilanne. Mahdollisuuksien tarkastelu lisdd toiveikkuutta tilanteen
ratkeamiseen ja aktivoi aikaisempia muistikuvia tilanteista, joissa oli mahdollisuuksia ja
vaihtoehtoja tilanteiden ratkaisemiseksi. Siirtyminen huolia aiheuttavasta ajattelusta
mahdollisuuksien tarkasteluun aiheuttaa muutoksen tunnetilassa. Tunnetilan muutos puo-

lestaan mahdollistaa toiminnan muutoksen. (Hirvihuhta & Litovaara 2003, 91.)

Hirviluhta ja Litovaara (2003) kuvaavat, etti tunteet ovat yhteydessi ajatteluumme, koska
ajatellessamme jotain aiemmin tapahtunutta tilannetta koemme samanlaisia tunteita kuin
tapahtumahetkelld. Toiset ihmiset voivat huomata tunnetilamme ja reagoida nithin. Tun-
teiden aiheuttamat seuraukset ovat siten sosiaalisia. (Hirviluhta & Litovaara 2003, 84.)
Sosiaalisuudella tarkoitetaan ihmisten tarvetta liittyd muihin ihmisiin (Keltikangas-Jarvi-

nen 2016, 32).

Mikael Jungner kertoo Jaben kirjassa (2017), ettd konflikteja syntyy aina, kun erilaiset
thmiset tyoskentelevit yhdessd. Lahtokohdaksi ei kannata ottaa kaikkien ristiriitojen rat-
kaisemista, koska erimielisyydet voivat toimia tyOyhteisdissé liikkeelle panevana voi-
mana. (Jabe 2017, 19-21.) Pehrmanin mukaan (2011, 251) tydoyhteisdjen konflikteja ei
kannata peldtd, vaan pitdd niiden selvittelyd keinoina parantaa tyoyhteisén vuorovaiku-
tustaitoja. Jos yrityksessé halutaan, ettd tyoyhteiso padsee kehittymadn konfliktien avulla,
pitdd huomioida, ettd toimitaan tasapuolisesti ja kaikilla on sama tieto yrityksen toimin-

nasta (Jabe 2017, 22).

Esimiehen kyky ratkaista konflikteja paranee, jos hdneen luotetaan. Sellaisten asioiden
lupaaminen, jotka eivit toteudu, vihentdd esimiehen luottamusta tyontekijoiden silmissa.

Luottamusta lisdd rehellinen ja toista arvostava vuorovaikutus. Esimiehen kannattaa
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muistaa ettd, hiljaisuus on hyva tapa houkutella tyontekijd puhumaan. Hiljaisuuden sieté-
minen vuorovaikutustilanteissa auttaa tunneherkkien asioiden selvittelyssd. Esimiehen
tulee pyrkid keskustelussa tyontekijdn kanssa 10ytdmédn yhteinen ndkemys siitd, miten

asia voitaisiin ratkaista. (Jabe 2017, 209.)

Pehrman (2011) kuvaa, ettd restoratiivisessa sovittelussa ei mietiti rangaistuksia. Tarkeita
restoratiivisia arvoja ovat ihmissuhteiden korjaaminen, kunnioittava vuoropuhelu, vas-
tuunotto, moraalinen oppiminen, anteeksipyyntd, armo, tekijin hyvdksyminen yhteisén
jaseneksi ja uusien konfliktien ehkéisy. Perustana on osapuolten mahdollisuus osallistua
konfliktin kisittelyyn kohtaamalla toisensa kasvokkain, seké heiddn vastuunottonsa tilan-
teesta ja tilanteen korjaaminen ja palauttaminen ennalleen. (Pehrman 2011, 260.) Jaben
(2017) mielesti jokaisessa konfliktissa on omia erityisid piirteité, jotka vaikuttavat niiden
ratkaisuun. Jokaisella ihmiselld on ainutlaatuinen ja arvokas ndkdkulma. (Jabe 2017, 22.)
Ajatuksemme vaikuttavat tunteisiimme ja tunteemme vaikuttavat tekoithimme (Sara-aho

2017; Linnanahde 2018).

Restoratiivinen johtaminen on arvostavaa suhtautumista tyontekijddn ja hidnen asiaansa
keskittymistd paneutumalla ongelmaan ja sen aiheuttavaan tekijdén. Esimies kannustaa
tyontekijoitd ottamaan erimielisyyksié aiheuttavat asiat esille asianosaisen kanssa suo-
raan. Mikili itsendinen selvittely ei onnistu, esimies auttaa puolueettomasti keskustelun
alulle. Arjen johtamistilanteet ovat jatkuvia vuorovaikutuksen oppimistilanteita. (Joki
2018.) Pehrmanin (2011) mukaan esimies, joka toimii restoratiivisesti, ei vélttele hankalia
keskusteluja eikd odota, ettd ristiriidat tyontekijoiden vélilld selvidvét itsestdén ajan
kanssa. Restoratiivisesti ajatteleva esimies tiedostaa konfliktit oppimismahdollisuuksina.
Esimiehen johdolla konfliktit ratkaistaan avoimesti puhumalla ja kuuntelemalla muita
tydyhteison jasenid. Pehrman kertoo esimiehen puolueettomuuden olevan erimielisyyksid
ratkottaessa tirkedd. Yhteisten keskustelujen mydté asioille etsitddn yhteinen ndkemys ja
eripuraa aiheuttavat asiat kdsitelldén niin perusteellisesti, ettd niistd ei endd aiheudu mie-
lipahaa. Yhteisen ndkemyksen 10ydyttya ristiriitaa aiheuttavia asioita muutetaan ja toitd

jatketaan paremmassa ilmapiirissd. (Pehrman 2011, 262-263.)

Yrityksen pysyminen elinkelpoisena vaatii tyontekijoiden vélistd suurta luottamusta.
Tyontekijoilld pitdd olla tunne, ettd ikdvistikin asioista ja tehdyistd mokista voi puhua

pelkddmattd, ettd joku huutaa. (Sutinen & Kuitunen 2018, 140—-141.) Tyontekijoilld pitdd
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myds olla mahdollisuus arvostella toimintakulttuuria pelkddamétta irtisanomisia. Konflik-
tit ovat tilanteita, jotka rakentavat ja lujittavat luottamusta. (Sutinen & Kuitunen 2018,
140-141.) Jarvinen (2018) kertoo kansallisen kulttuurimme, vaikenemisen hévidvén vé-
hitellen tyopaikoilta. Muutoksen puhumattomuuteen tuo koulutus, jossa nykyisin paino-

tetaan sosiaalisten taitojen opettelua. (Jarvinen 2018, 137.)

3.3 Kohti arvostavaa ja kuuntelevaa vuorovaikutusta

Mattilan (2007) mukaan hyvéssd vuorovaikutustilanteessa on tarkeéd toisen ihmisen aito
kohtaaminen. Aito kohtaaminen tarkoittaa Mattilan mukaan sité, ettd vuorovaikutuksessa
olevat ihmiset ottavat toisensa vakavasti ja keskittyvit kyseessd olevaan tilanteeseen. Ot-
tamalla toisen thmisen vakavasti huomioon arvostaa samalla hdnen persoonallisuuttaan.
Yritys ymmartdd johtaa usein harhaan, koska silloin toisen ihmisen kokemus unohtuu.

(Mattila 2007, 12-13, 33.)

Vuorovaikutustaitoja harjoiteltaessa on tirkedd muistaa, ettd kunnioitus vuorovaikutusti-
lanteen muita osapuolia kohtaan on onnistuneen kohtaamisen perusta. Vuorovaikutustai-
tojen kdyttdminen vaatii pyrkimyksen toisten arvostamiseen. Ilman arvostusta vuorovai-
kutustaitojen kéyttd voi pahimmillaan muistuttaa vallankdytt64 ja olla manipuloinnin vi-
line. (Talvio ym. 2017, 153—154.) Roos ja Monkkdnen (2015) kertovat hienotunteisuuden
olevan erityisesti haasteellisissa vuorovaikutustilanteissa tirkedd. Hienotunteinen ihmi-
nen osaa luopua oikeassa olemisen tarpeestaan, silld korostamalla oikeassa olemistaan ja
paremmuuttaan, osoittaa samalla toisen olleen vdirdssd. Tarkoituksena on, ettei vuoro-

vaikutuksen toinen osapuoli menetd kasvojaan. (Roos & Monkkonen 2015, 33.)

Roos ja Monkkonen (2015) kuvailevat hienotunteisen ihmisen puhuvan myonteisesti
muista ihmisistd ja olevan kiinnostunut toisen ihmisen ajatuksia. Keskustellessaan mui-
den kanssa hienotunteinen ihminen ihastelee, ihmettelee, tarkentaa ja kysyy osittaen ndin
olevansa kiinnostunut toisen sanomasta. Pienten ilmeiden ja eleiden avulla keskustelu-
kumppanille vilittyy tunne, ettd hintd kuunnellaan, miké parhaassa tapauksessa kohottaa
hédnen itsetuntoaan. Tydyhteison sisélld hienotunteisuus, luottamus omaan tiimiin ja kyky
innostua yhdessé luovat hyvén ilmapiirin tydpaikalle. (Roos & Monkkdnen 2015, 31, 33—
35))
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Talvio ym. (2017) kertovat vuorovaikutuksen olevan vastavuoroista. Vuorovaikutustilan-
teen onnistumiseen tarvitaan kaikkien tilanteessa olevien panos. Itsellemme helpoissa ja
ongelmattomissa vuorovaikutustilanteissa voimme kayttii niité taitoja, joita olemme op-
pineet siind sosiaalisessa ympéristdssd, jossa olemme kasvaneet. Tietoisesti opeteltuja
vuorovaikutustaitoja tarvitaan haasteellisissa vuorovaikutustilanteissa. Vuorovaikutus-
taitojen opetteleminen auttaa tunnistamaan erilaiset vuorovaikutustilanteet ja valitsemaan
oikean arvostavan tavan toimia niissé. (Talvio ym. 2017, 12—13.) Vuorovaikutus- ja tun-
netaidot eivét ole synnynnéisid, siksi niitd voidaan opetella ja oppia esimerkiksi esimie-

hen mallista (Talvio ym. 2017, 18).

Monet ajattelevat, ettd tulevat huonosti kuulluksi tydyhteisdissd. Kuulluksi tulemiseksi ei
riitd se, ettd joku kuuntelee. Kuulluksi tulemisen tunteen pitdisi tapahtua tydyhteisossa
useammalla tasolla. Puro (2010) mainitsee henkilokohtaisen, ryhmaildhtdisen ja organi-
saation kuuntelemisen. TyOntekijd voi kokea esimerkiksi, ettd kahvitauolla tyokaverit
kuuntelevat, mutta esimies kuuntelee véhittelevisi. lhminen voi olla hyvé kuuntelija jon-
kin kuuntelemisen tasolla, mutta huono jollakin muulla tasolla. Harvoin onnistutaan
kuuntelemisessa kaikissa tilanteissa. Esimies voi onnistua palaverien vetdjand aktivoi-
malla hiljaisempia ja huolehtimalla tasapuolisesta kuuntelemisesta. Vastaavasti sama esi-

mies voi kehityskeskusteluissa olla vilinpitiméattdmén oloinen. (Puro 2010, 12-15.)

Puro (2010) kertoo hyvén kuuntelemisen tunnusmerkeiksi sen, ettd kuuntelija pyrkii vil-
pittdmdsti ja aidosti ymmartdméén toisen ihmisen sanoman. Puron mukaan hyvé kuunte-
lija tekee aktiivisesti arviointia ja tulkintaa toisen sanomasta vertailemalla kuulemaansa
suhteessa omaan arvomaailmaansa ja mielipiteisiinsd. Hyvé kuuntelija osaa myos osoit-
taa sanoillaan, d4&nenpainollaan, ilmeilldén ja eleillddn olevansa aidosti ldsnéd vuorovaiku-

tustilanteessa. Tétd kutsutaan kuuntelijan antamaksi palautteeksi. (Puro 2010, 39.)

Sovittelumestareiden Jonna Linnanahde painotti koulutuksessaan (2017) kuuntelun tér-
keyttd vuorovaikutustilanteissa, silld toisten avoin kuunteleminen mahdollistaa ymmar-
ryksen lisdéntymisen. Kuunteleminen mahdollistaa muiden ajatusten ymmaértdmisen,
joka parhaimmassa tapauksessa voi johtaa ajatusten jatkojalostamiseen ja tdiden kehitté-
miseen (Pehrman 2011, 192). Jarvinen (2018) muistuttaa myos puhumisen tarkeydesta.
Suomalaiseen kulttuuriin kuuluva vaikeneminen on osittain ymmarrettdvaa, mutta tydyh-

teis0ssd puhumattomuus estdd rakentavan kommunikoinnin. (Jarvinen 2018, 122.)
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Kupias ym. (2014) kuvaavat dialogin tarkoittavan yhdessi ajattelua siten, ettd kun yksi
tyontekijé on kertonut oman mielipiteensd, muut jatkavat tésté ajatuksesta ja tuovat siithen
omia nidkokulmiaan. Parhaimmillaan dialogi synnyttdd uusia oivalluksia, kun osallistu-
jien osaaminen ja mielipiteet yhdistyvdt. Dialogin onnistuminen vaatii osallistujilta kun-
nioitusta itseddn ja muita dialogin osallistujia kohtaan sekd aitoa halua kuunnella toisten
mielipiteitd. Tdmén liséksi osallistujien pitdd uskaltaa kertoa omat ajatuksensa ja mielipi-
teensd. Dialogin erottaa tavallisesta keskustelusta my0s siten, ettd se vaatii reflektiivi-
syyttd. (Kupias ym. 2014, 222-224.) Reflektiivisyyden Kupias ym. (2014) kertovat tar-
koittavan toimintaa, jossa tutkitaan ja vertaillaan kokemuksia seké arvioidaan tekemisia.

Reflektio on myds omien ajatusten kyseenalaistamista. (Kupias ym. 2014, 219.)

Mattila (2007) kuvailee, miten tyoyhteison sisdisissd kokouksissa pysytdin usein omissa
rooleissa, jotka ovat aikojen kuluessa muotoutuneet. Toiset ovat puheliaita jopa hyokkaé-
Vvid ja toiset puolestaan vaikenevat. Monesti tyydytdén siithen, ettd ajatellaan vaikenemi-
sen olevan mydntymisen merkki, ja annetaan nopeimpien ja rohkeimpien paéttaa asioista.
Jos kokousten jilkeen ilmenee tyytymittomyyttd tehtyihin paatoksiin, kannattaa asiasta

keskustella ja sopia uusia toimintatapoja. (Mattila 2007, 107.)

Ty6yhteisojen sisdisissé palavereissa voidaan harjoitella kuuntelemista puhekapulamene-
telmén avulla. Puhekapulamenetelméssé kaikki saavat tilaisuuden puhua ja kertoa mieli-
piteensd vuoron perddn, muiden kuunnellessa kommentoimatta. Térkedd on erotella
kuunteleminen ja puhuminen toisistaan. Jérjestyksessé etenevét puheenvuorot luovat so-
siaalisen turvallisuuden tunteen. Jokainen tietdd oman vuoronsa ja voi rauhassa miettid,
mitd haluaa kertoa. (Linnanahde 2017.) Puhekapulaksi valitaan jokin esine, esimerkiksi
tussi. Puhekapula ilmaisee, kenelld on oikeus puhua. Toiset ovat hiljaa ja kuuntelevat
puhekapulan haltijaa. Jos joku ei halua puhua mitédén omalla vuorollaan, hdn voi sanoa
”ohi” ja antaa puhekapulan seuraavalle. Kun puhekapula on kiertényt kaikilla, palaverin

vetdjd tarjoaa kapulan ohittaneille tilaisuuden puhua. (Sara-aho 2017.)

Puro (2010) kuvaa kuuntelevaa organisaatiota sellaiseksi, jossa tavoitteena on, ettd kaikki
pyrkivdt ymmartimdan toisia kuuntelemisen avulla. Kuuntelemiseen ei voida ketdén pa-
kottaa, eikd ymmartaminen voi koskaan olla tdydellistd, mutta vapaaehtoinen vilpiton
kuunteleminen hyodyttdd kaikkia. Toisten ymmértdminen ei tarkoita, ettd oltaisiin samaa
mieltd vaan sitd, ettd asioista keskustellaan arvostaen toisten nidkemyksid. (Puro 2010,

96-99.) Roos ja Monkkdnen (2017, 18, 29-30) muistuttavat, ettd tydyhteison yhteisten
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tulosten saavuttamisessa auttaa reilu, ammatillinen ja hienotunteinen vuorovaikutus,

jonka harjoittelemista ei saa unohtaa.
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4 TUTKIMUSTYON ETENEMINEN

4.1 Taustatietoa tutkimustyolle

Nurmijirven kunnan Aleksia ruoka- ja siivouspalveluissa suunnitellaan organisaatiomuu-
tosta. Télld hetkelld Aleksia ruokapalveluilla on viisi aluekeittiotd, yhdeksdn valmistus-
keittioté ja 26 palvelukeittiotd. Kunnanvaltuusto on paéttédnyt huhtikuussa 2018, ettd Nur-
mijérvi siirtyy yhden valmistuskeittion malliin. Kaikki muut keittiot toimivat sen jilkeen
palvelukeittidind. Tamén muutoksen johdosta yhdistelmétyon osuus lisddntyy ja tyonte-
kijoiden toimenkuvat muuttuvat. Siirtyminen yhdistelmédtydhon on ollut Nurmijérvelld
pitkédn aikavilin tavoite, jota pddtds yhteen valmistuskeittioon siirtymisestd ndyttiisi no-
peuttavan. Télld hetkelld Aleksialla on kaksi erillistd palvelumuotoa, ruoka- ja siivous-
palvelut. Molemmilla on omat budjetit ja toimintaan liittyvét ohjeistukset. (Savander-H&-

méldinen 2018.) Kuviossa 2 selvennetidin Aleksia ruoka- ja siivouspalveluiden nykytilaa.

Nykytila palvelukeittiokohteissa

Ruokapalveluhenkildstd

Aluekeittio Palvelukeittio

Siivouspalveluhenkilostd

KUVIO 2. Aleksian ruoka- ja siivouspalvelut télld hetkelld (Savander-Hédméildinen 2018)
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Aleksia ruoka- ja siivouspalveluiden palvelujohtaja Savander-Hdméldinen kertoo
aluekeittiomuutoksen vaikuttavan kouluissa tydskentelevien noin 85 tyontekijdn ja esi-
miehen tehtdvankuviin, tydpisteisiin ja tydaikaan. Organisaatiomuutoksen tavoitteena on
yhtendinen Aleksia, joka pitda siséllddn seké ruoka- etté siivouspalvelut. Tulevaisuudessa
ei ole endd erillisid ruoka- ja siivouspalvelujen yksikoitd. Toimintaa ohjaavat jatkossa

yhteinen budjetti ja toimintaohjeet. (Savander-Hamaéldinen 2018.)

Organisaatiomuutoksen jilkeen kaikki Nurmijérven kunnan kouluissa tydskentelevit
Aleksian tyontekijit ovat yhdistelméatyontekijoité, joiden tehtdviin kuuluvat seka siivous-
ettd ruokapalvelutyot. Yhdistelmidtyolld saadaan henkiloston tydpanos kohdennettua oi-
kea-aikaisesti sinne, missd milloinkin on enemmin tditd. Oppilaiden lounasaikana tarvi-
taan koko henkildston tydpanos asiakaspalveluun ruokasalissa sekd muuhun keittiotyo-
hon. Aamulla ennen tuntien alkamista ja iltapéivilld niiden jdlkeen tarvitaan paljon kési-
pareja luokkien siivoamiseen. (Savander-Haméildinen 2018.) Kuviossa 3 selvennetdin

Aleksian tulevaisuuden toimintatapaa.

Tu |eva IS u u S . v Ruoka- ja siivouspalvelujen
palvelukeittiokohteissa ~ tehtavien yhdistiminen

Aleksian henkilosto

| Aluekeittio ' ~ |Palvelukeittio

KUVIO 3. Aleksian yhdistetyt ruoka- ja siivouspalvelut tulevaisuudessa (Savander-Hé-

maldinen 2018)
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Pienilld kylédkouluilla on jo aiemmin tyoskennellyt yhdistelmétyota tekevid tyontekijoita.
He ovat olleet tyonimikkeeltdén kouluhuoltajia. Kouluhuoltajien toimenkuviin on kuulu-
nut koulun puhtaanapito, pienimuotoiset kiinteistopalvelutehtévét ja ruokahuolto. Koulu-
huoltajat ovat tilanneet Jamix- tuotannonohjausjérjestelmédn avulla lounaan oman alu-
eensa aluekeittidstd. Lounasruoka on toimitettu péivittdin kuumana, ja kouluhuoltaja on
laittanut lounaan tarjolle. Kouluhuoltaja on vastannut omavalvontaan kuuluvista mittauk-
sista, toiminut asiakaspalvelussa ja astiahuollossa. Toimintamallina yhdistelmétyo on tut-
tua Aleksia ruoka- ja siivouspalveluissa, mutta aluekeittiduudistuksen my6té toiminta laa-

jenee koskettamaan kaikkia kouluja.

Aleksia on valinnut uuden valmistuskeittion ruoanvalmistusmenetelméksi Cook and
Chill- mallin. Tédssd menetelmdssd ruoka valmistetaan melkein kypséksi valmistuskeitti-
olld ja jaahdytetdan. Jadhdytetty ruoka kuljetetaan palvelukeittidlle, jossa se kypsenne-
tddn loppuun ja laitetaan tarjolle. (Huhtala 2017.) Salminen (2016) kuvailee Cook & Chill
menetelmin mukaisesti valmistetun ruoan olevan tarjoiluhetkelld rakenteeltaan, maul-
taan, tuoksultaan ja vériltdan laadukkaampaa kuin pitkdén ldmpiméana sdilytetty ruoka.
Cook & Chill menetelma tukee Aleksian tavoitetta tarjota asiakkaille maukasta, tuoreista

raaka-aineista rakkaudella valmistettua ruokaa (Mikkola 2018).

4.2 Opinniytetyon tarkoitus ja tavoite

Tédmén opinndytetydn tarkoituksena oli selvittdd, minkédlaista osaamista, tukea ja muutok-
sia yhdistelmityontekijit kaipaavat tyoskentelyynsd. Tyo toteutettiin haastattelemalla
tyontekijoitd, jotka ovat tehneet Nurmijdrven kunnassa yhdistelmétyotd. Tarkoituksena
on hyddyntié heidén kokemuksiaan yhdistelmétyon onnistumisesta, ja saada selville mil-
laisiin asioihin he toivoisivat muutosta. Heiddn kokemustensa perusteella on tarkoitus
vilttda jo tiedossa olevien epakdytidnnollisten tydskentelytapojen toistuminen tulevaisuu-
dessa. Liahtokohtana on ajatus, ettd yhdistelmatyontekijoilld on arvokkaita mielipiteitd
siitd, minké&laisiin seikkoihin kannattaa yhdistelmétyon suunnittelussa kiinnittda erityista
huomiota ja ndmé mielipiteet halutaan ottaa huomioon tulevaisuuden tyotd suunnitelta-

essa (Mikkola 2018).

Tédmén tyon tavoitteena on saada selville, minkélaista osaamista yhdistelmatyontekijét

tarvitsevat onnistuakseen tehtévissddn. Tavoitteena on my0s selvittdd, minkélaista tukea
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tyontekijét tarvitsevat esimieheltddn siirtyessiddn yhdistelmétyohon ja minkélaisiin asioi-
hin tyonantajan pitdd kiinnittdd huomiota voidakseen auttaa tyontekijoitd tekemiidn

tyonsd mahdollisimman hyvin.

4.3 Tutkimusmenetelmit

Opinndytetyohon valittiin tutkimusmenetelméksi teemahaastattelu. Teemahaastattelu on
menetelmd, jossa vapaamuotoista keskustelua johdatellaan kysymyksilld eteenpéin (Hirs-
jarvi, Remes & Sajavaara 2015, 208). Téssid tutkimuksessa haluttiin saada selville, mité
yhdistelmityota tekevit ajattelevat tydstddan. Ennen varsinaisia haastatteluja tehtiin ko-
keiluhaastatteluja, joiden tarkoituksena oli antaa suuntaa teoriaviitteen ja varsinaisten
haastattelujen suunnitteluun. Kukaan haastateltavista ei halunnut, ettd haastatteluja nau-

hoitetaan.

Kokeiluhaastattelujen avulla saatiin selville, minkélainen teoriaosuus tukee parhaiten té-
mén organisaatiomuutoksen onnistumista. Teorian tutkiminen juuri niiltd osa-alueilta,
jotka yhdistelmétyontekijat kokivat tirkeimmiksi kehitettdviksi asioiksi, auttaisi tydnan-
tajaa parhaiten kehittdmdin koettuja puutteita. Martelan ym. (2017, 244-245) mukaan
kokeileva kulttuuri tydpaikoilla voidaan yksinkertaistaen kuvailla sellaisena tydskentely-
tapana, ettd ei arvailla, miten asiat voisivat olla, vaan kerétiin oikeaa tietoa asianosaisilta.
Kokeiluhaastattelujen tulosten perusteella paitettiin, ettd varsinaisissa haastatteluissa

keskitytddn vuorovaikutukseen, tiedonkulkuun ja esimiestyohon.



30

S TULOKSET

5.1 Kokeiluhaastattelut ja niiden yhteenveto

Kokeiluhaastattelut toteutettiin teemahaastatteluina. Haastateltavina oli viisi tyontekijaa,
jotka tydskentelivit kouluilla tehden seké siivous- etté keittiotyotd. Kaksi haastateltavaa
oli ruokapalveluiden tyontekijoitd, jotka olivat opiskelleet Keudan eli Keski-Uudenmaan
nuorten ja aikuisten ammatillisen koulutuksen jdrjestdjén toteuttamassa koulutuksessa
puhtaanapitoa. Loput kolme haastateltavaa olivat siivouspalveluiden tyontekijoitd, jotka
olivat opiskelleet jakelu- ja palvelukeittidalaa. Haastatelluista yhdistelmétyontekijoista
kaksi tyoskenteli niin pienelld koululla, ettd he olivat ainoat ruoka- ja siivouspalveluiden

tyontekijit omissa tyOpisteissdan.

Haastateltavilta kysyttiin heiddn mielipiteitddn ja kokemuksiaan, siitd mikd yhdistelmé-
tydssd on hyvédd ja huonoa. Tdmén liséksi heitd pyydettiin kertomaan, minkélaiset asiat
heitd mietitytti ennen yhdistelmétyon aloittamista. Lopuksi heiltd kysyttiin, minkélaisiin
seikkoihin heiddn mielestién pitdd kiinnittdd erityisesti huomiota, kun suunnitellaan yh-

distelméatyotd kouluille (Liite 1).

Yhdistelmityon hyvit puolet

Kaikki viisi haastateltavaa olivat sitd mieltd, ettd yhdistelmétyossd on hyvii se, ettd se on
itsendistd tyotd ja omaa tydskentelyd voi itse suunnitella. Hyvdnad pidettiin myos sitd, ettd
kaikki pdivét ovat erilaisia ja ty0 on vaihtelevaa. Erds haastatelluista painotti, ettd oppilaat
ovat ihania ja heihin tutustuu hyvin, kun seki siivoaa, ettd hoitaa ruokailun. Tuotannon-

ohjausjérjestelmédnd toimiva Jamix on haastateltavista kahden mielesté ollut helppo op-

pia.

Yhdistelmityon huonot puolet

Tédménhetkisen yhdistelmétyon huonoina puolina he kaikki pitivét sitd, ettd ajantasaisen
tiedon 16ytdminen on vaikeaa ja joskus joutuu soittamaan useammalle esimichelle saa-
dakseen vastauksen kysymykseensi. Heille oli epédselvdd, kuka vastaa mistékin tyohon
liittyvistd asiasta. Heidédn mielestdéin pelkkd muistioiden ja kunnan kotisivuilla olevan
ruokapalveluiden omien sivujen lukeminen ei riitd ajan tasalla pysymiseen. Kolme haas-

tatelluista oli sitd mieltd, ettd tyo oli vélilld yksindistd. Huonoa oli myds tunne siité, ettd
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he olivat syrjdssé ja tietdimdttomid tehdyistd paatoksistd. Kaksi haastatelluista kertoi kai-

paavansa ajatustenvaihtoa ammattiasioista kollegoiden kanssa.

Kolme haastateltavaa viidesti kokivat, ettd kaikkien tyota ei arvosteta. He toivoivat, ettd
tyontekijit keskustelisivat keskendén ja kertoisivat omia mielipiteitdin, mutta arvosta-
vasti. Kolme haastateltavaa toivoivat enemmin ystavallistd puhetta ja kaikkien tyonteki-
joiden huomioimista. He pitivét tirkednd myos sitd, ettd saapuvalle tyontekijdlle tulee
tervetullut fiilis: tyontekijdn saapuessa otettaisiin jo muihin paikalla olleisiin katsekon-

takti, tervehdittiisiin ja annettaisiin tilannekatsaus saapuvalle tyontekijille.

Pelot

Kolmea siivouspalveluiden yhdistelmétyontekijdd oli pelottanut ennen yhdistelmétyon
alkamista se, ettd osaavatko he tilata oikeita méiérid ruokaa. Heitd pelotti my0s pérjdédmi-
nen keittiotdissd. Neljd haastateltavista mainitsi miettineensd ennen tdiden aloittamista,

miten he saavat ajan riittdméan kaikkiin pdivén tydtehtaviin.

Erityisesti huomioitavia asioita

Lopuksi haastateltavilta kysyttiin, mink&laisiin asioihin tulisi kiinnittdd erityisesti huo-
miota uutta organisaatiota suunniteltaessa. Vastaajat toivoivat, ettd tyot suunniteltaisiin
koulukohtaisesti, koska kaikki kiinteist6t ovat erilaisia. Lisédksi kouluilla on omia aika-
tauluja, jotka vaikuttavat pdivan kulkuun. Haastateltavat pitivét tarkeénd, ettd jokaisessa
kiinteistossé pitdd olla selkedt toimintaohjeet sijaisia varten. Erityisen tidrkeénd pidettiin

sitd, ettd jirjestetddn aikaa yhteisille palavereille.

Haastattelujen tuloksista tehtiin yhteenveto, joka esitettiin Aleksian ruoka- ja siivouspal-
veluiden tyontekijoille kahdessa organisaatiomuutokseen liittyvéissd samansisdltoisessd
tyopajassa. TyOpajan toteutti kouluttaja Nina Panganniemi Keudasta. TyOpajoissa oli mu-
kana myos tyontekijoitd, jotka eivit ole koskaan tehneet yhdistelmétyotd, mutta joiden
toihin tulevaisuudessa saattaa kuulua seka ruoka- ettd siivouspalvelua. Yhteenvedon tar-
koituksena oli tehdd yhdistelméty6té jo hieman tutummaksi kaikille tyontekijoille ja he-

ratelld keskustelua aiheesta.
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5.2 Varsinaiset haastattelut ja niiden yhteenveto

Varsinaiseen haastatteluun osallistui 11 tyontekijdd, jotka tyoskentelivét kouluilla yhdis-
telmatyontekijoind. Kaksi haastattelua tehtiin parihaastatteluna ja seitsemin yksilohaas-
tatteluna. Kaksi haastatelluista tydskenteli niin pienilld kouluilla, ettd he olivat pisteissdin
ainoat Aleksian tyontekijit. Kokeiluhaastattelujen tulosten perusteella pdatettiin, ettd var-
sinaisissa haastatteluissa keskitytdin vuorovaikutukseen, tiedonkulkuun, tyontekijan
ominaisuuksiin, yhdistelmityon haasteisiin ja esimiestyohon. Néihin kohtiin tulikin eni-
ten parannusehdotuksia. Kaikki vastanneet pitivét yhdistelmatyon parhaana puolena sen

monipuolisuutta ja vaihtelevuutta.

Haastateltavilta kysyttiin, miten vuorovaikutustaitoja ja toisten ihmisten arvostamista
voisi lisétd tydyhteisoissd ja mitd tydnantaja voisi tehdd asialle. Tamédn lisdksi haastatel-
tavilta kysyttiin parannusehdotuksia palaverikdytdntoihin ja tiedonkulkuun. Yhdistelmé-
tyohon vaadittavasta osaamisesta ja tyon tekemiseen liittyvistd haasteista haluttiin mieli-
piteitd. Lisdksi haluttiin tietdd, minké&laisia toiveita heilld on esimiestyohon liittyen. Vii-
meiseksi haastateltavilta kysyttiin, mitd hyotyd yhdistelmétyon tekemisestd on tyonteki-

jalle itselleen (Liite 2).

Vuorovaikutustaidot

Haastatteluissa nousi esille toiveita vuorovaikutustaitojen ja toisten ihmisten arvostami-
sen parantamiseksi. Toivottiin, ettd selin takana tapahtuva pahan puhuminen loppuisi.
Mielipahaa aiheuttaneen ihmisen kanssa pitad keskustella suoraan, eikd yhteisessd kahvi-
pOydassi, silloin kun kyseinen ihminen on poissa. Tyonkiertoa toivottiin lisda, silld toisen
tyotd oppii arvostamaan, kun tekee sité itsekin. Térkednd pidettiin myds kohteliasta kayt-
taytymistd, johon kuuluu tervehtimiset, kuulumisten kyselemiset ja ystivillisyys muita
kohtaan. Aluekeittididen kanssa toivottiin asiallista keskustelua ja apua tydasioiden miet-
timiseen. Erds haastateltava muistutti, ettd aleksialaiset eivdt saa puhua omia epiilyksidén
uudesta valmistuskeittiostd, vaan pitdd muistaa, ettd arvostava puhe Aleksian toiminnasta
nostaa yhteisen tyon arvostusta asiakkaiden silmissd. Yhteisid palavereja pidettiin myos

tarkeind, koska niiden koettiin lisddvan porukkaan kuulumisen tunnetta.

Palaverikiytinnot
Palvelukeittididen ja aluekeittididen yhteisid palavereja toivottiin enemmén ja niille eh-

dotettiin vakiopdivdd. Muistioiden puhtaaksikirjoittamisen toivottiin tapahtuvan nopeasti
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janiille toivottiin selkedta tallennuspaikkaa, jotta kaikki 1o ytdisivét ne. Palaveritarjoilujen
toivottiin olevan samanlaisia samanarvoisissa palavereissa. Siivouspuolen palavereja toi-
vottiin lisd4 ja niiden toivottiin olevan vuorotellen aamu- ja iltapdivélla, ettd kaikki paa-
sisivét osallistumaan edes, joka toiseen palaveriin. Palaverien todettiin olevan térkeit4,
koska yksin tyoskentelevit kaipaavat ajatustenvaihtoa toihin liittyvistd asioista. Palave-
reja toivottiin myds pienemmélle joukolle, jotta vapaammalle keskustelulle jiisi enem-
mén aikaa. Erds haastateltavista kertoi ruokapuolen palaverien loppuvan liian mydhién

iltapdivalld. Kuviossa 4. selvennetddn yhdistelmdtyontekijoiden toiveita palaverikdytin-

toihin.
Toiveita palaverikaytantoihin
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KUVIO 4. Haastateltavien toiveita palaverikdyténtoihin

Tiedonkulku

Ajantasaisen tiedon toivottiin olevan helposti 10ydettivissa, jotta kaikki osaavat toimia
sovitulla tavalla. Jokaiseen tyOpisteeseen toivottiin kansiota tai poytételinettd, josta 16y-
tyisi tirkeimmat tiedot tai siitd selvidsi, mistd tirkedt tiedot 16ytyvit. Tietojen toivottiin

olevan aina samassa jarjestyksessd, jotta sijaisten olisi helppo toimia. Tussitaulua, johon
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voi kirjata kuluvan viikon tapahtumat, pidettiin hyvéni. Sdhkopostiviestejd pidettiin hy-
véand tiedon vilittdmisen tapana, mutta akuuttien tietojen vilittamisessd soittamisen ker-
rottiin olevan paras tapa. WhatsApp- ja tekstiviestejd toivottiin rennompien viestien 14-
hettdmiseen. Siivoojille toivottiin WhatsApp-ryhmid yhteenkuuluvuuden tunteen lisdé-
miseksi. Tietokoneelle pddsemisen toivottiin olevan helpompaa. Joskus sdhkdpostit jaa-
vit lukematta, kun tietokoneelle pdédsyd joutuu jonottamaan. Toivottiin, ettd sdhkoposti-
viesteissd lukisi selkedsti keitd ne koskevat, koska viestejé tulee paljon. Peléttiin myos
sitd, ettd jonkin tirked tieto ji4 huomaamatta. Tdmaén liséksi toivottiin yhteisté ohjeistusta,
jonka mukaan asiakkaita voisi ohjata esimerkiksi asiakaspalvelutilanteissa. Aiheina voisi
olla: lautasmalli, biojdte, noutopOytakayttdytyminen. Tdhdn ohjeistukseen toivottiin val-
miita lauseita, koska kaikki eivit ole yhtd hyvid puhumaan. Kuviossa 5 kuvataan haasta-
teltujen yhdistelmétyontekijoiden esiin nostamia tydympériston tiedonkulkuun liittyvid

haasteita ja kehitysideoita.

Tiedonkulkuun toivottuja muutoksia

WhatsApp-ryhmien luominen | NN
Tietokoneiden lukumaaraa lisattava | NG
Tietopaketti joka tyopisteelle | I NREENEGEEE
Tiedonkulku varmistettava kaikille | NRREEIEEEEEEEEE
Tieto pitdisi olla helposti loydettavissa [ INNEGIGGGGNNNNS
0 1 2 3 4 5

Vastausten lukumaara

KUVIO 5. Haastateltavien toiveita tiedonkulkuun

Yhdistelmiityossi tarvittavia ominaisuuksia

Yhdistelmétyontekijan tarkeind ominaisuuksina haastateltavat pitivét joustavuutta, roh-
keutta tarttua tyohon kuin tyohon ja kykyd itseohjautuvuuteen. Useampi haastateltava
mainitsi, ettd yhdistelmdtyon onnistumisen kannalta on oleellista, ettd tyontekijd huomaa,

mika tyd milloinkin on tarkedd. Riittdva suomen kielen taito, erityisruokavalioiden tunte-
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minen seka siisti ja hygieeninen tydskentelytapa olivat haastateltavien mielestd my0s tar-
keitd osaamisalueita yhdistelmédtyotitekeville. Lisdksi sekd ruoka- ettd siivouspuolen ko-
neiden ja laitteiden oikeanlaista kdyttdmistd pidettiin tdrkednd. Kuviossa 6 kuvataan haas-
tateltujen tyontekijoiden nikemyksid yhdistelmétydssé tarvittavista tiarkeistd osaamisalu-

eista.

Yhdistelmatyossa tarkeaa osaamista

Vastausten lukumaara

Suomen kielen taito B Koneiden kayttotaito
Erityisruokavalio-osaaminen B Toiden priorisointi

W Joustavuus

KUVIO 6. Haastateltavien mielesti tarkeitd osaamisalueita yhdistelméatyossa

Haasteet

Yhdistelmétyon haasteina mainittiin koulujen lukujirjestysten vaikutus oman tyon suun-
nittelun. Ajankdyton hallinnan koettiin olevan vililld haastavaa. Lukujdrjestyksistd joh-
tuen siivouksessa ovat aikataulut valilld liian tiukkoja. Haastateltavista yksi vaihtoi péi-
védn mittaan tyopistettd. Tastd syystd hin koki riittdmattomyyden tunnetta, kun ei ehtinyt
tehdi niin paljon t6itd, kuin koki hdneltd odotettavan. Yksin tyoskentelevét yhdistelmé-
tyontekijét toivovat perussiivouksiin tydkaverin, joka auttaisi muun muassa nosteluissa.
Kaksi haastatelluista oli huolissaan siitd, ettd tulevaisuudessa saatettaisiin kiristdd tyotah-

tia entisestian.

Toiveita esimiestyohon liittyen
Moni haastateltavista toivoi, ettd esimiehii olisi helpompi saada kiinni, he soittaisivat ta-

kaisin ja vastaisivat sihkdposteihin sekd kdvisivit kysymaissd kuulumisia ja avun tarvetta.
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Esimiehiltd toivottiin myds kiitosta hyvin tehdysté tydstd ja muutenkin positiivista pa-
lautetta enemmaén. Erés haastateltava kaipasi tunnetta, ettd voi olla helposti yhteydessi
esimicheen ja saisi tarvittaessa tukea ja apua. Yksi haastateltavista toivoi tyontekijoilla
olevan vain yksi esimies, jolle voi soittaa ja hin joko vastaa kysymykseen tai ottaa tarvit-
taessa asiasta selvdd palaten asiaan myohemmin. Haastateltavat kertoivat my0s, etté eri
esimichet antavat erilaisia vastauksia kysymyksiin. Kuviossa 7 selvennetddn haastatte-

luun osallistuneiden tyontekijoiden ajatuksia esimiestyosti ja toiveita esimiehille.

Toiveita esimiehille

Vastausten lukumaara
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KUVIO 7. Haastateltavien huomioita ja toiveita esimiestydohon liittyen

Perehdytysté kaivattiin moneen asiaan enemmaén. Erikseen mainittiin erityisruokavalioi-

hin perehdyttdminen, omavalvontamittausten tekemiset sekéd koneiden ja laitteiden kayt-



37

toonottokoulutus. Jamixin kéyttoon ja tukkutilausten tekemiseen toivottiin lisdd perehdy-
tystd. Erds haastateltava ehdotti, ettd esimiehet voisivat osallistua vililld pdivan tdihin,
ndhddkseen olisiko jotain kehitettdvad ja toinen haastateltava ehdotti, ettd esimiehidkin

voisi kouluttaa siten, ettd he hallitsevat seké ruoka- ettd siivouspuolen.
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6 POHDINTA

Nurmijirven kunnan Aleksian ruoka- ja siivouspalvelut yhdistetdén tulevaisuudessa, jol-
loin yhdistelmétyon osuus lisddntyy. Tdmén opinndytetyon tavoitteena oli selvittdd, mitka
asiat Aleksiassa jo yhdistelmityotd tehneet ovat kokeneet toimiviksi ja millaisiin asioihin
he toivovat muutosta. Tarkoituksena oli hyddyntdd heidén arvokkaita kokemuksiaan tu-

levassa organisaatiomuutoksessa.

Témén tyon tuloksena saatiin myds monia parannus- ja muutosehdotuksia yhdistelmétyo-
hon. Kokeiluhaastattelujen tuloksista selvisi, ettd yhdistelmétyota Aleksiassa tehneet ko-
kivat hankalaksi ajantasaisen tiedon 16ytdmisen. Lisdksi he kokivat, ettd kaikkien tyota ei
arvostettu. He kaipasivat enemmaén ystavéllistd puhetta, tervehtimisid ja katsekontaktin
ottamista tyoyhteisdjen sisdlld. Kokeiluhaastattelujen tulosten perusteella pditettiin, ettd
varsinaisissa haastatteluissa keskityttiin vuorovaikutukseen, tiedonkulkuun ja esimiestyo-

hon.

Varsinaisissa haastatteluissa nousi esille tirkeimpini asioina yhdistelmétyon onnistumi-
sessa vuorovaikutustaidot, tiedonkulku, huomioiva esimies seki tyontekijoiden sopeutu-
vuus muutoksiin. Haastattelujen perusteella yhdistelmatyontekijét toivoivat Aleksiassa
kohteliasta ja asiallista kdyttdytymistd, johon kuuluisi tervehtimiset, kuulumisten kysele-

miset ja ystivillisyys muita kohtaan.

Vuorovaikutukseen liittyvistd teoriatiedosta 10ytyi paljon tietoa juuri niistd aiheita, joihin
yhdistelmityontekijdt toivoivat muutoksia. Kuten Talvio ym. (2017) kertoivat, on erittdin
tarkedd, ettd vuorovaikutustilanteen osapuolet kunnioittavat ja pyrkivét arvostamaan toi-
siaan (2017, 153-154). Roos & Monkkonen puolestaan muistuttivat, ettd hienotunteinen
ihmisen osaa luopua oikeassa olemisen tarpeestaan, silld korostamalla oikeassa olemis-
taan osoittaa samalla toisen olevan véarassid (Roos & Monkkonen 2015, 33). Puro (2010)
puolestaan painotti, ettd toisten ymmartdminen ei tarkoita, ettd oltaisiin samaa mielt4,
vaan sité, ettd asioista keskusteltaisiin asiallisesti ja arvostettaisiin toisten ndkemyksid

(Puro 2010, 96-99).
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Myos ajantasaisen tiedon 10ytdminen koettiin hankalaksi ja tietokoneita toivottiin lisda
tyopaikoille. Varsinkin yksin tydskentelevét kaipasivat tunnetta, ettd he kuuluisivat po-
rukkaan. Yhteisten palaverien koettiin lisddvdn yhteenkuuluvuuden tunnetta ja niitd toi-
vottiinkin enemmaédn. Monet kaipasivat enemman ajatustenvaihtoa ammattiasioista kolle-

goiden kanssa.

Esimiesten toivottiin vastaavan sdhkdposteihin tai puhelinsoittoihin, liséksi heiltd toivot-
tiin enemmén positiivista palautetta ja kuulumisten kyselemistd. Salminen (2017) onkin
kertonut, ettd tutkimusten mukaan kiitoksella on suuri vaikutus sen saajan energisyyteen
ja hyvinolontunteeseen (2017, 131). Perehdytysté erityisruokavalioihin, koneiden ja lait-
teiden kéyttoon ja omavalvontamittausten tekemiseen kaivattiin myos esimiehiltd ny-

kyistd enemman.

Yhdistelmatyoté tekevit arvostivat eniten yhdistelméityon vaihtelevuutta. He pitivét siité,
ettd tyd on itsendistd ja omaa tydskentelyd voi itse suunnitella. Myos se, ettd tyot jakau-
tuivat tasaisesti koko tydajalle, oli nykyisistd yhdistelmétyontekijoista tarkedd. Tyon hy-
vand puolena mainittiin my0s se, ettd oppilaisiin tutustui hyvin, kun sekéd siivosi, etté

huolehti ruokailusta.

Téssd opinndytetydssd hyddynnettiin kokeilevaa asennetta. Alustavat haastattelut antoi-
vat tietoa yhdistelmédtyotd tehneiden tarpeista ja niiden pohjalta rakennettiin teoriaviite-
kehys télle opinnédytetydlle. Seki teoriaosuus, ettd varsinaiset haastattelut saatiin vastaa-
maan tyon tavoitetta, koska ei ryhdytty arvailemaan vaan kysyttiin asiaa tutkittavana ole-
valta joukolta itseltddn. Haastattelujen tuloksia hyodyntden Aleksia voi tarjota tyonteki-
joille ja esimiehille koulutusta, jotta organisaatiomuutos onnistuisi mahdollisimman hy-
vin. Opinndytetyotd voidaan pitdd luotettavana, koska haastateltavat saivat kertoa va-
paasti omia ajatuksiaan. Haastateltavat antoivat avoimista kysymyksistd huolimatta sa-

mansuuntaisia vastauksia, ja siten haastattelut ovat olleet luotettavia.

Kokeiluhaastattelujen tuloksista tehty yhteenveto on esitetty Aleksia ruoka- ja siivous-
palveluiden tyontekijoille organisaatiomuutokseen liittyvissd tyopajassa. Varsinaisten
haastattelujen tuloksien perusteella jérjestettiin tyontekijoille kaksi saman siséltoistd tyo-
pajaa, joissa he saivat miettid Aleksialle yhteisid pelisddntdjd kouluttaja Nina Pangannie-

men fasilitoidessa. TyOpajojen jilkeen organisaatiotyoryhmasséd tyontekijoiden luomat
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pelisdédnnot koottiin yhteen. Tydskentelyd on tarkoitus jatkaa jokaisessa tyOpisteessd

miettimilld, mitd pelisddnnot tarkoittavat jokaisen omassa ja ryhmén toiminnassa.

Opinndytetydté voi pitdd onnistuneena, koska sithen kuuluvan tutkimuksen tuloksia on jo
hyddynnetty tydpajoissa. Opinnédytetyon tulokset ovat herdttineet keskustelua vuorovai-
kutuksen ja toisten ihmisten arvostamisen tirkeydesti ja tuloksia on hyddynnetty tyonte-
kijoille suunnatuissa tyopajoissa. Tyon teoriaosuus pyrittiin rakentamaan niin selkeidksi,
ettd sen lukeminen heréttiisi mielenkiinnon kehittdd omia vuorovaikutustaitojaan. Opin-
ndytetyon tekijén toiveena oli, ettd mahdollisimman moni aleksialainen lukisi tyon. Or-
ganisaatiomuutoksen onnistumista tukisi jatkossa tutkimus tiimityostd ja siitd, miten

tydnantaja voisi auttaa tydntekijoiden itsemotivoinnin ja itsenséd johtamisen kehittymista.
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LIITTEET

Liite 1. Kokeiluhaastattelun kysymykset

Miké on toiminut hyvin yhdistelmétydssd?

Miké on toiminut huonosti tai on ollut hankalaa?

Miti ajatuksia sinulla oli yhdistelmétydstd ennen kuin aloitit tydskentelysi?

Mihin kehitettdviin asioihin pitdd tulevassa organisaatiossa erityisesti kiinnittdd huo-

miota?
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Liite 2. Varsinaisen haastattelun kysymykset

Miten vuorovaikutustaitoja ja toisten arvostamista voisi lisdtd? Miten tyOnantaja voisi
auttaa?

Millaisia muutoksia toivoisit tiedonkulkuun ja palaverikdytantdihin?

Minkélainen osaaminen on tarkedd yhdistelméity9ssa?

Miké on mielestési yhdistelmétydsséd vaikeinta/haastavinta?

Miti toiveita sinulla on esimiehille?

Mitd hyotyd yhdistelmétyon tekemisestd on tyontekijalle?
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