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1

JOHDANTO

"Tyoelaman hyva laatu on yksi suomalaisen yhteiskunnan kilpailuval-
teista”: toteaa Erno Mahonen Kauppalehden debattikirjoituksessa 2017.
Tama on totta. Suomalaisilla tyopaikoilla ollaan tutkitusti sitoutuneita ja
motivoituneita. Olemme osaavia ja meita koulutetaan enemman kuin mis-
saan muussa Euroopan maassa. Osaaminen onkin suomalaisten kilpailuky-
kytekija globaaleilla markkinoilla. Tydelaman muutos on alkanut ja digita-
lisaatio mullistaa tyoelamaa ja tyontekijoita niin meilla kuin muissakin
maissa. (Kauppalehti, 2017).

Ty6eldaman murros luo uusia mahdollisuuksia muovaamalla tyotehtavia
entista enemman asiantuntijuuteen niin sanottujen tylsien ja yksitoikkois-
ten tyotehtdvien siirtyessa robottien ja muiden alylaitteiden haltuun.
Tyontekijat eivat tule selviamaan muutoksesta kovin helpolla, silla tulevai-
suuden tyontekijoiltd tullaan vaatimaan entistd enemman osaamista,
muuntautumiskykya, vuorovaikutustaitoja ja positiivista valmiutta muu-
tokseen.

Danah Zohar toteaa teoksessaan ReWiring the Corporate Brain, etta
"useimmat muutosohjelmat tyytyvat siirtdmaan samat vanhat huonekalut
paikasta toiseen samassa vanhassa huoneessa. Jotkut yrittavat heittaa
osan huonekaluista pois. Mutta todellinen muutos edellyttaa, ettd suun-
nittelemme uudelleen itse huoneen. Ehkd jopa rajaytdmme vanhan huo-
neen. Se edellyttda, ettd muutamme ajattelua ajattelumme takana kirjai-
mellisesti, ettd opimme virittdmaan organisaatiomme aivot uudelleen.”
(Sydanmaanlakka, 2007, s. 69)

Monkkonen & Roos (2010, ss. 260—261, 2019, s. 16) toteavat ettd, muu-
tokset ovat pysyvia ja samalla valttamattomia ilmioita tyoelamassa. Orga-
nisaatiossa tapahtuvien muutosten tarkoituksena on uudistaa ajattelu- ja
toimintatapoja entista tehokkaammin. Tama ei ole helppoa ihmiselle, joka
on tottunut siihen, etta tyd on sidottu selkedsti aikaan ja paikkaan. Tyo ja
tyotavat ovat olleet pysyvia. Nykyisin tyohon liittyvat vaatimukset ovat
muuttuneet ja lisddntyneet; seurataan tulosvastuuta, perustehtavan rin-
nalle tulee opetella uusia tyotehtavia ja niin edelleen.

Nykyaikana organisaatioiden on tehostettava toimintaansa seka pyrittava
parantamaan palveluitaan, koska kilpailu asiakkaista on kova. Resursseja
kohdistetaan sellaisiin kohteisiin ja asioihin, joissa ne tuottavat mahdolli-
simman hyvan tuloksen. Henkilostérakennetta, johtamistapaa ja tyon ar-
vioinnin vadlineita tarkastellaan uudesta nakdkulmasta. Muutostavoittei-
den toteuttamiseen vaaditaan hyvia tyoyhteisotaitoja. Tyontekijoiden on



tarkasteltava omaa toimintaa suhteessa toisiin, henkiloston valiselld vuo-
rovaikutuksella on merkitystd, ajankayttoa eli tyonhallintaa on tehostet-
tava, kokouskayttaytymista ja vanhojen toimintatapojen korvaamista uu-
silla toiminnoilla on opittava. (Monkkonen & Roos 2010, ss. 260—261).

Tassd opinndytetydssa on persoonallisuusteoria pohjainen lahestymis-
tapa, jossa tutustutaan tarkemmin erilaisiin persoonallisuuksiin seka teh-
daan oma persoonallisuus nakyvaksi siten, etta ymmartaisimme sen vaiku-
tusta vuorovaikutukseemme ja tapaamme toimia. Erilaisia persoonalli-
suuksia selvitetaan kayttaen apuna MBTI-tyyppi-indikaattoria. Etenkin tyo-
yhteisoOissa on tarkeda tuoda persoonallisuudet nakyviksi, jotta muiden on
helpompi ymmartaa, etta toinen kayttaytyy temperamenttinsa ja persoo-
nansa ohjaamana.

2 OPINNAYTETYON TARKOITUS

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on persoonallisuusteoria pohjaisesta
nakodkulmasta tarkastella erilaisten ihmisten toimintaa valitussa tydyhtei-
sossa. Persoonallisuuksien erilaisuuden jasentamismallina tdssa tydssa
kaytetaan Myers-Briggs tyyppi-indikaattoria (MBTI).

Tassa tutkimuksessa selvitetadan, minkalaisia persoonallisuuksia tydyhtei-
s66n kuuluu. Selvityksen tarkoituksena on myds oppia ymmartamaan,
minka takia kukin toimii omalla tavallaan sekd miten toiminta vaikuttaa ny-
kyajan tydyhteison toimintaan.

Tiina Brandt kirjoittaa kirjassaan (2011, s. 9) Persoonallisuudet tydyhtei-
sOssd, ettd “Muiden tapa tehda asioita saattaa jopa arsyttaa, varsinkin jos
se poikkeaa paljon omasta tavasta. Vaikka tiedetaankin yleispateva ohje:
kaikista ei tarvitse pitad, mutta kaikkien kanssa on tultava toimeen”, taman
noudattamainen ei valttamatta ole kovin helppoa.

Tyoyhteisdjen rikkaus on laaja persoonallisuuksien kirjo. Olemme kaikki
erilaisia. Hyvin toimiva tiimi osaa hyddyntaa erilaisuuksia. Toisten erilai-
suuden kokeminen voimavarana mahdollistaa erilaisten kokemusten,
osaamisten ja persoonallisuuksien taydentamisen ja jakamisen tiimin toi-
minnassa.

Tutkimuksen tarkoituksena on herattdaa tyontekijat ajattelemaan syvalli-
semmin, miten eri persoonallisuuden piirteet ja temperamentit vaikutta-
vat tapaamme toimia ja kayttaytya. Tarkoituksena on myds saada kollegat
tutkimaan omaa persoonallisuuttaan ja oppimaan itsetuntemusta. Itsetun-
temuksen vahvistamisella annetaan mahdollisuus yksilon, ryhman ja orga-
nisaation positiiviselle kehittymiselle ja kehittamiselle.



On hyva tiedostaa, etta pelkat testit ja analyysit eivat paranna tiimien mah-
dollisia ongelmia vaan testien jdlkeen tulee pohtia, kuinka mahdolliset on-
gelmakohdat korjataan.

2.1 Tutkimusongelma ja -kysymykset

Tassad opinndytetyossa on tarkoitus 16ytaa vastaus tutkimusongelmaan:

— Mitéa hyotya erilaisuuden ymmartamisesta on tiimityoskentelyn on-
nistumiselle?

Tutkimusongelmasta johdetaan kolme tutkimuskysymysta:

— Miillaisia persoonallisuuksia tutkittavassa tyoyhteisdssa on?

— Kuinka persoonallisuus nakyy vuorovaikutuksessa ja tiimin toimin-
nassa?

— Miten erilaisuutta voisi paremmin hyodyntaa tyoyhteisdssa?

Teoriaan perehtymisen ja rajauksen jalkeen tutkimusongelma ja tutkimus-
kysymykset esitetdadan opinndytetydn empiirisessa osassa strukturoitujen
haastattelukysymysten muodossa.

Tietoa erilaisuudesta voidaan jatkossa hyodyntaa henkilostéresurssipalve-
luissa monella tavalla, esimerkiksi tehtavien jakamisessa, erilaisten projek-
tien suunnittelussa ja rekrytoinnissa. Se, etta tiedostamme erilaisuuden
auttaa meita myods sujuvoittamaan yhteistyota. Mikali ymmarramme
oman persoonamme toimintaa sen vaikutuksia kayttaytymiseen, on mei-
dan helpompi ymmartdaa muiden tapaa toimia ja reagoida tilanteisiin.

2.2 Tutkittava organisaatio

Tutkittavana organisaationa toimii Suomen suurin tyénantaja, Helsingin
kaupungin Kasvatuksen ja koulutuksen toimialan hallinnon yksi palvelu-
alue. Helsinki toteutti laajan organisaatiouudistuksen 1.6.2017, joka esite-
taan kuvassa 1. Muutoksen tavoitteen oli uudistaa organisaatiorakennetta
ja johtamisjarjestelmaa. Yli 40 virastosta muotoutui keskushallinto ja nelja
toimialaa.
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Kuva 1. Helsingin kaupungin organisaatio 1.6.2017 lahtien (Helsingin kau-
punki, 2016)

Toimiala huolehtii kaupungin suomenkielisesta ja ruotsinkielisesta esiope-
tuksesta ja varhaiskasvatuksesta, perusopetuksesta, lukiokoulutuksesta ja
vapaasta sivistystyosta sekd suomenkielisestd ammatillisesta koulutuk-
sesta. Toimiala koostuu neljasta palvelukokonaisuudesta (varhaiskasvatus
ja esiopetus, perusopetus, lukio- ja ammatillinen koulutus ja vapaa sivis-
tystyo seka ruotsinkieliset palvelut) ja hallinnon- seka tukipalveluista. Suu-
rin osa henkilostosta tyoskentelee opetus- ja kasvatustehtavissa paivako-
deissa, kouluissa ja oppilaitoksissa. Pieni osa tuottaa kuitenkin hallinto- ja
tukipalveluita eli kaikille yhteisia palveluita. (Kasvatuksen ja koulutuksen
toimiala, n.d.)

Toimialan hallinto- ja tukipalvelut muodostuvat seitsemdsta eri osastosta;
hallinto-, henkilostd-, kehittamis-, talous- ja suunnittelu-, tila-, tietohal-
linto- ja viestintdpalveluista. Opinnadytetyon tutkimusosa kohdistuu henki-
[6stopalveluiden henkilostoresurssipalvelut yksikkdon.
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Kuva 2. Kasvatuksen- ja koulutuksen hallinto- ja tukipalveluiden jakautu-
minen (Kasvatuksen ja koulutuksen toimiala, n.d.)

Kokonaisuudessaan toimialalla tyoskentelee noin 14 000 henkiléa. Hal-
linto- ja tukipalveluiden osuus henkilostosta on noin 400 henkilda ja tutki-
muksen kohteessa henkilostoresurssipalveluissa tyoskentelee talla het-
kelld neljatoista tyontekijaa.

Henkilostoresurssipalveluissa tyoskentelee joukko asiantuntijoita, joiden

tehtavana on huolehtia:

- toimialan henkildston suunnittelusta ja henkilostotarpeen ennakoin-
neista

- rekrytoinneista ja tukea esimiehia rekrytoinnissa

- tayttélupa-asioista seka henkildston uudelleensijoittumisesta

- osallistuu TVA (tydnvaativuuden arviointi) tydhon

- henkilostéraportointi

- perusopetuksen ja lukion opettajien kelpoisuuksien maarittaminen

(Kasvatuksen ja koulutuksen toimiala, n.d.)



2.3 Valittu tutkimuskohde

Toimialan suuruudesta johtuen tdman opinndytetyon tutkimuksen olisi
voinut suunnata laajemmalle ryhmalle, mutta henkildstoresurssipalvelut
kokivat kaupungin organisaatiomuutoksen myota suuren muutoksen, silla
tiimi muodostui kolmesta eri virastosta (opetusvirasto, varhaiskasvatusvi-
rasto ja kaupungin kanslia) tulevista henkildistda. Jokainen asiantuntija
my0Os vastaa suurelta osin itsendisesti omasta vastuualueestaan, mutta
olemme myas tiimi, joten yhteistyon on oltava saumatonta ja vuorovaiku-
tuksen kunnossa.

Reilu kolme vuotta organisaatiomuutoksen jalkeen on hyva selvittaa tiimin
toiminta henkiloston nakékulmasta peilaten omaan persoonallisuuteen ja
kayttaytymiseen.

2.4 Teoriaperusta ja tutkimusmenetelma

Opinndytetyd koostuu kahdesta osasta, teoriaosuudesta ja tutkimus-
osasta. Teoriaosuudessa perehdytdaan nykyaikaisen tyéelaman vaatimuk-
siin eli tekijoihin, joita tulevaisuuden tyontekijoilta vaaditaan. Teorian paa-
paino keskittyy alaistaitoihin ja tydelamataitoihin. Alaistaidoista ja tyoela-
mataidoista on nostettu tarkempaan tarkasteluun erilaisten persoonalli-
suuksien vaikutuksesta tyoyhteis6on toimintaan ja vuorovaikutukseen.

Tarkoituksena on selvittdad kohdetiimin nykytila. Tutkimusmenetelmana
kdytetdaan survey-tutkimusta. Survey-tutkimuksessa keratdaan standar-
doidussa muodossa tietoa. Tyypillisesti tietystd ihmisjoukosta poimitaan
joukko vastaajia, joille toimitetaan kyselylomake tai strukturoitu haastat-
telu. Vastausten perusteella pyritdadn kuvailemaan, selittamaan ja vertaile-
maan kysyttya ilmiota. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara, 2018, s. 134)

Kohderyhmalle tullaan tekemaan kysely strukturoidulla haastattelulla eli
lomakehaastattelulla. Tutkija laatii kysymykset, joten kysymysten esitta-
misjarjestysta ei voi muuttaa. Vaarana tdssa on se, etta tutkija luottaa sii-
hen, ettd kaikki vastaajat ymmartavat kysymykset samalla tavalla. Kysy-
mysten laatimiseen tutkija joutuu paneutumaan huolellisesti. Tutkimuksen
tuloksen kannalta on kuitenkin tarkeaa, etta mahdollisimman moni vastaa-
jista uskaltaisi vastata kyselyyn rohkeasti ja totuuden mukaisesti, joten vas-
taukset annetaan tdysin anonyymista. Haastateltavien ikda tai sukupuolta
ei kysyta anonyymiyteen vedoten.

Survey-kyselyn avulla tehty tutkimus kasitelldan yleensa kvantitatiivisesti
eli maarallista tutkimusmetodia kayttden. (Hirsjarvi ym., 2018, s. 194)

Kyselyssa kysymyksia voidaan muotoilla usealla eri tavalla. Yleisesti kay-
téssa on kolme muotoa:



1. avoimet kysymykset, joissa annetaan kysymys ja vastaukselle jatetaan
tyhja tila

2. monivalintakysymykset, jossa on tutkijan valmiiksi laaditut numeroidut
vastausvaihtoehdot, joihin vastaaja merkitsee rastin mieleisen vastauksen
kohdalle

3. asteikkoihin perustuva kysymystyyppi, joissa esitetdaan vaittamia ja vas-
taaja valitsee itsedan lahimman vaihtoehdon.

Taman tutkimuksen kyselyyn on vastausvaihtoehdoksi valittu avoimet ky-
symykset, koska ndin vastaajalle annetaan mahdollisuus ilmaista itsedaan
omin sanoin eika tutkija enhdota vastauksia. (Hirsjarvi yms. ss. 198 —201)

3  TYO NYKYAIKANA

sisi vaikuttamaan. Tosiasiallisesti tydyhteisdjen olemassaolo on taysin riip-
puvainen siitd, mita ymparilla tapahtuu. Tarkeda on myds, miten tyoyhtei-
sOt osaavat mukautua muuttuvan ympariston vaatimuksiin ja muutoksiin.
(Surakka & Rantamaki, 2013, s. 140)

Tyotda tehddan yha harvemmin kiinteasti yhdessa paikassa. TyoOaika ei
myoskadn ole enaa kiinted kahdeksasta neljdan. Erityisesti asiantuntija-
tehtadvissa pitkalle kehittynyt teknologia on mahdollistanut tyoskentelyn
paikasta ja ajasta riippumatta. Erilaiset projektit ja yhteistyot kuljettavat
asiantuntijoita ja projektityontekijoita paikasta toiseen, jopa maasta ja
maanosasta toiseen. Luovan tydn ammattilaiset ovat usein yksityisia am-
matinharjoittajia ja heidan mukanaan osaaminen siirtyy globaalisti kysyn-
ndan mukaan. (Sosiaali- ja terveysministerio, 2015, s. 10)

TyOpaikkojen sijainnin muutokset ovat muuttaneet myos tyon organisoin-
tia ja tyoyhteisoja. Tyoyhteisot ovat jatkuvan muutoksen keskella. Projek-
titdiden yleistyminen vaikuttaa tyoyhteis6on siten, ettd muun muassa tyo-
kavereiden vaihtuvuus on suurta, kun tyontekijoiden liikkuvuus erilaisten
tyomahdollisuuksien vuoksi on lisdantynyt. Luottamuksen merkitys tyopai-
koilla on korostunut muutosten myota. Nykyaan organisaatiot ovat keskit-
taneet painopisteensa tyon laadun ja tyon tuloksen arviointiin, kun aiem-
min seurattiin tydaikaa. (Sosiaali- ja terveysministerio, 2015, s. 10)

My0s kulttuurien sekoitus tydpaikoilla on tuonut mukanaan haasteita,
mutta myOs etuja. Erilaisten kulttuurien yhteensovittaminen ja yhteisten
pelisdantojen sopiminen ovat yleistyneet tydpaikoilla. Monikulttuurinen
tyoyhteis6 mahdollistaa uudenlaisten nakokulmien ja toimintatapojen
syntymisen seka kansainvalisid markkinoita ajatellen laajentaa kielitaitoa.



Monikulttuurisessa tyoyhteisossa tiedonkulun selkeys on toiminnan kan-
nalta kaiken a ja 0. Muutoksista johtuen tydpaikkojen on keskityttava ydin-
osaamiseensa sailyttadkseen kilpailukykynsa ja karkipaikkansa markki-
noilla. (Sosiaali- ja terveysministerio, 2015, s. 10)

3.1 Tyonluonteen muutos

Ennen tyoura aloitettiin siind uskossa, ettd samaa tyota tehdaan eldke-
ikadn asti. Nykyisin tyourien hajanaisuus, katkonaisuus ja tyontekijoiden
liilkkuvuus on tyomarkkinoilla lisaantynyt. Tyopaikan ja jopa ammatin vaih-
taminen on yleistynyt, joka on muuttanut tyduran luonnetta ja rytmitysta.
Ennen samalla alalla tai jopa saman tydnantajan palveluksessa luotu tyo-
ura on muuttunut uran rakentamiseen uudelleen useita kertoja. Yrittajien
osalta tyon sirpaleisuus on lisdantynyt liikkuvuutena palkkatyon ja yritta-
jyyden valilla ja sama nakyy palkansaajien osalta tyoskentelyna usealle
tyonantajalle samanaikaisesti. Eri toiden valille saattaa muodostua yha
useampia tyottomyysjaksoja. Tyottomyysjaksoja hydodynnetdan entista te-
hokkaammin, jonka takia muun muassa uudelleenkouluttautuminen on li-
saantynyt. Uudelleenkouluttautuminen mahdollistaa ammatinvaihdoksia.
(Sosiaali- ja terveysministerio, 2015, s. 20)

‘ Staattinen tila ‘Jatkuvan muutoksen tila \

Ty6 on muuttuva vuoro-
vaikutusymparisto

Ty6 on pysyva tyopaikka

Manuaaliset tydmenetel- Standardoidut sahkoiset
mat tyomenetelmat

Kuva 3. Miten tulevaisuuden tyo muuttuu? (Roos & Monkkdnen 2019, s.
63)

Katkonaisuus ja hajanaisuus tyoelamassa vaativat tyontekijoilta epavar-
muuden ja jatkuvan muutostilan sietamista. Kaikille jatkuvassa epavar-
muudessa oleminen ei kuitenkaan sovi, vaan he kokevat olevansa jatkuvan
psyykkisen kuormituksen alla. Tama on lisdannyt sairauspoissaoloja ja jois-
sain tapauksissa aiheuttanut tyontekijoiden jattaytymista tydelaman ulko-
puolelle. (Sosiaali- ja terveysministerio, 2015, s. 20)



Taulukossa 1 kuvataan Sosiaali- ja terveysministeridn raporttiin perustuen
erilaisissa tyosuhteissa olevien palkansaajien osuudet kaikista palkansaa-
jista vuosilta 2000, 2010 ja 2025.

Taulukko 1. Erilaiset tyosuhteet 2000, 2010 ja 2025 (mukailtu Sosiaali- ja
terveysministerion raportista)

18,00%

16,00%

16,00%
14,00%

13,9
12,00% ¥

12,00%
10,00%
8,00%

6,00%

4,00%
o B
0.00% -

2000 2010 2025

Osa-aikaiset ty Gsuhteet B Madradaikaiset tydsuhteet B Vuokratydsuhteet

3.2 Tyontekijoilta vaadittavat taidot

Uusien tietojen ja taitojen hankkiminen on nykyisin kiinted osa tyon arkea.
Tiedot ja aiemmin opitut taidot vanhentuvat nopeasti ja vaatimukset tyon
tekemiseen muuttuvat jatkuvasti. Tietotyon lisaantyminen edellyttaa tie-
donkulun tehokkuutta ja ihmisten valista vuorovaikutusta. IT- ja muu digi-
osaamisen seka erilaisten sovellusten kdyton osaaminen lukeutuvat perus-
osaamiseksi, joka kaikilta tyontekijoilta nykydan vaaditaan. Esimerkkina
voidaan mainita asiantuntijatyd, jossa edelleen tarvitaan vahvaa substans-
siosaamista, mutta lisaksi my0Os laaja-alaista it-osaamista ja kykya toimia
erilaisissa organisaatioissa. Muuttuvissa ja vaihtuvissa tyoyhteisoissa taito
tulla muiden kanssa toimeen, epdavarmuuden sieto ja sopeutuminen ovat
nousseet tarkeiksi taidoiksi. Vaikka monet tyontekijat tottuneesti toimivat-
kin verkossa, on tyoelamassa sosiaalisten suhteiden ja yhteistyon merkitys
edelleen tarkeda. (Sosiaali- ja terveysministerio, 2015, s. 11)

Tyontekijoilta edellytetdan valmiutta toimia ymparistossa, jossa tyon sisal-
|6t ovat monipuolisia ja vaihtelevia. Talloin itsensd johtamisen taidot eli
kyky hallita omaa tyotadn korostuu. Organisaatioiden hierarkia muuttuu
siten, ettd tdiden organisointi ja itsendiset valinnat siirtyvat esimiehilta
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tyontekijoille itselleen. Oman tydn hallinta korostuu erityisesti projekti-
tyoskentelyssa, jolloin vastuu tyon tuotoksesta ja aikataulutuksesta seka
projektin koordinointi suunnitteluvaiheesta loppuraporttiin on tyontekijoi-
den itsensa hallittavissa. (Sosiaali- ja terveysministerio, 2015, s. 11)

Kuva 4. Tyontekijalta vaadittavat taidot mukaillen Sosiaali- ja terveysmi-
nisterion raporttia (2015)

Tybelama on muuttumassa kulttuurisesti yha monimuotoisemmaksi ja
kansainvalisemmaksi. Kulttuuriset erot, yhteisen kielen puuttuminen ja
monet ennakkoluulot voivat tuoda omat haasteensa tydpaikoilla suhtei-
den rakentumiseen ja vuorovaikutukseen. Kielitaito ja hyvat vuorovaiku-
tustaidot ovat nousseet etenkin monikulttuurisilla tyopaikoilla tarkedan
asemaan. Englannin kielen osaamista edellytetddn edelleen paljon, mutta
yha enenemissa maarin tyontekijat tarvitsevat tydssaan myoés jonkin muun
vieraan kielen hallintaa, kuten kiinan, hindin, venajan tai espanjan. Moni-
kulttuurisuus tyopaikoilla on suuri vahvuus antaa paremman mahdollisuu-
den tuotteiden ja palveluiden tarjontaan eri puolille maailmaa jopa asiak-
kaiden omalla kielelld. (Hanhike & Bergbom 2019, ss. 34—35; ks. my0s So-
siaali- ja terveysministerio 2015, s. 11)

Aula Research Oy toteutti kevaalla 2016 Suomalaisen Tyon Liiton toimek-
siannosta kyselytutkimuksen, jossa tyoikaisilta suomalaisilta seka tyénan-
tajilta kysyttiin mielipidetta siitd, mita taitoja tulevaisuuden tyontekija eni-
ten tulee tarvitsemaan. Tyontekijoiden ja tyonantajien nakemykset poik-
kesivat varsin suuresti toisistaan. Tutkimuksen mukaan tyontekijat arvioi-
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vat it-ja digiosaamisen, ammattiosaamisen seka kielitaidon etta kansainva-
lisen osaamisen tulevaisuudessa tarkeimmiksi taidoiksi. Tydnantajat taa-
sen odottavat tulevaisuuden tyontekijoilta erittdin hyvia vuorovaikutus-,
kommunikaatio- ja yhteistyotaitoja. Tydnantajan kannattamia taitoja eivat
tyontekijat nostaneet korkealle. (Suomalaisen Tyon Liitto, 2016)

3.3 Ammatillinen kayttaytyminen

Lamsa (2018) toteaa, ettd kokouksista poistutaan ovia paiskoen, toisten
kommentteihin tuhahdellaan halveksivasti tai tyokavereiden kanssa pide-
taan mykkakoulua. Tyoyhteison ilmapiiri on kirea eika hiljaiset tyontekijat
uskalla sanoa mitaan, koska pelkaavat, etta heidan mielipiteensa lynkataan
heti. Tama on valitettavan yleista nykytyoyhteisoissa.

Usein esimiehet havaitsevat, etta joiltakin tyontekijoilta on hamartynyt
ajatus siita, miksi tyopaikalla oikein ollaan, puhumattakaan siita miten
siella tulisi kayttaytya. Monesti vastuuta tyoyhteison kehittamisesta sysa-
taan esimiehelle. Esimiehen tehtdava on omalta osaltaan luoda positiivinen
ilmapiiri tyoyhteis66n, mutta ilmapiirin parantaminen vaatii jokaiselta yh-
teen hiileen puhaltamista. Ammatillinen kayttaytyminen ei sisalla ainoas-
taan tunteiden tunnistamista ja tiedostamisen taitoa vaan myds kykya sie-
tda epamukavia tunteita seka itsessa etta kollegoissa. (Lamsa, 2018).

Jokaiselle sattuu huonoja paivia ja hermoja kiristaa tai vasyttaa. Esimiesten
on kuitenkin puututtava, jos huono ja asiaton tyopaikalle kuulumaton kay-
tos seka kyvyttomyys hallita itseddn on toistuvaa. Myos korkeasti koulute-
tuilta ihmisilta saattaa puuttua kdytostavat ja itsestdaanselvyydet, kuten
tervehtiminen tai taito vastaanottaa ja antaa palautetta voivat vaatia myos
heiltd parannusta. Yhteiset pelisadannot olisikin hyva kayda lapi saannollisin
valiajoin. (Lamsa, 2018)

Kaikkien ei tarvitse olla kavereita tai hymyilla keskenaan, sita ei hyva ja am-
matillinen kdytos edellyta. Tyoasioiden hoitaminen yhdessa ja asiallinen
kommunikointi kuitenkin kuuluvat hyvdan kadytokseen tyopaikoilla. On
hyva pitdd mielessa se, ettd miksi oikeastaan olemme tyopaikalla. Emme
ole sielld siksi, ettad loisimme ja ylldpitaisimme kaverisuhteita vaan teemme
tyota organisaatiomme ja sen mission eduksi. (Ldmsa, 2018)

Lamsa (2018) kertoo, ettd ammatillisuuden sailyttdminen ja tekemisen
hyva tahto tiimissa mahdollistavat sen, etta myds ihmissuhteet muodostu-
vat luottamuksellisiksi ja avoimiksi ja tyoskentely hyvassa porukassa on ki-
vaa. Asioista voidaan tarpeen tullen olla erimieltd, kyseenalaistaa kaytan-
toja tai nakemyksia, mutta ihmissuhteisiin ne eivat saa vaikuttaa. Vaikkakin
tunteet ottaisivat hetkellisesti vallan, kunnioitus ja arvostus toisia kohtaan
tulee sailya.
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Johtaminen on vuosien saatossa muuttunut. Vanhan mallista johtaja —alai-
nen hierarkiaa ei enaa ole. Hierarkian muuttuminen itse ohjautuvuuteen
ei kuitenkaan tarkoita sitd, ettd kaikki ovat kavereita ja tydssa pitda aina
olla hauskaa ja jokainen saa tehda sitd mista tykkaa. Nykyisessa tyoela-
massa ahkeruus tai laadukas tyo ei enda pelkdstdan riitd vaan suurin osa
tyostd on ryhmatyota. Paras ryhmatyo syntyy erilaisten ihmisten taitojen
ja nakemysten kohtaamisesta. Tyontekijan vastuu itsestdaan ja muista kas-
vaa. Nykyisin vaaditaan laajoja ammatillisia taitoja eika pelkka substanssi-
osaaminen enaa riita. Tyontekijoilta vaaditaan sosiaalisten taitojen hallin-
taa, taitoa ottaa ja antaa palautetta seka tunnetaitoja. (Jarvinen, 2017, ss.
50—51)

Ihminen, joka nauttii tyostdaan ja kokee tydn imua osaa arvostaa muun mu-
assa omaa tyotaan, kollegoitaan, esimiestaan, asiakkaitaan ja tyonanta-
jaansa. Tyohyvinvoinnin perustana on tyontekijan hyva terveys, tarvittava
osaaminen, riittava tydmotivaatio, oikeudenmukainen johtaminen ja hyva
tyoilmapiiri. Ammatillinen kayttaytyminen ei aina ole itsestdadanselvyys,
mutta sita voi harjoitella. Tyontekijan tulisi miettia millainen oma amma-
tillinen kayttaytyminen on ja miten tyoyhteisossa tulisi toimia. On taysin
normaalia, etta tyoyhteisdssa tulee ristiriitoja ja erimielisyyksia, mutta am-
matillisella asenteella niiden ei anneta vaikuttaa.

Pekka Jarvinen toteaa kirjassaan Ammatillinen kayttaytyminen — tie onnis-
tumiseen (2017, s. 39), etta toimivan tyoyhteison piirteitd ovat muun mu-
assa tyo- ja ihmissuhteiden erillaan pitaminen, ristiriitojen ammatillisena
pitdminen, vuorovaikutus on avoin ja asiallinen, tyoyhteisossa vallitsee
luottamus ja arvostus toisia kohtaan seka erilaisuutta, avoimuutta ja luo-
vuutta osataan aidosti hyodyntaa.

Tilanteet, jotka aiheuttavat tyoyhteisdssa ongelmia ovat esimerkiksi erilai-
set muutostilanteet, yhteisollinen stressi, yksildistd perdisin olevat henki-
I6kohtaiset ongelmat seka tyoyhteisossa karjistyneet ongelmat. Tyoyhtei-
sotaitojen merkitys korostuu etenkin muutostilanteissa. Niiden merkitys
koko organisaation toiminnassa kasvavat, koska muutokset ovat aina mul-
listus tyoyhteisolle ja koko organisaatiolle. On tarkea suunnitella, kuinka
muutos toteutetaan tydyhteisdssa niin, ettei sopeutuminen veisi liikaa ai-
kaa tai aiheuta turhia ristiriitoja. Henkilosté on otettava mukaan suunnit-
teluun, jotta he kokisivat olevansa mukana luomassa uutta tapaa toimia.
Henkilostolle on myds pyrittava selventamaan, miksi muutos tapahtuu ja
miksi se toteutetaan. (Jarvinen, 2017, ss. 39—40)

Tyon muutos liittyy ennen kaikkea digitaalisuuden, automatisoitiin ja teko-
alyn kehitykseen, globalisaatioon ja ikaantymiseen. Viisi muutoskulkua
ovat:
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Tyon sisallon, i :
kaytantojen ja « Tyorla.x.ntaja Toimeentulon
AR tyontekija-suhteen
organisointitapojen S muutos
muutokset
Tyon
Osaamisen muutos yhteiskunnallisen

merkityksen muutos

Kuva 5. Viisi muutoskulkua (mukaillen Hakala, 2017)

Tyontekijan keskeisiin taitoihin kuuluu vastuullisen tyon hoitamisen lisaksi
aktiivinen oman tyon kehittaminen seka tietojen ja taitojen jakaminen
muiden osaajien kanssa. Pelkkd oman tyonsa hyvin hoitaminen ei enaa
tana paivana riita, vaan on osattava toimia tyoyhteison jasenend, seka on
ymmarrettava oma roolinsa osana kokonaisuutta ja yhteista tyota. Tyoyh-
teisotaitoa on ymmartaa tyoyhteison jasenyys ja yhteiset prosessit seka
suostumista olla johdettavana. Tyota pitdd osata tehda yhdessa muiden
kanssa. Tyontekijan on myods tuotava esiin omia nakemyksidan ja ottaa
omalta osaltaan vastuuta hyvien suhteiden luomisesta (Mdnkkdnen &
Roos, 2010, ss. 145—147).

Ty6ssad ihmissuhdetaidot korostuvat entisestaan. Pelkka substanssiosaami-
nen ei enaa riita vaan tyon murroksessa osaamistarpeet ja ammattitaito-
vaatimukset muuttuvat. Jokainen on vastuussa itse omasta osaamisestaan
ja ammatillisesta kehittymisestaan. Kehitysta on tapahduttava koko tyo-
uran ajan. Vuorovaikutus- ja kommunikaatiotaidot korostuvat entisestaan.
Asiantuntijoilta odotetaan valmiuksia hyvaan asiakaspalveluun. Heidan pi-
tda osata argumentoida ja kdyda keskustelua eri kanavissa (Dufva, 2017,
ss. 10—12)

4 TYOYHTEISOTAIDOT

Tybhyvinvoinnillemme on iso merkitys siind, miten hyvin viihdymme ja
tunnemme kuuluvamme tyoyhteisoomme. Sosiaalinen vuorovaikutus ja
hyvat ihmissuhteet ovat merkityksellisid suurimmalle osalle tydpaikan
henkilstoa. Tutkimusten mukaan tyossaan viihtyvat tekevat pitempia tyo-
uria, ovat vahemman sairaana, tekevat laadukkaampaa tyota ja sitoutuvat
tyohonsa. Jokainen organisaatio tietad, ettd tydoyhteisbongelmat lisdavat
tyoterveyskustannuksia, heikentdvat tuottavuutta ja lisddvat henkilosto-
vaihtuvuutta. (Kdmarainen, 2017)
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Vuorovaikutus ja tyoyhteison sosiaalinen toimivuus linkittyvat vahvasti
tyoyhteisotaitoihin. Vuorovaikutusta ja ihmisten valista kommunikointia ei
voi ohittaa. Tulevaisuuden tyopaikoilla ei vain enaa riita, etta suoritamme
tydomme teknisesti oikein vaan meidan tulee huolehtimaan omasta tyos-
tdmme ja jakaa osaamistamme muille sekd kehittdmaan omaa tyotamme.

Tyoyhteisotaidoilla on suuri merkitys silloin, kun tydyhteisé on muutoksen
pyorteissa. Tarkeinta on se, miten paatoksia saadaan aikaan eli miten ih-
miset toimivat suhteessa toisiinsa, kuinka uudet mahdollisuudet organi-
saatiossa saadaan esille ja miten asiakaspalvelua voitaisi kehittaa entista
paremmaksi. Esimiehelld on muutostilanteissa oma tarkea roolinsa siina,
miten han edistda henkiléston valista vuorovaikutusta. Vaikka esimies on-
kin muutoksessa keskeisessd roolissa, on muutoksien toteutumisessa
osansa myos kaikilla muilla tyoyhteison jasenilla. (Ilmarinen, n.d., ss. 5—6)

Tyodyhteisdjen toimivuutta on kuvattu alaistaidoilla, tyontekijataidoilla ja
esimiestaidoilla. Nykyaikana puhutaan tyoyhteisotaidoista, joka kuvaa tyo-
yhteisdjen toimivuutta kokonaisvaltaisemmin kuin aiemmin. Tyéyhteiso-
taidot sisaltavat tyontekijoiden lisdksi esimiestaidot, koska on muistettava,
ettd esimieskin on osa tiimia. Hyva tyoelama ei synny pelkdstaan esimies-
taidoista hallitsevista esimiehistda vaan myds alaistaidot hallitsevista alai-
sista. (Aarnikoivu 2010, s. 7)

Tyodyhteisotaidot koostuvat neljasta eri osaamisen tarpeesta:
Oman roolin ymmartaminen

Toisten roolin ymmartaminen (ja toisen asemaan asettuminen)
Viestinta- ja vuorovaikutustaitojen hallintaa

— Itsensa johtamista

Erilaisten ihmisten valilla on hyva oppia ymmartamaan, etta toinen katsoo
maailmaa omanvarisillaan silmalaseilla. Tydkaveri ei ole tahallaan erilainen
vaan esimerkiksi vuorovaikutuksen alussa han toimii kuten, luonnostaan
on tottunut toimimaan, ajattelemaan ja tuntemaan. Siksi on tarkeaa oppia
ymmadrtamaan ja tutustua eri temperamentteihin ja niiden erikoisuuksiin.
Temperamentteja voidaan kuvata monella eri tavalla, kuten; sanoilla, ku-
villa ja kaavioilla. (Dunderfelt, 2012, s. 93) Tassa opinnaytetyossa selvite-
tadn omaan persoonallisuustyyppiin vaikuttavia tekijoita.

Yksi tyoyhteisotaitojen tarkein osaamisalue on erilaisuuden hyvaksyminen
seka sen hyodyntdaminen oikein. Tiimit, joissa on erilaisuutta, osataan hyo-
dyntaa, ovat yleensa tehokkaampia ja tuloksellisempia kuin homogeeninet
tiimit. Tyoyhteison erilaisuuden ymmartaminen liittyy siihen, kuinka per-
soonallisuudet vaikuttavat toimimiseen ja kayttaytymiseen. Persoonalli-
suuksien eroavaisuudet nakyvat siind, miten kommunikoimme, olemme
vuorovaikutuksessa toistemme kanssa, kdsittelemme tietoja, teemme
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paatoksia ja kuinka suhtaudumme tuleviin muutoksiin. Erilaisuutta voi-
daan kasitella erilaisten menetelmien avulla. (llmarinen, n.d., ss. 15--16)
Yksi nimettavista menetelmistd on, muun muassa MBTI, joka tarkastelee
erilaisuutta persoonallisuuden ndakdkulmasta.

Sosiaali- ja terveysministerion mukaan "Tydhyvinvointi on kokonaisuus,
jonka muodostavat tyo ja sen mielekkyys, terveys, turvallisuus ja hyvin-
vointi. Tyohyvinvointia lisadvat muun muassa hyva ja motivoiva johtami-
nen seka tyoyhteison ilmapiiri ja tyontekijoiden ammattitaito.” (Kamarai-
nen, 2017)

Tybhyvinvointi ei synny vain tietyista asioista tai tiettyja asioita korjaa-
malla, se syntyy arjessa yhdessa tyota tekemalla. Tyéhyvinvointia ei myos-
kaan voi kehittaa vain yhden yksilon terveytta tai asioita edistamalla, vaan
se on ymmarrettava koko tydyhteison toimivuuden kehittamiseksi. Sa-
malla kun kehitetdaan toimivuutta, kehitetaan myos koko organisaation ky-
kya menestya. (Kdmarainen, 2017)

Kuva 6. Tyoyhteison kolmiomalli (Pohjanheimo, 2015, s. 18)

Yll3 oleva kuva tyoyhteison kolmiomallista jasentda tyoyhteison raken-
netta kolmesta osatekijasta ja niiden valisestd vuorovaikutuksesta; perus-
tehtava, rakenteet ja organisoituminen seka vuorovaikutus. Jokaisen tyon-
tekijan tulee tietda organisaationsa perustehtava eli miksi tyoyhteiso on
olemassa. Perustehtava antaa suunnan ja tarkoituksen toiminnalle. Raken-
teisen ja organisoitumisen osa kertoo siitd, miten ryhma tai yhteiso on jar-
jestetty tehtdvidaan varten ja heilld on tieto siitd, kuinka toiminnasta selvi-
taan. Kolmion kolmas osa vuorovaikutus liittyy tyoyhteison sisalla tyosken-
televiin ihmisiin heiddn persoonallisuuksiinsa, erilaisuuteen, luottamuk-
seen, ilmapiiriin ja asenteisiin. (Pohjanheimo, 2015, ss. 18 —20)

Ty6hyvinvointiin vaikuttaa tydyhteisén toimivuus. Toimivuus syntyy ky-
vystd tehda tyota yhdessa, mika synnyttaa hyvan tyoilmapiirin, luottamuk-
sen ja motivaation tehda toita yhteisten tavoitteiden hyvaksi. Tyoyhteison
toimivuus ei ole itsestdadnselvyys, vaan siihen tarvitaan kultakin yhteison
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jasenelta hyvia tyoyhteisotaitoja. Tyoyhteisotaidot ovat kykya tehda tyota
yhdessa. Ne ovat niita taitoja, joilla toimitaan tyoyhteisossa rakentavasti,
toista kunnioittaen ja arvostaen yhteisty0ssa toisten asiantuntijoiden
kanssa. (Kdmarainen, 2017)

Tyodyhteiso on kokonaisuus, jossa toiminnot ja toimijat ovat kytkoksissa toi-
siinsa, joten myods jokaisen toiminnalla on merkitysta. Tyoyhteisétaidot si-
saltavat yhdessa esimieheen, tyontekijaan ja koko tydyhteisoon liittyvia
yhteistyotaitoja seka toimintatapoja, jotka kasvattavat yhteista sosiaalista
padomaa. (Kamardinen, 2017) "Yksin saadaan paljon aikaan, mutta uutta
luodaan yhdessa.” (Aalto-Setald, Saarinen, 2014. s. 13)

Esimiehena toimimisesta ja esimiestaidoista puhutaan ja kirjoitetaan pal-
jon. Olen itsekin osallistunut lukuisiin erilaisiin koulutuksiin, kuinka minun
tulee toimia, jotta olen hyva esimies. Alaistaitoja pidetaan usein niin itses-
taanselvyytena, ettei niiden merkitysta ja sisdltoa edes kyeta pohtimaan.
Puhuttaessa tyoyhteisotaidoista on ymmarrettava seka esimiestaitojen
ettad alaistaitojen valinen yhteys.

‘Tyéyhteisétaidot
. Luottamus

.Esimiestaidotja
alaistaidot

- Oman roolin ja tehtavan
tiedostaminen sekd sitoutuminen

- Vastuullisuus
- Oikeudenmukaisuus
- Arvostaminen
- Rakentava toiminta

- Vuorovaikutteisuus

Kuva 7. Tyoyhteisotaidot (Aarnikoivu. H. 2010. s. 70 mukaillen)

Alaistaidot tai tyontekijataidot

Esimiestaitojen merkitysta on korostettu loputtomiin. Alaistaidot nousevat
usein esiin siind vaiheessa, kun tiedostetaan, etta esimies ei yksin kykene
synnyttamaan hyvaa tulosta ja hyvinvoivaa tydyhteis6a. (Aarnikoivu, 2010,
s. 88). Tyoyhteison toimintaa on kuvattu alaistaidoilla, tyontekijataidoilla
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ja esimiestaidoilla. Nykydaan kaytetddan paljon termia tyoyhteisttaidot,
koska sen katsotan kuvaavan tydyhteison toimivuutta kokonaisvaltaisem-
min sisdltden alais- ja esimiestaidot. (Vilanen, 2018)

Kuten aiemmin tekstissa olen todennut ei oman tyon hyva osaaminen ole
enaa riittava alaistaito toimivan tydyhteison kannalta. Muitakin taitoja tar-
vitaan, erityisesti vuorovaikutustaitoja. Kyky toimia yhteistydssa muiden
kanssa ja vuorovaikutuskyky lasketaan nykyaan minimitason osaamiseksi
eli ne muodostavat pohjan muiden alaistaitojen toteutumiselle. Ammatil-
lista osaamista pidetaan kaytostapojen ja vuorovaikutustaitojen ohella it-
sestadn selvana osaamisena. Osaamisen, tietojen ja taitojen jakamiselle
edellytyksenda on tyoyhteisen sisdinen luottamus. Luottamuksen avulla
keskindainen kommunikointi helpottuu ja tehostaa paatdksen tekoa. Se luo
myo0s sitoutuneisuutta yhteisiin tavoitteisiin seka halukkuutena kehittaa
omaa tyotdan ja tydymparistodan. Motivaatio taas nakyy tehokkuutena ja
tyotyytyvadisyytena. (Vilanen, 2018)

Esimiesliitto nimeda seitseman tarkedaa ammatillisen osaamisen nakokul-
maan, jotka esitellaan kuvassa 8.

Ammatillinen
o0saaminen

Luottamus

Vuorovaikutustaidot Yhteistyokyky

Sitoutuneisuus Motivaatio Palaute

Kuva 8. Tyontekijaosaaminen/alaistaidot (Esimiesliitto, n.d.)

Yksi merkittdva osa alaistaitoja on myos toisten auttaminen, tyotehtavien
vapaaehtoinen ottaminen seka konfliktien valttdaminen. Alaistaidot liitty-
vat myos tyoyhteisdd, tyotaan ja esimiestdadn kohdistuvaan asenteeseen.
Hyvat tyontekijataidot omaavalla tyontekijalla on taito toimia rakenta-
vasti, tukien muuta tydyhteis6aan. Hanelld on myos kyky antaa ja vastaan-
ottaa rakentavaa palautetta. (Esimiesliitto, n.d.)

Todellisuudessa toimivan tyoyhteison ja tiimin tyo syntyy siten, etta kaikki
sen jasenet tiedostavat vastuunsa ja vallan tydyhteisossa. TyoyhteisOssa
toimiminen pitaa sisadlldaan kyvyn ja taidon rakentavaan vuorovaikutuk-
seen. Hyvat tydyhteisdtaidot nakyvat hyvina tekoina ja kdyttaytymisena
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sekd mydnteisend asennoitumisena tydyhteison jasenend, esimiehid ja
tyopaikkaa kohtaan. Tyontekijalta vaaditaan kuuntelemisen taitoa seka ky-
kya tuoda esiin asioita ja mielipiteitdan rakentavasti. (Vilanen, 2018)

Alaistaitojen haaste perustuu siihen, ettei sen kehittyminen ja kehittami-

nen perustu pelkastaan velvollisuuteen, koska alaistaidoissa on hyvin pit-

kalle kyse asenteista. Alaisena olemisen taitoa ei voida siis varsinaisesti

opettaa ainoastaan konkreettisena taitona vaan aito toteutuminen vaatii

arjessa omaehtoista sitoutumista, oivalluksia ja voimaantumista. Tyonte-

kija, joka hallitsee alaistaidot:

— kunnioittaa toista tyontekijaa

— kantaa vastuuta

— haluaa tehda yhteistyota tydyhteisén muiden jasenten kanssa yhteis-
ten tavoitteiden saavuttamiseksi

(Aarnikoivu,2010, s. 90)

4.2 Vuorovaikutustaidot ja viestinta

Tiedonkulku ja vuorovaikutus kasittavat tyoyhteison sisdisen viestinnan.
Ryhmaviestinndssa on kolme tarkeda asiaa, jotka jokaisen tulisi hallita;
asenne tyoskentelyyn ryhmassa, tietamys kasiteltavana olevasta aiheesta
ja ryhmaviestintaprossessista seka puheviestintataidot. Tiimissa tarvitaan
my0s kahdenlaisia taitoa seka tehtdva etta suhdekeskeisia taitoja. Tehta-
vakeskeisilla taidoilla tarkoitetaan tehtavan organisointiin ja suorittami-
seen vaadittavaa osaamista ja suhdekeskeisilla taidoilla tarkoitetaan ryh-
man jasenten valisid suhteita ja niiden yllapitoa. (Viestintakeskus, n.d.a)

Ryhmaa ei synny ilman vuorovaikutusta. Se kdynnistdaa ryhman toiminnan
ja yllapitaa sitda. Ryhman toimintaa tarkastellaankin sen perusteella, miten
sen vuorovaikutus toimii. Osallistumme erilaisiin ryhmatilanteisiin eri ta-
voilla. Mahdolliset kielteiset kokemukset ryhmasta herattavat mahdolli-
sesti vastenmielisyyttd ryhmassa toimimiseen. Positiiviset kokemukset
taasen helpottavat muun muassa ongelmanratkaisutilanteissa. Vuorovai-
kutustaitomme vaikuttavat siihen, kuinka toimimme ryhma jasenena. Vuo-
rovaikutustaidoiksi luetaan seuraavat taidot:

— havainnoida ja kuunnella

— argumentoida

— osoittaa tukea

— ottaa ja pitda puheenvuoroja

— jatkaa toisen puheenvuorosta

— yllapitaa keskusteluita

Ryhmadssa etenkin kuuntelemisen ja havainnoinnin taidot nousevat erityi-
sen tarkeiksi. Esimerkiksi puheenvuorojen vaihtuminen tapahtuu nonver-
baalisen viestinnan avulla. (Jyvaskylan yliopisto, n.d.)
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Eveliina Salonen toteaa kirjassaan Intuitio ja tunteet johtamisen ytimessa
(2017, ss.33—34), etta yksi merkittavimmista tekijoista tyopaikoilla on ih-
misten valinen vuorovaikutus. Vuorottain vaikuttaminen eli vuorovaikutus
on kahden osapuolen vaikuttamista toiseen. Jokaisesta, lyhyestakin, vuo-
rovaikutuksestatilanteesta jaa jalki. Meilla jokaisella on valta vaikuttaa sii-
hen, ettd tunnemmeko tilanteen jalkeen positiivista, neutraalia tai negatii-
vista tunnetta.

Vuorovaikutus ei ole pysyva tila eika sita voi maaritella vaan se elaa koko
ajan. Vuorovaikutuksessa on vahintaan kaksi tai useampikin elementti ja
jatkuvasti muuttuvia subjekteja. Voidaan siis sanoa, etta vuorovaikutuk-
sessa korostuvat monimuotoisuus, empatiakyky ja karsivallisyys seka vai-
vaannuttava ja erilaisuutta kunnioittava kuunteleminen ja hiljaisuuskin
ovat tapa vuoro vaikuttaa asiallisesti. (Salonen, 2017, ss.36—37).

Sanallinen ja sanaton viestinta muodostavat viestinnan kaksi eri tasoa. Nai-
den kahden viestinnan tason ollessa ristiriidassa tulkitsemme voimak-
kaammin nonverbaalista eli sanatonta viestintaa. Yksi tarkein osa viestin-
nassa on viestien tulkinta, kuunteleminen ja vastaanotto. Nonverbaalisen
viestinnan monimerkityksellisyyden takia on oltava tarkka, silla muodos-
tamme vaaria johtopaatoksia helposti. (Viestintakeskus, n.d.b)

4.3 Nonverbaalinen viestinta

Nonverbaaliseen viestintdaan kuuluvat kaikki muut vuorovaikutuksen ele-
mentit paitsi kieli. Se saatelee ryhman vuorovaikutusta. Nonverbaalisen
viestinnan avulla ilmaistaan myos tunteita ja osoitetaan ryhmassa vallitse-
vat henkild- ja statussuhteet.

— ilmeet (esimerkiksi hymy, katse ja eleet)

— vaélimatkan ja tilankaytto eli esimerkiksi etdisyydet tai istumajarjestys
— aanen kaytto (aanen voimakkuus ja painotukset)

— kosketus (halaaminen, kattely)

On hyva tiedostaa, ettad keskusteluun osallistumattomuus on myds viestin-
tad. Nonverbaalista viestintaa ei yleensa tiedosteta yhta hyvin kuin verbaa-
lista viestintda. Eri kulttuureissa on mahdollisesti myos eri kdytantoja siita,
millaista nonverbaalista viestintdd pidetdan soveliaana. (Jyvaskylan yli-
opisto, n.d.)

4.4 Verbaalinen viestinta

Verbaalinen viestinta on sanoista muodostuva viestinndan muoto. Sanalli-
sesti tapahtuva viestintd on yleensa tiedostettua eli puhuja tiedostaa sen
mitd sanoo ja asiat voidaan ilmaista tasmallisesti. Tiimin viestinndssa
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yleensa kehittyy niin sanottu oma kieli eli sanoille muodostuu uusia yhtei-
sid merkityksia. (Jyvaskylan yliopisto, n.d.)

4.5 Havainnointi ja kuunteleminen

Yksi vuorovaikutuksen edellytyksia on, etta ihmiset kuuntelevat eli vaikut-
tavat toistensa puheisiin eivatka ainoastaan reagoi niihin. Huonolla kuun-
telemisella voi olla vakaviakin seurauksia kuten esimerkiksi vaarinymmar-
rykset. Tehokas kuunteleminen on osa viestintataitoja. Suomessa se on kir-
jattu muun muassa tyéturvallisuuslakiin (738/2002;10). Kuunteleminen on
yksi osa toimivan tyoyhteison peruselementeista. (Valikoski, 2015)

Kuuntelemalla toisen henkilén puhetta tulee kiinnittdaa huomiota, kuinka
han puhuu. Onko han esimerkiksi voimakkaan tunteen vallassa? Puhujaa
havainnoimalla saadaan arvokasta tietoa puhujasta. Tarkkailemalla kehon-
kielta ja danta saamme tietoa puhujan suhteesta tilanteeseen ja lasna ole-
viin ihmisiin. Ryhmakeskustelussa katseella on merkittava rooli. Talla ei
tarkoiteta valttamatta katsekontaktin suuntaamista vaan katseella yleensa
ilmaistaan ajatusten kohdistumista. (Ramu & Kauppinen, 2017)

5 PERSOONALLISUUS JA TEMPERAMENTTI

Erilaisuus on jokaisen tiimin voimavara. Erilaiset osaamiset ja kokemukset
tukevat toisiaan. Temperamentti on yksi ihmisisa erottava tekija. Tassa tut-
kimuksessa temperamentilla tarkoitetaan tapaa, jolla reagoimme ulkoi-
seen maailmaan, toisten tunteisiin, vuorovaikutukseen seka omiin toimiin.
Se, miten voimakkaasti tunnemme ja reagoimme vaihtelevat tempera-
menteistamme riippuen.

Paivi Mayor ja Marjo Risku esittavat kirjassaan Opas yksilolliseen motivoin-
tiin 16 perustarvetta johtamisen apuna (2015, s. 42) persoonallisuuden
muotoutumisen monikerroksisen sipulin avulla kuvassa 9.
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Kayttaytyminen

Tiedot ja
taidot

Asenteet

Arvot

motiivi

Kuva 9. Persoonallisuuden muodostuminen (Mayor & Risku, 2017, s. 42)

Sipulin uloin kerros eli kdayttaytyminen on persoonallisuuden nakyvin osa.
Sipulin sisalla olevat elementit eivat aina nay muille. Persoonallisuuden yti-
mena on elamamme perusmotiivit, joilla kuvataan arvojamme ja todellisia
tarpeitamme. Kerrokset vaikuttavat sisalta ulospain ja sisinta eli arvoja on
kaikista vaikeinta muuttaa.

Temperamentti ei vaikuta pelkdstdaan tyoskentelytapoihin vaan siihen, mi-
ten toimimme paineen alla. Tyopaikan ilmapiiri on pitkalti riippuvainen
siitd, millaisia temperamentteja tyoyhteis6on kuuluu. Yksikin voimakas
temperamentti voi vaikuttaa tiimin tydilmapiiriin negatiivisesti. Hyva muis-
tisaanto on, etta yksilollisyytta tulee ymmartaa, mutta huonoa kaytosta ei
tarvitse sietda. (Keltikangas-Jarvinen, 2008, s. 233,245)

Tunnekdyttaytymisen erot ovat rikkautta, mutta vakisinkin aiheuttavat
vaadrinkasityksia ja ristiriitoja. Tiimissa toimiminen haastaakin meita hallit-
semaan tunteiden ilmaisua. Joskus tiimeja rakennettaessa ihmisten psyko-
logisia ominaisuuksia pyritdan arvioimaan persoonallisuustestien avulla.
Suosittu ja laajasti maailmalla kaytossa olevan MBTI- arvioinnin mukaan
ihmiset voidaan jakaa erilaisiin ryhmiin psykologisten ominaisuuksien pe-
rusteella. (Salminen, 2017, ss. 105—106)

Yksi tyOyhteisotaitojen tarkeintd osaamisaluetta on erilaisuuden hyvaksy-
minen seka taito hyddyntaa erilaisuutta. Tydyhteisot, joissa on erilaisuutta,
ovat yleensa myos tuloksellisempia ja tehokkaampia kuin tiimit, jotka ovat
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homogeenisia. Erilaisuus antaa tiimille mahdollisuuden mukautua muutos-
tarpeisiin. Tata taitoa tulevaisuuden tyontekijalta edellytetadnkin. (Ilmari-
nen, n.d.).

Keskindinen Eldkevakuutusyhtio llmarinen on toteuttanut yhteistydssa
Tempro Consulting kanssa tyohyvinvointi oppaan. Oppaassa (s. 15, n.d.)
todetaan, etta erilaisuus vaikuttaa siihen, kuinka persoonallisuudet vaikut-
tavat toimimiseen tyopaikalla eli tyokayttaytymiseen. Persoonallisuuksien
erilaisuudet nakyvat muun muassa kommunikoinnissa, vuorovaikutuk-
sessa, tavassamme tehda paatoksia ja tiedonkasittelyssa seka siihen,
kuinka suhtaudumme tuleviin muutoksiin.

5.1 Persoonallisuustestit

Persoonallisuuksissa on paljon mitattavaa ja tutkittavaa. Se on suuri maa-
raava tekija ihmisten kayttaytymisessa, joten sen ohittaminen olisi vaikeaa
jopa hyvin rajatuissa testaustarkoituksissa. Persoonallisuustestit ovat psy-
kologisia testeja monimuotoisempia. Testien avulla mitataan luonteenpiir-
teita, taipumuksia, persoonallisuuden kehitysta- ja hairiintymista seka ra-
kennetta. (Kuuskorpi & Heikkinen, 2014, s. 181).

On olemassa paaasiallisesti kahdenlaisia persoonallisuustesteja. Osassa
mitataan ihmisten jonkin piirteen maaraa ja toisissa luokitellaan ihmisia eri
persoonallisuuspiirteiden yhdistelmiin. Persoonallisuutta mittaavia testeja
kaytetaan kaikilla psykologisilla aloilla monissa eri tarkoituksissa. Yleisim-
min persoonallisuustesteihin térmaa soveltuvuusarvioinnin yhteydessa,
joko opiskelu- tai tyopaikkaa haettaessa. (Kuuskorpi & Heikkinen, 2014, ss.
186—187)

Persoonallisuustestit koostuvat yleensa vaittamista, joita vastaaja peilaa
omaan toimintaansa. Samaa asiaa kartoitetaan useista eri nakokulmista eli
yhta persoonallisuuden piirrettd voidaan mitata eri vaittamilla. Kysymyk-
siin ei ole oikeita tai vaaria vastauksia. Suurin haaste persoonallisuustes-
tien luotettavuudessa onkin vastaajien kyky ja halu arvioida itsedan tar-
kasti ja aidosti. (Honkaniemi 2015, Osa 4.)

Persoonallisuutta mitataan erilaisten mittareiden ja menetelmien avulla.
Kaksi yleisinta kdaytossa olevaa persoonaa madarittelevaa tapaa ovat muun
muassa Big five ja Myers-Briggs Type Indicator (MBTI).

Big five- mallia ei lahtokohtaisesti pideta persoonallisuustestina, mutta se
on perusta monille muille testeille. Mallin avulla koitetaan ymmartaa ja mi-
tata ihmisen kayttaytymista. Malli on jaettu viiteen eri ulottuvuuteen seu-
raavasti:

— avoimuus kokemuksille

— tunnollisuus
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— ulospédinsuuntautuneisuus
— sovinnollisuus
— neuroottisuus

Big five-testia kaytetdan yleisesti muun muassa tyohaastatteluissa ja oppi-
laanohjauksessa. (Mielenlhmeet, 2018)

Big Five- mallissa tutkitaan ulospdinsuuntautuneisuuden eli ekstrovertti-
ajattelun suuntautumista ulkoiseen maailmaan asteikolla 0-100. Jungin
teoriassa huomioon nostettavaa on se, etta se tarjoaa yhden loogisen mal-
lin jasentaa ihmisten ajattelutapojen erilaisuutta. Toinen huomioitava
seikka on, ettei ajattelutyylien teoria nosta joitain tiettyja ajattelutyyleja
paremmiksi tai kehittyneemmaksi. Talla edistetaan ihmisten valista tasa-
arvoa. (Helin ym., 2018, s. 7, 239-242)

Tassa tutkimuksessa kaytetadan Carl Jungin persoonallisuusteoriaan poh-
jautuvaa Myers-Briggsin kehittamada persoonallisuustyyppi-indikaattoria.
Se tuottaa persoonallisuudesta kokonaisvaltaisen kuvauksen, ja soveltuu
siten esimerkiksi tyoyhteison tai tiimin yhteistyo- ja vuorovaikutustaitojen
analysointiin ja kehittamiseen.

5.2  MBTI-malli

MBTI- tyyppiteoria on ollut Suomessa kaytdssa 1980- luvulta lahtien. Var-
sinainen tutkimus ja validoiva kaytto alkoivat Vaasan yliopistosta 1990
alussa Vesa Routamaan toimesta. Muun muassa johtajuutta ja tiimityos-
kentelya varten maaritellyt piirreteoriat Routamaa havaitsi liian staattisiksi
ja eparelevanteiksi. Ndin han paatti tutkia ja tarkastella aivodominanssi-
teoriota eri nakokulmista. Aluksi kaytossa ollut epavirallinen MBTI indi-
kaattori osoittautui kiinnostavaksi ja toimivaksi mittariksi. (Routamaa &
Hautala, 2012, s. 8).

Sveitsilainen psykiatri Carl Gustav Jungin mukaan ihmiset suuntautuvat ul-
koiseen ja sisdiseen maailmaan. Ulkoiseen maailmaan voimakkaammin
suuntautuneita han alkoi nimittda ekstroverteiksi ja sisdiseen maailmaan
voimakkaasti suuntautuneita introverteiksi. Jungia pidetdan ajattelutyyli-
teorian isana. Teoria ajattelutyyleista julkaistiin saksankielisena versiona
vuonna 1920. Englanninkielinen versio Psychological Types ilmestyi vasta
1933. Jungin kuvaama teoria oli varsin vaikeaselkoinen, eika se herattanyt
kovinkaan suurta huomiota tuohon aikaan. Jungin teorian herasi uudelleen
henkiin vasta 1960- luvulla amerikkalaisten Katharine C. Briggs ja hdanen
tyttarensa Isabella Briggs Myers muokattua Jungin ajatukset kdaytannoén
tyokaluksi eli Myers-Briggs tyyppi-indikaattoriksi. (Helin ym., 2018, s. 7,
239—240)
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Malli on suosittu tiimityon, johtamisen ja vuorovaikutuksen kehittamisen
valineena, koska malli ei luokittele ihmisia hyviin tai huonoihin vaan taipu-
mustyypit edusauttavat ajattelun ja kyvykkyyden eri muotoja. (Helin, 2004,
s. 10) MBTI-mittarin persoonallisuustyyppikuvaukset korostavat hyvia
puolia ja vahvuuksia eika niinkdaan heikkouksia, muuta kuin kehittymismah-
dollisuuksina. Mallin tarkoitus on helpottaa ihmista hydodyntamaan ja tun-
nistamaan omat vahvuutensa, jotta omaa persoonallisuuttaan voi kayttaa
taydella kapasiteetilla. Heikkouksien tunnistaminen auttaa niiden hyvaksy-
misessa ja kayttaytymisen muuttamisessa. Tarkoituksena on, etta erilaiset
ihmiset oppisivat ymmartamaan ja hyvaksymaan toistensa erilaisuudet.
MBTI selittdaa ihmisten valisia eroja ja energian suuntaamisessa, tiedon
hankkimisessa, paatosten teossa ja suhteutumisessa ulkoiseen maail-
maan. Eroavuuksien ymmartaminen auttaa tiimin keskinadista kayttayty-
mistd, jolloin muun muassa konfliktit ja vaarinymmarryksen vahenevat.
(Routamaa & Hautala, 2012, s. 19).

MBTI- analyysi antaa nopealla ja helpolla tavalla kasityksen ihmisten kayt-
taytymisesta niin tyoelamassa kuin yksityiseldamassakin. MBTI:n avulla ih-
minen oppii tiedostamaan ja hydédyntamaan erilaisuutta, ja auttaa tyoyh-
teis6ja kehittamaan toimintaansa tehokkaampaan suuntaan. Testin avulla
pystymme helpommin ymmartamaan, mitka tekijat erilaisissa vuorovaiku-
tustilanteissa aiheuttavat konflikteja ja eripuraa. (Corporate Spirit, n.d.)

MBTI tyyppi-indikaattori voidaan ottaa kdyttéon organisaatiossa tuke-
maan monia toimintoja ja tilanteita; kuten muiden johtaminen, johtamis-
taitojen kehittaminen, konfliktien ratkaiseminen ja muutosten hallinta.
(The Myers-Briggs Foundation, n.d.)

MBTI-analyysin hyodyt esimiehille:

1. Tiimien kokoaminen: Testin tulokset kertovat paljon siitd, kuinka jokai-
nen ryhmasi jasen haluaa tyoskennellad ja keiden kanssa yhteistyd on
tehokkaampaa. Ndin esimiehet voivat varmistaa, etta persoonallisuus-
tyypit eivat ole ristiriidassa keskendan ja ettd vahvuudet ja heikkoudet
taydentdvat toisiaan.

2. Tyontekijoiden motivointi: Kokeneet esimiehet tietdvat, ettei kaikkia
tyontekijoita voi motivoida samalla tavalla. Yhden ihmisen kanssa |a-
hestymistapa on helpompaa kuin toisen. Tydntekijoiden persoonalli-
suustyypit voivat antaa tietoa siitd, kuinka heita olisi hyva lahestya ja
motivoida. Toiset voivat tarvita loogisia ja selkedmpia ohjeita kuin toi-
sen. Toiset taas tyoskentelevat mielelldan yksin ja toiset loistavat ryh-
massa. Joillekin palautteen saaminen voi olla merkityksellisempaa kuin
toisille ja palautteen kasitteleminen on erilaista.
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3. Vahemman konflikteja enemman tehokkuutta: Jokainen meista kasit-
telee ja kdyttda saamaansa tietoa eri tavalla ja nama erot nakyvat tyo-
tavoissamme. Hyvan esimiehen tulisi osata vahvistaa tyontekijoiden
vahvuuksien kayttoa ja minimoida heikkouksia.

4. Johtajuuden kehittaminen: Yritysten pyrkiessa kehittdmaan johtajuut-
taan MBTI testin tiedot voivat olla tarkea tyokalu, joka antaa esimie-
hille mahdollisuuden oppia ymmartamaan itseddn ja omia toimintata-
pojaan. Se auttaa tunnistamaan omia vahvuuksia kuin myos kehitta-
miskohteita. (Bajic, 2015)

5.3 Preferenssit

MBTI- malli sisaltaa nelja eri ulottuvuutta. Ne kuvaavat sitd, miten huomi-
omme suuntautuu sisaisen ja ulkoisen maailman valilla, kuinka hankimme
tietoa ja kuinka teemme paatoksia. Jokaisella ulottuvuudella on vastapa-
rinsa, josta toinen sadntelee toimintaamme voimakkaammin. (Helin, 2004,
s. 39)

Seuraaville vastakohtapareilla kuvataan preferensseina:

E: Ekstravertti (extraversion) I: Introvertti (introversion)
S: Tosiasiallinen (sensing) N: Intuitiivinen (intuition)

T: Ajatteleva (thinking) F: Tunteva (feeling)

J: Jarjestelmallinen (judging) P: Spontaani (perceiving)

(Brandt, 2011, s. 17)

Kaytamme jokaista kahdeksaa preferenssia pdivittdain huolimatta siita,
mika persoonallisuustyyppi olemme. 1an myo6ta voimme luonnollisesti ke-
hittaa kaikkia preferensseja, vaikka niiden hallitsevuus- eli dominanssijar-
jestys ei ilman suuria elamanmuutoksia juurikaan vaihtele. Jungin mukaan
ihminen voi kehittyd, mutta persoonallisuustyyppi pysyy samana ja parhai-
ten kehittyneet preferenssit pysyvat heikompia parempina. (Routamaa &
Hautala, 2012, s. 21).

MBTI- malli kertoo energian kohdistumista (ekstravertti-introvertti), ha-
vainnointitapaan (tosiasiallinen-intuitiivinen), paatoksentekotapaan (ajat-
televa-tunteva) sekd elamantapaan (jarjestelmallinen-spontaani). Ekstra-
vertit suuntaavat energiansa ulospdin ja muihin ihmisiin. He ovat puheli-
aita ja yrittavatkin ymmartaa toissa asioita keskustelun kautta. He ovat
energisia ja innokkaita aloittamaan toiminnan. Introverttien energia suun-
tautuu sisdadanpain. He pohdiskelevat ja ovat mielellaan yksin. He hairiinty-
vat helposti keskeytyksistd ja tyoskentelevat mieluiten tiloissa, jossa on
fyysista tilaa, joka sallii keskittymisen ja yksityisyyden. (Brandt, 2011, s. 18)

Tosiasialliset kayttdavat havainnoinnissaan viittda aistia. Heita kiinnostaa
konkreettia ja todistettava tieto. He tydskentelevat mieluiten tasaisella
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tahdilla sekd noudattavat ohjeita. Ty6 suoritetaan mieluiten yksi asia ker-
rallaan. Intuitiiviset havainnoivat padosin mallien ja yhteyksien kautta. He
ovat kiinnostuneita eri nakemyksista, teorioista, abstraktioista ja siitd mi-
ten asiat voisivat olla. He vaativat yleensa inspiraatiota ja energian puus-
kia, jotta pystyvat tyoskentelemdan. Toisin kuin tosiasialliset intuitiiviset
kykenevat tyoskentelemadn useiden asioiden parissa saman aikaisesti.
(Brandt, 2011, ss. 19—20)

Ajattelevat ihmiset tekevat paatokset loogisen ajattelun perusteella. He
keskittyvat tyohon eivatka niinkdan muihin ja ihmissuhteiden rakentami-
seen. He viestivat lyhyesti ja menevat suoraan asiaan. Tuntevien ihmisten
paatoksenteko perustuu henkilokohtaisiin arvioihin ja harmoniaan. He
vaativat aikaa tutustuakseen muihin. Vuorovaikutuksessa keskitytaan tyo-
asioiden lisdaksi myds muihin asioihin. (Brandt, 2011, ss. 20—21)

Paattavaisyys ja nopea paatoksenteko ovat jarjestelmallisten ihmisten
vahvuuksia. Heidan eldamansa on jarjestelmallista ja tyoskentelytapa syste-
maattista ja heilla on kyky kehittaa rutiininomaisia lahestymistapoja tyo6-
honsa. Spontaanit pitavat joustavuudesta ja spontaanisuudesta. He naut-
tivat siita, etta erilaiset mahdollisuudet ovat avoinna mahdollisimman pit-
kdan. He ovat joustavia ja heidan tyoskentelytapansa ovat joustavia tai in-
novatiivisia. He aloittavat innokkaasti useita eri projekteja, mutta eivat kui-
tenkaan tule saamaan kaikkea valmiiksi. Siind missa jarjestelmalliset halu-
sivat selvasti erottaa tyon ja huvin, spontaanit taasen mielelldan yhdistavat
ne. Tyon pitaa olla seka tuottavaa, ettd mukavaa. (Brandt, 2011, ss. 21—
22)

5.4 Kognitiiviset tyylit

Kognitiiviset tyylit kuvastavat persoonallisuuksien yhteisia ominaisuuksia.
(Brandt, 2011, s. 22) Kognitiivisessa tyylissa persoonallisuudet jaetaan nel-
jaan ryhmaan ST, SF, NF ja NT. Nama kirjaimet muodostuvat 16 persoonal-
lisuustyylin kahdesta keskimmaisesta kirjaimesta. Nama kirjaimet osoitta-
vat havaitsemis- ja paatoksentekopreferenssit. (Latomaa, 2015, s. 18.)

ST- kdytannollinen ja tosiasiallinen

Luottaa havainnoissaan aisteihin ja analyyttiseen ajatteluun. Han keraa tie-
toa kaytannollisesti ja realistisesti. Paatoksenteossa han on objektiivinen.
ST-ihmiset ovat kaytannollisia ja tosiasioissa pysyvia, eivatka he mielelldan
ota riskeja. Alat, joissa on paljon kdytanndllisia ja tosiasiallisia ihmisia ovat
mm. laki, liiketoiminta, kirurgia.
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SF- sympaattinen ja ystavallinen

Kuten edelliset myds sympaattiset ja ystavalliset ihmiset kerdavat tietoja
kaytannollisyyteen ja aisteihin perustuen. Paatoksia tehdessaan he prefe-
roivat omia arvojaan ja tunteitaan. Paatoksia tehdaan henkilokohtaisella
tasolla, koska arvot ja tunteet maarittavat sen, miten paljon asia merkitsee
hadnelle. Heita kiinnostaa ihmiset ja ihmissuhteet ja ovat sympaattisia, so-
siaalisia ja ystavallisia. Tydelamassa heita I16ytyy muun muassa opetusalalla
seka terveydenhuollosta.

NF- innostunut ja tarkkandkdinen

NF-ihminen ei kiinnita paljon huomiota konkreettiseen tilanteeseen kuin
ST ja SF. NF luottaa intuitioon. Han keskittyy mielellaan uusiin projekteihin,
tapahtumiin ja ideoihin. He pitavat siita, etta heilla on kdaytdssaan paljon
erilaisia mahdollisuuksia. Luonteeltaan he ovat innostuneita ja tark-
kanakdisia, positiivisia ja heista on helppo pitdaa. Hanen tyylinsa voi tuottaa
muille vaikeuksia, koska hdnen kanssaan voi olla vaikea olla eri mielta. Luo-
vien ihmisten parissa tydskentely ja luovuus ovat talle tyypille suotuisia.

NT- looginen ja kekselias

Looginen ja kekselias ihminen havainnoi kayttaen intuitiota. He ovat innos-
tuneita ja tarkkanakoisia. He keraadvat tietoa ja havainnoivat abstrakteja
asioita sekd mahdollisuuksia. Lopullisia paatoksia tehdessa NT-tyyppi suo-
sii analyyttisyyttd. Han innostuu uusista asioista ja kokeilee niitd mielel-
l[adan. NT ihmisia ovat yleensa tutkijat ja strategiset suunnittelijat.
(Routamaa & Hautala, 2012, ss. 62—63)

5.5 Tyyppien talo

MBTI- mallin taipumustyypit kuvataan Kari Helinin kirjassa Ihmisten erilai-
suus 16 tyyppid tyoelémdssd talona, jossa on nelja kerrosta ja 16 huonetta.

Taipumustyyppien hahmottamista saattaa olla helpompaa, jos pereh-
dymme 16 huoneeseen talomaisessa muodossa. Talossa on kaksi sisdan-
kdyntia S-rappu, jossa lukee tekijat ja N-rappu, jossa lukee kehittajat. Teki-
jat ovat kdytannon ihmisia, jotka nauttivat saadessaan aikaan jotain konk-
reettista. He eivat kdyta aikaa teorioihin tai ideoiden pohdintaan. N-rapun
ihmiset innostuvat asioiden ja ihmisten kehittamisestd. Heita ei kiinnosta
yksityiskohdat tai kaytannodlliset rutiinit. Talon neljassa kerroksessa on
huoneita, joita symboloi nelikirjaiset lyhenteet.

5.6 N-rappu eli kehittdjat

Ylimmassa kerroksessa (INFJ, INTJ) ovat sellaiset kehittajat, jotka tarvitse-
vat eniten tyérauhaa eli saavat parhaat ideansa tyoskennellessaan yksin.
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Kahdessa alimmassa kerroksessa olevat kehittelevat asioita mielelldan yh-
dessa muiden kanssa.

ST SF NF NT
INFJ INTJ
ISTJ ISFJ Neuvonantaja Uudistaja
Varmistaja Huolehtija Luova ajatte- | Itsendinen ajat-
Vastuullinen vie | Luotettava, lo- | lija, paattavai- | telija, voimakas
] asiat loppuun | jaali, hyva muisti nen tahto
ISTP INFP
Teknikko Idealisti INTP
Taitava kasistaan, ISFP Selkeat omat Arkkitehti
spontaani, jous- Taiteilija arvot, ihmis- | Analyyttinen,
IP tava Eettinen, avulias | ten kehittdja | oppii nopeasti
ESTP ESFP ENFP ENTP
Yrittdja Palvelija Kannustaja Kehittaja
Myyntihenkinen, | Spontaani, jous- | Spontaani, yh- | Oppimishalui-
ongelman ratkai- [ tava, esteetti- | teistyokykyi- | nen, hyvaim-
EP sija nen nen, idearikas provisoija
EST) ESFJ ENTJ
Organisoija Harmonisoija ENFJ Muutosjohtaja
Suorasukainen, | Yhteistyokykyi- Vaikuttaja Kunnianhimoi-
taitava organi- | nen, kaytannolli-| Ystavallinen, nen, johtaja-
EJ soija nen vakuuttava tyyppi
S-rappu N-rappu
Tekijat Kehittajat

Kuva 10. 16 persoonallisuustyyppia. (Mukailtu Kari Helin 2004, s. 19)

N-rapussa vasemmalla ovat henkil6t, jotka kehittavat ihmisia (N ja F). Oi-
kealla puolella tuotteiden, menettelyjen ja jarjestelmien kehittdjia (N ja T).
Kehittamiseen suuntautuneet paatoksen tekijoilla on tunnus J ja heidat on
sijoitettu ylimpaan ja alimpaan kerrokseen. Ylimman kerroksen neuvonan-
taja ja uudistaja ovat suuntaantuneet sisdiseen maailmaan.

16 persoonallisuustyypin tarkempi esittely mukaillen The Myers & Briggs
Foundation (n.d.) sekd Kari Helen (2004, ss. 173—205):

INFJ- neuvonantaja

Henkilot perustelevat paatoksidan enemman arvoilla ja tunteilla kuin logii-
kalla. He haluavat ymmartaa asioita, jotka motivoivat ihmisia ja ovat ym-
martdvaisia muita ihmisia kohtaan. He toimivat vastuullisesti ovat sitoutu-
neita omiin arvoihinsa. Heilla on visio siitd, kuinka palvella parhaiten yh-
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teistd etua. Neuvonantajat ovat jarjestaytyneita ja paattavaisia toteuttaes-
saan omia ndakemyksidaan. Monet neuvonantajat ovat organisaatioiden
taustalla vaikuttavia henkil6ita.

INTJ- uudistaja

Ovat luonteeltaan ongelmien ja vaikeiden ilmididen yksinkertaistajia.
Heilla on taito nahda asioiden ytimet ja taustalla vaikuttavat syyt. Uudista-
jat ovat luonteeltaan itsendisia ja varsin itsepaisia. Uudistajat vaativat it-
seltdaan ja muilta Iahes taydellista suoritusta.

INFP- idealisti

Idealistien ajattelua hallitsevat omat arvot, tunteet ja periaatteet. He ovat
uskollisia omille arvoilleen ja heille tarkeille ihmisille. He ovat idearikkaita
ja toisia kohtaan hyvin joustavia ja yhteistyokykyisia, kunhan heidan arvo-
jaan ei loukata. Pyrkimys ymmartaa muita ja auttaa heita kayttamaan po-
tentiaaliaan kuvaa idealisteja hyvin.

INTP- arkkitehti

Arkkitehdit ovat teravia ja luovia ja oppivat nopeasti uusia asioita. Heilla
on kyky paatelld loogisesti. He myds kehittavat loogisia selityksia kaikelle
mika heita kiinnostaa. He pystyvat ratkaisemaan ongelmia nopeasti ja luo-
maan monimutkaisia teorioita tai malleja. IN- alkutunnus kuvaa tyyppia,
jotka ovat syvallisia pohtijoita. Teoreettisuus ja abstraktisuus kiinnostavat
arkkitehteja enemman kuin sosiaalinen vuorovaikutus muiden kanssa. He
eivat puhu paljon tai ole aanekkaita, mutta ajattelevat sitakin enemman.

Kannustajien (ENFP) ja kehittajien (ENTP) ajattelutavat ovat ulospain suun-
tautuva intuitiivisuus. He pitdavat mielellaan kokouksia.

ENFP- kannustaja

Kannustajilla on myonteinen eldmanasenne ja ovat jatkuvasti jarjesta-
massa koulutuksia ja palavereja. He ovat spontaaneja, joustavia ja luotta-
vat usein kykyyn improvisoida ja ovat verbaalisesti lahjakkaita.

ENTP- kehittdja
Ovat hyvin yhteistydhaluisia ja luovia, mutta kriittisempia ja asiasuuntau-
tuneempia kuin naapurinsa kannustajat. Kehittdjilla on myds taipumuk-
sena kyseenalaistaa kaikkea mahdollista. Hei eivat pida rutiineista ja teke-
vat harvoin samoja asioita uudelleen. He I6ytavat helposti uusia kiinnos-
tuksenkohteita.

Alimmalla rivilla ovat vaikuttajat (ENFJ) ja muutosjohtajat (ENTJ). Heille
tyypillinen piirre on se, etta he ovat aina menossa. Kummallakin on useita
paallekkaisia projekteja samanaikaisesti kdaynnissa.
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ENFJ- vaikuttajia

Vaikuttajia pidetaan tydmyyrind, koska heidan hallitseva ajattelumuoto on
ekstrovertti. Muutosjohtajat ovat suoraviivaisia ja itsevarmoja. He eivat
kdyta padtoksenteossa tunteita vaan heidan paatoksidan sdatelee ratio-
naalinen logiikka. He ovat empaattisia ja vastuullisia. He mukautuvat mui-
den tunteisiin ja tapoihin.

ENTJ- muutosjohtaja

Nakevat nopeasti epaloogiset ja tehottomat toimintatavat. Muutosjohta-
jat ovat nimensa mukaisesti uudistajia. He nauttivat pitkan aikavalin suun-
nittelusta ja tavoitteiden asettamisesta. (The Myers & Briggs Foundation,
n.d.; ks. myos Helen (2004, ss. 173—205)

5.7 S-rappu eli tekijat

Kuten edellisessakin rapussa tyoskentelee myds S-rapun ylakerrassa mie-
luiten, jotka haluavat tydskennella mieluiten yksin eli tarvitsevat rauhaa.

ESFJ- harmonisoija

Ovat nimensa mukaisesti tasapainoisia. He yrittavat saada ihmisia yhteis-
tyohon ja tukemaan toisiaan. Paatoksia tehddaan enemman arvojen ja tun-
teiden pohjalta kuin logiikan. He ovat lamminsydamisia, tunnollisia ja yh-
teistyokykyisid. Haluavat harmoniaa ymparistoonsa ja tyoskentelevat
paattavaisesti sen eteen. Vaikuttajilla ja harmonisoijilla on paljon yhteista.
He pyrkivat myos saamaan ihmiset kunnioittamaan ja auttamaan toisiaan.
Harmonisoijat toimivat vain selvemmin konkreettisesti, he vaikuttavat te-
kemalla eivatka niinkdan puhumalla. He ovat empaattisia, mukautuvat hy-
vin muiden tunteisiin, tarpeisiin.

ESTJ- organisoija

Ovat N-rapun vaikuttajien ja muutosjohtajien tavoin aina menossa. Heille
tyypillistd on paattavaisyys, tehokkuus ja suorasukaisuus. Looginen paa-
toksen teko on hallitseva tapa toimia.

ESTP- yrittdja
Ovat myyntihenkisid ja nopeita liikkeissdaan. He hankkivat tietonsa ulkoi-
sista faktoista ja heidan ajattelutapansa on ulospdinsuuntautunut.

ESFP- palvelijat
Tuovat iloa ja harmoniaa eli heita voidaan kutsua kaikkien kavereiksi. Pal-
velijat ovat selvasti ekstrovertteja ja nauttivat muiden kanssa olosta.
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ISTP- teknikko
Ovat muiden S-rapun henkildiden lailla kdytanndllisia, mutta hdan on ainoa,
joka ymmartaa laitteiden ja jarjestelmien toimintaa tarkemmin.

ISFP- taiteilija

Lahestyvat kaikkia tunteen kautta. Kuten teknikot, ovat taiteilijatkin hyvin
taitavia kadsistadan, mutta ovat enemman esteettiseen kauneuteen suun-
tautuneita. He ovat my®0s hiljaisia, mutta motivoituneita siihen mita teke-
vat.

ISTJ- varmistaja ja ISFJ- huolehtija

Ylimman kerroksen varmistajalla ja huolehtijalla on muita tyyppeja selvasti
parempi muisti. Varmistajat ovat vastuullisia ja hoitavat asiansa loppuun
asti. Huolehtijat ovat lojaaleja ja sympaattisia. Molempia yhdistaa intro-
vertti luonne ja konkreettinen ajattelutapa. (Helin, 2012, ss. 23—26).

6 TUTKIMUS

Toinen osa tasta opinndytetyodsta koostuu tutkimusosasta. Tutkimus on
tehty maarallisend tutkimuksena ja tutkimusasetelmana on niin sanottu
poikittaistutkimus, jossa kohdetta tutkittiin 9.12.-23.12.2019 vilisena ai-
kana. Aineiston hankintamenetelmana kaytettiin kyselytutkimusta, jossa
Helsingin kaupungin Kasvatuksen ja koulutuksen henkilostéresurssipalve-
luiden 14 vastaajalle toimitettiin strukturoitu kysely. Kysely koostui ver-
kossa tehtadvasta itsearvioinnista seka liitteena olevasta kyselylomakkeesta
(Liite 1).

Hirsjarvi, Remes & Sajavaara (2018, s.178) toteavat, ettd useimmiten opin-
ndytetyot tehdaan tiettyyn ajankohtaan kohdistuvina poikittaistutkimuk-
sina eli poikkileikkaustutkimuksena, joka on mahdollista toteuttaa suhteel-
lisen nopealla aikataululla.

6.1 Tutkimusmenetelma

Tutkimus voidaan tehda joko maarillisena eli kvantitatiivisena tai laadulli-
sena eli kvalitatiivisena. Molemmat ovat tutkimuksen [ahestymistapoja,
joita on vaikea erottaa toisistaan. Ne eivat ole kilpailevia suuntauksia vaan
enemmankin tdydentavat toisiaan muun muassa seuraavin tavoin:

— kvalitatiivista lahestymistapaa voidaan kayttaa kvantitatiivisen tutki-
muksen esikokeena eli tarkistetaan, ettd mitattavat asiat ovat tarkoi-
tuksen mukaisia tutkimusongelman kannalta

— molempia tutkimuksen |ahestymistapoja kdytetaan rinnakkain
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— kvantitatiivinen tutkimus voi edeltda kvalitatiivista eli esimerkiksi
laaja kvantitatiivinen kyselytutkimus luo perusteet sille, miten muo-
dostetaan mielekkaita vertailevia ryhmia kvalitatiivisesti toteutettui-
hin haastatteluihin

(Hirsjarvi ym., 2018, ss. 135—136)

Laadullinen tutkimus Maarallinen tutkimus
(kvalitatiivinen) (kvantitatiivinen)

Otteiden yhdistelma

Kuva 11. Tutkimuksen ldhestymistavat (Kananen, 2019, s. 25)

Kananen (2019, s. 25) maarittelee, etta kvalitatiivinen tutkimuksen tavoit-
teena on vastata kysymykseen: "Mista tdassa on kyse?” eli kdytanndssa
tama tarkoittaa sita, etta tutkitaan ilmiota eika siihen vaikuttavia tekijoita
tiedeta. Tutkimuksella vastataan kysymyksiin, miksi? miten? ja millainen?

Kvantitatiivinen tutkimus taasen pyrkii yleistamaan ja tama edellyttas, etta
ilmid tunnetaan. Tallaisessa tutkimuksessa esitetaan kysymyksia, yleensa
kyselylla. (Kananen, 2019, s. 25).

Alla olevassa kuvassa 13 erotellaan tarkemmin kvantitatiivisen ja kvalitatii-
visen tutkimuksen aineistonkeruumenetelmia.

Kvalitatiiviset tutkimukset
e henkilokohtaiset haastat-
telut
syvahaastattelut

Kvantitatiiviset tutkimukset
lomakekyselyt, surveyt
internet-kyselyt
strukturoidut haastattelut
puhelinhaastattelut
systemaattinen havain-
nointi
kokeelliset tutkimukset

ryhmahaastattelut
osallistuva havainnointi
elaytymismenetelma
valmiit aineistot ja doku-
mentit

Kuva 12. Aineistonkeruumenetelmia (Heikkila, T. n.d.)

Tama tutkimus on tehty maarallisena eli kvantitatiivisena tutkimuksena.
Tutkimuksen tavoitteena on selvittdd, tydyhteison persoonallisuustyyp-
peja kayttdaen Myers-Briggs tyyppi-indikaattorin (MBTI) 16 persoonalli-
suustyyppid. Toisena tavoitteena on selvittdaa mita hyotya erilaisuuden ym-
martamisesta on tiimityoskentelyn onnistumiselle. Tutkimus on toteutettu
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survey kyselytutkimuksena. Mittareina tutkimuksessa on kdytetty MBTI -
persoonallisuustyyppia.

6.2 Survey eli kyselytutkimus

Survey on yksi perinteisimmista tavoista kerata tutkimusaineistoa, kun ha-
luamme tietdd, mitd ihmiset ajattelevat tai miksi toimimme niin kuin toi-
mimme. Nykyisin perinteisen paperisen kyselyn rinnalle on tullut sahkdiset
kyselyt. Kyselylomakkeita on kaytetty tutkimusaineiston keraamiseen
1930- luvulta alkaen, kun tutkimustulosten analysointi yleistyi tilastollisia
menetelmia hyoddyntden. (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 71; ks. myos Valli,
2015, ss. 84—385)

Vastamaki (2015, s. 121) kertoo, etta kyselytutkimus voidaan tehda nou-
dattamalla kahta erillista tutkimusasetelmaa: poikittaistutkimusta tai pit-
kittaistutkimusta. Poikittaistutkimuksessa aineisto kerdataan yhdessa ajan-
kohdassa useilta eri vastaajilta. Pitkittdistutkimuksessa taasen aineistoa
keratdaan vahintaan kahdessa eri ajankohdassa samoilta vastaajilta. Tama
tutkimus on toteutettu poikittaistutkimuksena. Kysymysten asettelu vai-
kuttaa siihen kumpi tutkimusasetelma tulee valita. Asioiden tai ilmididen
esiintyvyyteen sopii parhaiten poikittaistutkimus.

Kyselyissa kerataan aineistoa vakioidusti eli kaikilta vastaajilta kysytdan sa-
mat kysymykset samassa jarjestyksessa. Kysyttdessa henkilokohtaisia ky-
symyksia tai kun tutkittavia on paljon kyselytutkimukset ovat paras valinta.
Kyselytutkimuksessa vastaajalle esitetadn kysymyksia kyselylomakkeen va-
lityksella. Se on myds mittausvaline, joka soveltuu muun muassa yhteis-
kunta- ja kdyttaytymistieteellisesta tutkimuksesta, katukyselyihin, soveltu-
vuustesteihin ja mielipidekyselyihin. Kun kysytdaan ihmisten tavoista toimia
tai miten ihmiset ajattelevat ei tutkiminen ole helppoa. Haasteet liittyvat
tiedonkeruuseen, mittaamiseen ja tutkimuksen sisaltoon. Haasteiksi muo-
dostuvat esimerkiksi vastausten maaran riittavyys, vastattiinko kysymyk-
siin riittavalla laajuudella ja saatiinko tutkimusongelmiin vastauksia. (Veh-
kalahti, 2019, ss. 11—12)

Mittareilla kyselytutkimuksessa tarkoitetaan kysymysten ja vaitteiden ko-
koelmaa, joilla mitataan asenteita tai arvoja. Maarallisen tutkimuksen
edellytys on mittaaminen. Survey-kyselyssa mittarit muotoutuvat kysy-
myksista ja vaitteistd, joiden laatimisessa on seka sisallollisid etta tilastolli-
sia haasteita. Mielipiteiden, arvojen ja asenteiden mittaaminen ei ole aivan
yksinkertaista, joten mittausvaiheeseen tulee panostaa. Kyselytutkimuk-
sessa aineiston keruu tapahtuu kyselylomakkeella. Vastaajan tayttdessa lo-
makkeen ei siihen enaa jalkikateen voi tehda muutoksia, joten tutkimuk-
sen onnistumisen kannalta lomake tulee suunnitella huolella. Tarkeinta on,
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etta sisallollisesti kysytdaan oikeita kysymyksia tilastollisesti mielekkaalla ta-
valla. Hyva lomake on yhtendinen kokonaisuus, joka pitda sisallaan seka
sisallolliset etta tilastolliset ndkdkohdat. (Vehkalahti, 2019, ss. 12—20)

Taman opinndytetyon kysely on toteutettu avoimilla kysymyksilla. Avoi-
met kysymykset ovat laadullisia kysymyksia ilman vastausvaihtoehtoja.
Talloin vastaaja vastaa sanallisesti ilman vastausvaihtoehtoja. (Vilkka,
2007, s. 62)

Avointen kysymysten vastauksia on tyolaampi kasitella, mutta joissain ta-
pauksissa avoimet kysymykset toimivat esimerkiksi suljettuja vaihtoehtoja
paremmin. Avoimista vastauksista saatetaan saada tutkimuksen kannalta
tarkeaa tietoa, jota ei vastausvaihtoehdoista saataisi esille. Muita avointen
kysymysten etuja ovat muun muassa se, ettd vastaajat saavat ilmaista it-
sedadan omin sanoin, eika kahlitse vastaajia valmiiksi annettuihin vastaus-
vaihtoehtoihin eika tutkijan lasndolo vaikuta vastauksiin. (Vehkalahti,
2019, s. 25; ks. my0ds Hirsjarvi ym., 2018, s. 201).

Hirsjarvi, Remes ja Sajavaara (2018, s. 195) nimeavat kyselytutkimuksen
heikkouksiksi muun muassa sen, etta tutkija ei voi varmistua siita, kuinka
vakavasti vastaajat ovat suhtautuneet kyselyyn, kuinka onnistuneita kysy-
mykset ovat olleet eli onko kysymykset ymmarretty oikein tai kuinka pe-
rehtyneitd vastaajat ovat kysyttavaan aiheeseen ja kato eli kyselyyn vas-
taamattomuus.

6.3 Tutkimuksen luotettavuus

Vilkka (2007, s. 152, 154) toteaa, etta tutkimuksen kokonaisluotettavuus

muodostuu reliabiliteetista ja validiteetista. Kvantitatiivisen tutkimuksen

kokonaisluotettavuuteen vaikuttaa sille maaritelty vaatimustaso. Vaati-

mustaso antaa vastauksen kysymykseen, miten tutkimus tehdaan. Maaral-

linen tutkimus tehddan aina tieteelliselle tutkimukselle annettujen vaati-

musten mukaisesti. Kokonaisluotettavuus on tutkimuksen osalta toteutu-

nut, kun muun muassa seuraavat asiat toteutuvat:

— validiteetti toteutuu eli tutkimus mittaa sita, mita pitikin

— tutkimus tuottaa jotain uutta

— tutkimuskohde on maaritelty tasmallisesti

— tutkimus on ollut riittavan avoin eli informaatiota on annettu tutkitta-
ville

— tutkimuksessa on kaytetty teoriaa ja teoreettisia kasitteita

— tuloksia ei ole vaaristelty ja ne ovat tarkkoja

— tutkimus noudattaa hyvaa tutkimustapaa
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Kananen (2019, s. 31) kertoo, ettd tutkimuksen luotettavuutta ja laatua
mitataan reliabiliteetilla ja validiteetilla. Luotettavuus alkaa jo tutkimuson-
gelman maarittelysta alkaen eli siitd onko ongelma tai ongelmat maaritelty
oikein eli tutkitaanko oikeita asioita eli validiteettia. Mikali validiteettia eli
ongelmaa ei ole madritelty oikein epaonnistuvat prosessin seuraavat vai-
heet. Aineiston, jota on keratty, tulee olla aitoa ja riittavaa seka tehtyjen
tulkintojen oikeita. Reliabiliteetilla tarkoitetaan sita, etta jos tutkimus teh-
taisiin uudestaan, tulisi tulosten olla ensimmaisen tutkimuksen mukainen.

Kyselylomakkeiden reliabiliteettia heikentdaa se, etta tutkija ei voi olla
varma onko kysytyt kysymykset ymmarretty oikein. Tutkijan tulkitessa tut-
kimuksen tuloksia oman ajattelumallinsa mukaisesti eivat tulokset ole pa-
tevia. Talloin asetetut mittarit aiheuttavat tuloksiin virheita. (Hirsjarvi ym.,
2018, ss. 231—232).

Tutkimuksen reliabiliteettia tarkastellessa kiinnitetdadan huomiota seuraa-
viin asioihin:

— kuinka hyvin otos edustaa perusjoukkoa?

—  kuinka suuri on vastausprosentti?

— onko havaintoyksikdiden muuttujien tiedot syotetty oikein?

— onko mittausvirheita?

(Vilkka, 2007, s. 150)

Tutkimuksen validiutta tarkastellessa kiinnitetddan huomiota seuraaviin asi-

oihin:

— kuinka tutkija on onnistunut muuttamaan teoreettiset kasitteet arki-
kielelle?

— ovatko vastaajat ymmartaneet kysymykset kuten tutkija on ne esitta-
nyt?

— sisaltyyko mittariin epatarkkuuksia?

— onko valittu asteikko toiminut oikein?

(Vilkka, 2007, s. 150)

Opinndytetyon kyselytutkimuksessa vastaajia pyydettiin tekemaan inter-
netista yleisesti saatava ilmainen persoonallisuustesti (16 personalities).
Sahkdisesti teetetyn persoonallisuusanalyysin reliabiliteetista ja validitee-
tista ei ole tiedossa tuloksia, mutta tdman opinnadytetyon kannalta silla ei
ole merkitysta, koska kyseessa ei ole tieteellinen tutkimus. Tieteellisissa
persoonallisuustutkimuksissa kdytetaan suomenkielista MBTI- lomaketta,
jonka reliabiliteettia ja validiteettia on tutkittu.

Maria Jarlstrom (2000, ss. 147—148) Vaasan yliopistosta toteutti tutki-
muksen, jossa tarkasteltiin opiskelijoiden persoonallisuuden yhteytta ak-
tiivisuuteen ja opintomenestykseen (Personality preferences and career
expectations of Finnish business students). Tutkimuksessaan han otti kan-
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taa tutkimustulosten luotettavuudesta suomessa kaytettavdaan MBTI- tes-
tilomakkeeseen (muoto F). Hinen mukaansa tutkimustulos osoitti suhteel-
lisen hyvan sisdisen johdonmukaisuuden MBTI-akseleiden ja niiden ulottu-
vuuksien osalta. Reliabiliteetti esitettiin asteikoissa:

— ekstravertti/introvertti valilla 0,71-083

— tosiasiallinen/ intuitiivinen 0,65-0,87

- ajatteleva/tunteva 0,65-0,86

— jarjestelmallinen/spontaani 0,60-0,84

Jarlstromin tutkimuksessa kayttama lomake osoitti myos validiteetin ole-
van pateva. Yhtalaisyys oli jokaisessa muuttujassa 0,83-0,88 valilla.

6.4 Tutkimuksen toteutus

Taman opinnaytetyon tutkimusmenetelma on maarallinen strukturoitu ky-
selytutkimus, joka kohdennettiin Helsingin kaupungin Kasvatuksen ja kou-
lutuksen toimialan henkilostopalveluiden henkildstoresurssipalvelut- tii-
miin. Kysely toteutettiin sahkopostikyselyna (9.12.-23.12.2019), joka toi-
mitettiin kaikille tiiminjasenille eli 14 henkil6lle. Kysely tehtiin SurveyMon-
key kyselytutkimustyokaluohjelmalla ja vastaajille toimitettiin sahkdpostin
valityksella linkki kyselyyn.

Sahkodisten kyselyjen etuna on sen taloudellisuus seka se, etta vastaukset
ovat kddnnettavissa suoraan tiedostoiksi tutkijan kdyttoon, jolloin aineis-
ton syotto jaa pois. Automaattisen datan kasittely poistaa tutkijan lyonti-
virheet. Internetkyselyissa voidaan myds varmistaa, etta vastaaja vastaa
jokaiseen kysymykseen. Vastaaja ei voi lahettda vastauksiaan ennen kuin
kaikkiin kysymyksiin on vastattu. (Valli, 2015, s. 93—94)

Ennen tutkimustyon aloitusta tuli tydnantajalta hakea lupa tutkimukseen.
Toimiala edellyttda lupaa kaikkiin tutkimuksiin mukaan lukien opinnayte-
toihin, joissa keratdan tai kasitelldan asiakkaita, oppilaita, opiskelijoita tai
henkilokuntaa koskevia tietoja riippumatta siitd milla menetelmalla tietoa
hankitaan. Tutkimuslupahakemuksen allekirjoittamalla tutkija sitoutuu
tutkimuksen yhteydessa saatujen tietojen vaitiolo- ja salassapitoon eika
ndin ollen ilmaise saamiaan tietoja ulkopuolisille. Lisaksi tutkijalta edelly-
tetdan sitoutumista perehtya lainsaadantoon, erityisesti EU:n yleisen tie-
tosuoja-asetuksen ja tietosuojalain henkil6tietojen kasittelyyn asetettui-
hin vaatimuksiin sekd vastuuteen tietojen lainmukaisesta kasittelysta ja
sailonnasta.
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Lupahakemuksen liitteeksi tuli liittaa seuraavat asiakirjat:

— tutkimuslaitoksen hyvaksyma tutkimussuunnitelma, jossa on selke-
asti kuvattu tutkimuksen tarkoitus, aineiston keruu, tutkimusmene-
telmat, aineiston tietoturvallinen sailyttdminen tutkimuksen aikana
seka tutkimuksen paatyttya materiaalin tietoturvallinen havittami-
nen.

— malli suostumusasiakirjasta

— tiedote, jossa kohderyhmalle kerrotaan lyhyt kuvaus tutkimuksesta ja
sen tarkoituksesta

— selvitys henkil6tietojen kasittelysta ja tietoturvasta

— aineistonkeruuseen liittyva materiaali esimerkiksi kyselylomake

— tutkimusprosessin eettisen nakdkulman pohdintaa

7  TUTKIMUSTULOKSET

Tutkimuksessa mukana olleet tiimin jasenet tekivat ensiksi Myers-Briggs
tyyppi-indikaattoriin pohjautuvan 60 vaittamaa sisaltavan persoonallisuu-
den itsearviointitestin. Persoonallisuustesti sisdltaa vaittamia, josta vas-
taaja valitsee itseddan eniten kuvaavan vaihtoehdon (samaa mielta-eri
mieltd). Kuvassa 13 esitelldaan esimerkki kysymyksesta ja vastausvaihtoeh-
doista.

Sinun on vaikea esitella itsesi muille.

Samaa mielta O O O O O O Eri mielta

Kuva 13. Kysymys ja vastausasteikko

Kyselyn paatteeksi testi antaa vastauksien perusteella vastaajaa kuvaavan
persoonallisuustyypin ja sanallisen arvion, johon tulos perustuu. Tulos
osoittaa myos, kuinka energiamme eli preferenssit suuntautuvat suh-
teessa havainnointiin, paatoksentekoon, elamantyyliin suurempi prosentti
osoittaa dominoivan puolemme.
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Persoonallisuustestin lisdksi kyselylomakkeessa esitettiin erikseen 9 kysy-
mystd, joissa vastaajien tuli pohtia oman persoonallisuuden esiintymista
vuorovaikutuksessa, omia heikkouksia ja vahvuuksiaan suhteessa vuoro-
vaikutukseen, mielipidetta kuinka tydyhteisdssa erilaisuus otetaan huomi-

oon ja miten erilaisuutta pitdisi huomioida enemman.

Kysely toimitettiin 14 vastaanottajalle, joista 10 vastasi kyselyyn. Vastaus-

prosentti on ndin ollen 71,4%.

7.1 Persoonallisuustestin tulokset

Seuraavaksi esitelldaan tutkimukseen vastanneiden tiiminjasenten persoo-
nallisuustyyppijakauma. Vastausten perusteella voimme todeta, ettd tut-

kittavan tiimin persoonallisuustyypit jakautuvat kuvan 15 mukaisesti.
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ENFP
10,00% (1)
INFP ESFJ
10,00% (1) ™~ 320,00% (3)
ISFJ —
10,00% (1)
ESTJ / INFJ
20,00% (2) 20,00% (2)

Kuva 15. Jakauma persoonallisuustyypeittdin (N=10)

Kuvan 10 mukaisen erittelyn perusteella tiimissa tydskentelee:
— 1 kannustaja (ENFP)

— 3 harmonisoijaa (ESFJ)

— 2 neuvonantajaa (INFJ)

— 2 organisoijaa (ESTJ)

— 1 huolehtija (ISFJ)

— 1idealisti (INFP)

Avaan tuloksia sivulla 28 esitetyn Tyyppien talo- kuvan (kuva 10) mukai-
sesti tarkastelun kohteena olevasta tiimista. S-rapun persoonallisuuksilla
on pieni ylivoima. Vastaajista 60 % kuuluu S-rappuun. Voidaan siis Kari He-
linin (2004, ss. 17—18) mukaan todeta, etta tiimissa on vastauksien perus-
teella hieman enemman kdytannon ihmisia, jotka nauttivat saadessaan jo-
tain konkreettista aikaan. Heita ei kiinnosta teorioiden tai ideoiden pohti-
minen. Vastaajista 4/10 kuuluu Tyyppien talon mukaan N-rappuun eli ke-
hittdjien rappuun. He ovat innostuneita asioiden ja ihmisten kehittami-
sesta. Eivatka niinkaan yksityiskohdista ja rutiineista.

Sivulla 28, kuvassa 10 on esitetty Kari Helinin kuvaama Tyyppien talo (2004,
s. 19), jonka perusteella tutkittavan tiimin persoonallisuudet sijoittuvat ta-
lossa seuraavasti (Taulukko 2)
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Taulukko 2. Tiimin persoonallisuuksien jakautuminen (N=10)

IST) | ISF) [ INFJ | INTJ
1 2
ISTP | ISFP | INFP | INTP
1
ESTP | ESFP | ENFP | ENTP
1
ESTJ | ESFJ | ENFJ | ENTJ
2 3

Ylla olevan taulukon 2 mukaisesti voidaan todeta, etta tiimi koostuu sel-
vasti kahden tyyppisistda persoonista. Vastaajista 40 % (ISFJ, INFJ, INFP)
tyoskentelee selvasti itsendisesti ja he tarvitsevat tyorauhaa. Jatkuvasti
menossa olevia ja toisten kanssa mielelldan toita tekevia on selvad enem-
misto eli yli puolet vastaajista eli 60 % (ESTJ, ESFJ, ENFP).

Ekstraverteille tunnusomaisia piirteitd ovat muun muassa:

kasittelee ajatuksiaan puhumalla

puhuu enemman kuin kuuntelee

on helposti lahestyttava ja tutustuu ihmisiin helposti

han on mielelldadan kanssakdaymisessa muiden kanssa eli parhaimmat
ajatukset tulevat vaihtamalla mielipiteitd muiden kanssa

ei pahastu keskeytyksista, mutta on altis ympariston arsykkeille
turhautuu tai stressaantuu jos joutuu tyoskentelemaan yksin
haluavat pitaa palavereita usein ja keskustelu on aktiivista
palavereihin ei valmistauduta kunnolla ja hiljaiset jaavat usein jalkoi-
hin (Auvinen, 2015, s. 14; ks. my06s Helin ym., 2018, s. 184)

Introverteille tunnusomaista on

energiatasapainon saavuttaminen vaatii riittavasti aikaa yksinoloon
pohdiskelee eika ole valmis jakamaan ajatuksiaan ennen kuin ne poh-
dinnat ovat valmiina

saattaa aiheuttaa vaarinkasityksid, koska ei huomaa jakaa sisdisen
pohdinnan tuloksia muille

kuuntelee enemman kuin puhuu

viihtyy mieluiten yksin tai pienessa ryhmassa

tutustuu ihmisiin ja asioihin syvallisesti

keskittymiskykyinen ja poistaa tehokkaasti ulkoiset arsykkeet

ei pida keskeytyksista

etukateen pohdiskelu on ominaista, joten valmistautuvat kokouksiin
huolellisesti
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— kokoukset ovat yleensa informatiivisia, joissa kerrotaan vain pakolli-
set asiat (Auvinen, 2015, s. 15; ks. my0s Helin ym., 2018, ss. 184—
185)

Seuraavaksi esittelen tarkemmin tutkittavassa tiimissa esiintyvat persoo-
nallisuustyypit, koska se auttaa ymmartamaan tiimin toimintaa erilaisissa
tilanteissa.

Preferenssien mukaisesti muotoutuvat persoonallisuustyypit (Brandt,

2011, ss.26—27)

— ISFJ (introvertti-tosiasiallinen-tunteva-jarjestelmallinen) on vastuun-
tuntoinen, tarkka, ystavallinen ja hiljainen. Hdn omistautuu asialleen
ja tasapainottaa ryhman tyoskentelya.

— INFJ (introvertti-intuitiivinen-tunteva-jarjestelmallinen) on tunnolli-
nen, huolehtii toisista, omaperdinen, joka panostaa tyohonsa.

— INFP (introvertti-intuitiivinen-tunteva-spontaani) on lojaali, pitaa op-
pimisesta ja ideoista seka omista itsenaisista projekteista. Ryhtyy
yleensa samanaikaisesti lilan moniin asioihin, mutta saa ne kuitenkin
jotenkin hoidettua. Ystavallinen, mutta on yleensa liian syventynyt
omiin ajatuksiinsa, joten ei ole kovin sosiaalinen.

— ENFP (ekstravertti-intuitiivinen-tunteva-jarjestelmallinen) on inno-
kas, kekselids ja mielikuvituksekas. Kykenee ratkaisemaan nopeasti
ongelmia ja on valmis auttamaan muita. On luottavainen kyvykkyy-
teensd improvisoida sen sijaan, ettd valmistuisi tilanteisiin etukateen.

— ESFJ (ekstravertti- tosiasiallinen-tunteva-jarjestelmallinen) on puhe-
lias, suosittu ja synnynndinen yhteistyon tekija. Tyoskentelee parhai-
ten saadessaan rohkaisua ja kiitosta.

— ESTJ (ekstravertti-tosiasiallinen-ajatteleva-spontaani) on realistinen ja
kdaytanndllinen. Han on luontainen johtaja eika kiinnostu asioista,
joista ei ole jotain hyotya. Pitda asioiden jarjestelemisesta ja johtami-
sesta. Menestyy hyvin ottaessaan huomioon muiden tunteet.

Ekstraverttien ja introverttien tyoskennellessa yhdessa voi ristiriitoja syn-
tyd muun muassa ekstraverttien innokkuudessa tarttua tehtaviin. He saat-
tavat aiheuttaa artymystd keskeyttdessdan toisensa jatkuvasti esittdes-
saan omia nakemyksidan. Introverteissa taasen saattaa arsyttaa se, ettd he
ovat hiljaisia ja ndyttavat nain ollen ei-kiinnostuneilta, passiivisina ja eivat
jaa tietoa. (Brandt, 2011, s. 19)

Tutkimuksessa mukana olleista 60 % suuntaa havainnoinnin aistiensa

avulla (ESFJ, ESTJ, ISFJ). Heille tyypillistd on huomioida tosiasioita ja yksi-
tyiskohtia helpommin kuin kokonaiskuvia ja asiayhteyksia. Tosiasialliset, S-
tyypit kasittelevat ja omaksuvat tietoa hiljalleen aikajarjestyksessa. He ar-
vostavat kaytannon toteutuksia ja tyoskentelevat mieluiten tosiasioiden
kuin teorioiden kanssa. S-tyypit tydskentelevat myds nykyhetkessa eivatka
he ole niinkdan kiinnostuneita tulevaisuudesta. Intuitiiviset henkilot
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(ENFP, INFJ, INFP) huomioivat kokonaiskuvan ja asiayhteydet helpommin
kuin yksityiskohdat tai tosiasiat. Heidan tapansa kasitella ja omaksua tietoa
tapahtuu huomioimalla ensi kokonaisuus tai lopputulos ja vastin sitten he
paneutuvat yksityiskohtiin ja jarjestykseen. N-tyypit ovat kiinnostuneet
teorioista, ideoista ja asioiden syvallisesta merkityksesta. He ovat kiinnos-
tuneita uudesta ja erilaisesta ja kyllastyvat helposti rutiininomaisiin tehta-
viin. (Auvinen, 2015, ss.18—19)

Auvinen (2015, s. 21) pitaa S- ja N-tyyppien mahdollisina haasteina N-tyyp-
pien kommunikointia ja tehtavanantoja, jotka voivat olla liian yleisluontoi-
sia ja teoreettisia eivatka S-tyypit tieda mita heilta odotetaan. S-tyypin
kommunikointi voi taasen olla liian yksityiskohtaista, joten N-tyyppi tarvit-
see kokonaiskuvan eikda ndin ollen pysty omaksumaan tietoa ja ei jaksa
kuunnella tehtavanantoa. N-tyypit haluavat kayttaa voimavaransa kehitta-
miseen ja uuden luomiseen, kun taas S-tyypit keskittavat voimavaransa
olemassa oleviin projekteihin. (Auvinen, 2015, s. 21).

Paatoksenteon osalta vain 20 prosenttia vastaajista (ESTJ) perustavat paa-
toksentekonsa ajattelevaan suuntaan. He perustavat ajattelunsa asiayh-
teyksiin ja loogiseen ajatteluun. Heilld paatoksenteko perustuu enemman
faktoihin ja tavoitteisiin kuin henkilékohtaisiin tai yleisiin mielipiteisiin.
Paatdksenteon mukaan ajattelevat ovat kriittisid ja analysoivia ja heidan
pyrkimyksena on puolueeton lopputulos. He eivat myoskaan pyri valttele-
maan erimielisyyksia vaan kokevat ne rakentavina ja tarpeellisina. Tunte-
vien F-tyyppien (ENFP, ESFJ, INFJ, ISFJ, INFP) paatokset ovat ihmiskeskei-
sid. Han perustaa paatoksensa henkilokohtaisiin arvoihin perustuen. F-tyy-
pit karsivat konflikteista, joita he pyrkivat valttelemaan. He arvostavat hie-
notunteisuutta ja eivat mielelldan ilmaise mielipiteitd, jotka saattavat lou-
kata muita. Mahdolliset haasteet ndiden tyyppien valilla voivat muodostua
siitd, etta lopputulos voi olla sama, vaikka tapa saavuttaa se on erilainen.
F-tyyppi saattaa kokea T-tyypin jyrana omille mielipiteilleen seka F-tyyppi
saattaa kokea T-tyypin kehitysehdotukset henkilokohtaisena kritiikkina.
(Auvinen, 2015, ss. 22—25)

Enemmisto eli 80% vastaajista suhtautuvat ulkomaailmaan jarjestelmalli-

sesti (ESFJ, INFJ, ESTJ, ISFJ). J-tyypeille elaméantyyli on systemaattista ja hy-
vin suunniteltua. He pyrkivatkin suunnittelemaan tehtavat etukdteen ja
noudattavatkin suunnitelmaa. Heidan asiat ja tavarat ovat jarjestyksessa.
He eivat pida stressista ja keskeneraisista projekteista, joten he pyrkivatkin
saamaan kaiken valmiiksi ajoissa. Ennen huvia tulee velvollisuudet saada
valmiiksi. Spontaanit P-tyypit (ENFP, INFP) ovat eldmantyyliltdan joustavia
ja avoimia. He suhtautuvat asioihin rennosti ja eivat pida tarkoista suunni-
telmista. He eivat tarvitse jarjestelmallisyytta ja jarjestysta. P-tyypit ovat
parhaimmillaan viime hetken stressin alaisina ja nauttivat yllatyksista seka
sopeutuvat helposti muutoksiin. P-tyypeilld saattaa olla monta projektia
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kdynnissda samanaikaisesti, joka ei hairitse heitd yhtdan. (Auvinen, 2015,
$s.26—27)

Ruotsalainen tyoelamapsykologi Bjorn Hillstrom listaa kirjassaan Personli-
ghetstyper (2000, ss. 84—107) eri persoonallisuuksien vuorovaikutuskayt-
taytymista taulukon 3 mukaisesti.

Taulukko 3. Tiimin persoonallisuustyyppien vuorovaikutustaidot (mukail-
len Hillstrom, 2000, ss. 84—107)

ISFJ Kommunikoi parhaiten yhden ihmisen kanssa
kerrallaan, joka on hyva kuuntelija. Valmistau-
tuu huolellisesti puhumaan ihmisten edessa,
mutta se ei ole hanelle luonteenomaista. Ha-
luaa, etta kokoukset ovat asianmukaisia ja ai-
heellisia.

INFJ Kommunikoi harkitusti ja kuuntelee tarkasti.
Tuntee usein haluttomuutta puhua yleison
edessd. Puhuessaan yleisélle tekee sen yksin-
kertaisesti ja luonnollisesti.

INFP Kommunikoi parhaiten yhden ihmisen kanssa
kerrallaan. Han antaa lyhyitd, mutta asiantun-
tevia kommentteja.

ENFP Kommunikointi on helppoa ja tehokasta. Ha-
nelld on taito improvisoida ja kdyttaa puheessa
huumoria ja luovuutta. Tyoskentelee mielelldan
erilaisissa verkostoissa.

ESFJ Kommunikointi on luontevaa ja energista. Ha-
nelld on kyky l6ytaa oikeat sanat juuri oikeaan
hetkeen.

EST) Kommunikoi ja viestii suoraan ja selkeasti. He

ovat itsevarmoja ja sanavalmiita henkiloita,
joilla on laaja tuttavaverkosto.

Yll3 olevasta taulukosta saa selvan kuvan siitd, ettd tapamme toimia vuo-
rovaikutustilanteissa riippuu paljolti siita, suuntautuuko energiamme ekst-
ravertteihin vai introvertteihin. Siind missa introvertit ovat hyvia kuunteli-
joita ja puhuvat kerralla vain harvojen henkildiden kanssa ovat ekstravertit
puheliaita ja tekevat mielelldan yhteistyota. Ymmartamattd toistemme ta-
paa toimia voi valillemme syntya turhia vaarinkasityksia tulkitessamme toi-
sen toimintaa virheellisesti.
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7.2 Strukturoidun kyselyn tulokset

Sahkdisen MBTI- tyyppiteoriaan perustuvan persoonallisuustestin lisaksi
vastaajia pyydettiin vastaamaan yhdeksdan avoimeen kysymykseen (Liite
1). Kysymysten tarkoituksena oli saada vastaaja arvioimaan oman persoo-
nansa toimintaa vuorovaikutuksessa, omia vahvuuksiaan ja heikkouksiaan
vuorovaikutuksen nakokulmasta seka sitd, ettd hyodynnetaanko tiimissa
erilaisuutta riittavasti ja miten erilaisuutta voisi hyodyntaa enemman.
Kaikki kysymykset oli maaritelty pakollisiksi eli vastaajan oli vastattava jo-
kaiseen kysymykseen. Seuraavaksi avaan kyselyn tuloksia vastausten pe-
rusteella.

Kysymys 1: Mitd mielta olet tuloksesta? (kysyttiin mielipidetta kyselyn en-
simmaisessa kohdassa tehdyn persoonallisuustestin tuloksesta)

Vastauksista voidaan todeta, ettd persoonallisuustestista saatu tyyppitulos
kuvasi vastaajia hyvin.

“Yllétyin kuinka hyvin tunnistin kuvauksesta itseni.”
“Mielestdini se kuvaa minua hyvin.”
“Tunnistin itseni monesta kohdasta niin hyvdssd kuin pahassa.”

Parin vastaajan mielestd persoonallisuuskuvaus kuvasi heitd osittain.
“Osittain samaa mieltd, osittain eri mieltd.” Eras vastaajista kertoi, etta on
saanut saman tuloksen kahdella aiemmalla kerralla, kun on vastannut ky-
selyyn.

Yleensa erilaisten persoonallisuuskyselyjen reliabiliteettia on kyseenalais-
tettu sen vuoksi, ettd tutkija ei voi olla varma siita, milla tuulella tai asen-
teella vastaaja on. Vastaukset voivat myoOs vaihdella mielialan mukaan.
Tassa kyselyssa ilahdutti etenkin se, ettd aiemmin vastaavanlaiseen kyse-
lyyn osallistuneet saivat samansuuntaisia vastauksia tallakin kertaa.

”Yleensd olen ollut sama mutta introvertti. Olen tehnyt testin kaksi kertaa
aiemminkin ja tulos on aina sama. Uskon siis ainakin vastauksien olevan
jérjestelmdllisidi ja tuloksen kuvaavan ainakin osittain persoonallisuuttani
osuvasti.”

Kysymys 2: Miten oma persoonallisuutesi nakyy vuorovaikutuksessa?

Muutama vastaaja totesi, etta pyrkivat valttamaan konflikteja.
”Olen rauhallinen, pyrin vdlttdmddn konflikteja. ”
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“Haluan olla hyédyksi ja haluan etté kaikilla on hyvdé olla. Vierastan kon-
flikteja ja nautin ihmisten kanssa olemisesta ja keskustelusta.”

Useassa vastauksessa kavi ilmi, ettda auttaminen, ystavallisyys, muiden
mielipiteiden kunnioittaminen ja kuunteleminen nakyvat omassa vuoro-
vaikutuksessa.

” Minusta on tédrkedd olla ystdvdllinen, kuuntelen ja otan muiden mielipi-
teet ja tunteet huomioon.”

” Olen luova ja minulla saattaa olla poikkeavia ehdotuksia.”

” Olen aika voimakas persoona, mutta pyrin aina ottamaan muiden tunteet
huomioon.”

“Minulle on téirkedd, ettd kaikilla on hyvd olla ja kaikkien ndkékannat tule-
vat kuulluiksi, vaikka en olisi niistd itse samaa mieltd.”

” Vuorovaikutuksessani nékyy mielestdni eniten halu tehdd yhteistyétd ja
edistdd kaikkien asiaa.”

” Tdrkeintdé minulle on yrittdd ymmdrtdd erilaisia ndkékulmia ja ylldpitéd
reilua toimintaa.”

” Viestin aktiivisesti tyéasioissa asiapohjalta.”
“Ensin pitdd hieman jutustella, sitten vasta kdydd asiaan. ”

“Sovittelija-persoonallisuustyypin hengessd pyrin mielesténi aina konflik-
teja vilttdvddn ja kaikki huomioon ottavaan vuorovaikutukseen (joskus lii-
ankin kanssa, voi olla vaikea saada pointteja Idpi, uskallan sanoa mitd oi-
keasti ajattelen usein vasta todella tuttujen ihmisten kanssa).”

Monesta vastauksesta kdy ilmi, etta tiimin muiden jasenten mielipiteet ja
tunteet ovat tarkeita. Taman opinnadytetyon teoriaosuudessa todettiinkin,
ettd tyoyhteison hyva vuorovaikutus koostuu muun muassa avoimuu-
desta. Avoimuus tarkoittaa sitd, etta jokaisella on mahdollisuus sanoa oma
mielipiteensa ja daneen voi sanoa mitd ajattelee. Mielestani vastauksista
heijastuu hyvin myds se, ettad vastaajat ovat tottuneet tekemaan tiimityota
eli heilla on taito ja halu tyéskennella erilaisten ihmisten kanssa.

Kysymys 3: Miksi erilaisuuden huomioiminen tyéyhteisdssa on mielestasi
tarkeaa?

Erilaisuus on rikkaus ja suuri potentiaali tiimityon kannalta. Erilaisuus luo
valttamattakin konflikteja ja ristiriitoja, mutta ne pitdisi osata ymmartaa
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mahdollisuutena ja voimavarana. Tahan eras vastaajakin otti hienosti kan-
taa:

“Erilaisuus on rikkaus, koska silloin erilaiset Idhtokohdat tulevat huomioi-
duiksi.”

“Mielestdni antoisimpia ovat keskustelut ja projektit, joissa on mukana eri-
laisia henkilditd.”

Uskon, etta vastaaja on jo toiminut monenlaisissa projekteissa, joissa on
ollut erilaisia ihmisia mukana. Kaikista vastauksista oli luettavissa se, etta
erilaisuutta pidetaan vahvuutena.

Ongelmia ja jopa vihaa syntyy, kun ihmisten luontaista erilaisuutta ei ym-
marreta. Omaa tapaa toimia pidetdaan ainoana oikeana ja eri tavalla toimi-
vat ovat vaarassa. TyoyhteisOissa on vain ymmarrettava ihmisten erilai-
suus ja hyvaksyttava se. Yksi vastaajista kommentoi siihen miksi erilaisuu-
den ymmartaminen on tarkeaa:

“Muiden ndkékulmien kuunteleminen tekee viisaaksi ja rikastuttaa omaa
ajatusmaailmaa.”

"Erilaisuus on vahvuus.”

“Erilaiset ihmiset tuovat lisdarvoa tyoyhteis66n.”

Muista vastauksia kysymykseen kolme:

”Jotta tybyhteisén koko potentiaali saataisiin paremmin kdyttééon.”

” Jokainen tuntee olevansa arvostettu ja tdrked tyoyhteiséssd. Jotta jokai-
sen vahvuudet saadaan hyétykdyttéén. Samalla ne heikkoudet eivdt vai-

kuta niin paljon.”

Osa vastaajista antoi jo tdssa vaiheessa kehitysehdotuksia erilaisuuden
huomioimiseen.

” Rooleja voisi vaihdella siten, ettei dominoivat henkilét olisi aina eniten
esilla.”

“Annettaisiin laajemmin vastuuta ja vaikutusmahdollisuuksia. On téirkedd
tuoda kaikkien mielipiteet esille. Siksi, ettd onnistumiseen ei ole vain yhtd
vastausta, vaan kaikkien panosta ja erilaisia nékékulmia tarvitaan.”
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” Toiminta on monipuolisempaa ja enemmdn huomioon ottavaa, jos yhtei-
sdssd on erilaisia ihmisié ja ndkdkulmia ja tapoja toimia. Jotta kaikki tule-
vat kuulluiksi erilaisine ndkékantoineen ja kokemuksineen.”

Kysymys 4: Miten erilaisuus (tai sen puuttuminen) vaikuttaa tiimin tyos-
kentelyyn? Tai miten erilaisuus nakyy tydyhteisossasi?

Vastausten perusteella erilaisuutta pidettiin hyvana asiana.
“Mitd enemmdn erilaisuutta tiimissd on, sité paremmin tiimi toimii.”

Eri persoonallisuuksien tuomat nakoékulmat ja vahvuudet olivat vastauk-
sessa tarkeissa rooleissa.

”Se, ettd jokainen saa tuoda omaa persoonansa esille, antaa se mahdolli-
suuksia hyddyntdd eri osaamista. Riippuu siitéd, miten tiimi ottaa erilaisuu-
den vastaan, mikdli tiimi ymmdrtdd tai hyvdksyy erilaisuutta. Jos hyviksyy,
erilaisuus voi vaikuttaa tiimin tyéskentelyyn hyvin myénteisesti.”

“Erityisesti hankalia tai uusia asioita pohdittaessa on hyvd tarkastella asi-
oita eri ndkokulmista. Tdllbin ryhmdin erilaisuus on rikkaus. Pystyn kuvitte-
lemaan tilanteen, jossa tiimi koostuisi vain yhden tyyppisistd henkildistd,
enkd nde tilannetta kestévénd.”

“Erilaisuus omassa tydyhteiséssd ndkyy erilaisina tapoina tehdd tyétd ja
erilaisina vahvuuksina.”

“Erilaisuus ndkynee erilaisina tapoina tehdd asioita. Jos tiimissd ei ole eri-
laisuutta, voi joku hyvd pointti jéédd huomaamatta.”

“Erilaisia tehtdvid voidaan jakaa niin, ettd pddstddn parhaaseen lopputu-
lokseen erilaisia vahvuuksia hyddyntden. Jos ei tunnisteta omia ja toisten
tapoja olla vuorovaikutuksessa, syntyy usein vddrinkdsityksid.”

Kysymykseen “Miten erilaisuuden puuttuminen vaikuttaa tiimin tyésken-
telyyn” vastaajat nostivat esille muun muassa toiminnan muuttumisen
lilan yksipuoliseksi ja yksilon seka tiimin kehittyminen eivat toteutuisi.

”Jos ryhmd on lilan homogeeninen, muuttuu tiimin toiminta helposti liian
yksipuoliseksi.”

“Toiset asiat edistyisivit varmasti vauhdilla, mutta monipuolinen kehitty-
minen tiimind ja yksilénd ei toteutuisi.”
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Kysymys 5: Hydodynnetdanko eri persoonallisuuksia tiimin toiminnassa
mielestasi riittavasti?

Tama oli kysymyksistd eniten negatiivisia vastauksia saanut aihe. Voidaan
siis todeta, etta erilaisuus ja sen tuomat positiiviset nakdkulmat tiedoste-
taan, mutta sita ei olla jalkautettu tiimin tyéhon.

Muutama vastaaja nosti tassa kohtaa esiin ekstraverttien toiminnan, jotka
mahdollisesti jyraavat introvertit. Tutkija ei tiedd, mutta voisi olettaa, etta
negatiiviset vastaukset ovat nimenomaan tulleet introverteilta. He koke-
vat, etta aktiiviset ekstravertit reagoivat nopeammin.

”Adnekkéddmmidt ottavat yleensd aina ensin mukavat hommat.”
”Ei, ”

“Priorisoidaan (valitettavasti) usein nykypdivin tyéeldmdssd ekstrovert-
tejd sekd loogisuutta.”

“Ei ehkd tarpeeksi.”

” Mielestdni eri persoonallisuuksia ei hyédynnetd riittdvdsti.”

“Mielestdni voisimme enemmdin hyddyntdd erilaisuuttamme ja esim. juuri
tdllaisen persoonallisuustyyppikyselyn avulla saada ensin tietoa omasta
persoonallisuustyypistd ja sitd kautta kdydd tiimin sisdllé avointa keskus-
telua.”

“Usein erimielisyydet on helppo ratkaista, kun tiedetcién, ettd toinen on
vain persoonaltaan toisentyyppinen, eikd vdlttimdttd edes tarkoita tiu-
kalla kommentillaan mitddn pahaa.”

” Mielestdni eri persoonallisuuksien vahvuudet voisi ottaa paremmin huo-
mioon tiimisséimme. Koen toisaalta kuitenkin, ettd tehtdvdt sopivat tdlld

hetkelld niiden tekijoille eli rekrytoinneissa on onnistuttu.”

”Voisi hyédyntéié enemmdnkin, ainakin yhdessd ideoida erilaisia toteutuk-
sia.”

”Ehkd ei. Ainakaan kaikkialla.”

“Kylld kai, kylld tddllé mielesténi sindnsd saa olla ihan oma itsensd.”
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Sita ei kysytty, ettd kuka vastaajien mielestd on vastuussa siita, etta erilai-
suutta hyodynnettaisiin enemman. Tama olisi ollut mielenkiintoista selvit-
taa, silla katse kdannetaan esimiehen suuntaan, vaikka olemme kaikki vas-
tuussa siitd, etta tiimi toimii mahdollisimman paljon.

Kysymys 6: Miten erilaisuutta pitdisi mielestdsi enemman hyédyntaa?

Kysymyksen tarkoituksena oli saada vastaajilta konkreettisia esimerkkeja
erilaisuuden hyodyntamisesta. Perinteisin tapa hyddyntaa erilaisuutta oli
erdan vastaajan mielesta:

“Tyéryhmid voisi sekoittaa enemmdin, jotta aina samat ihmiset eivdt istuisi
samoissa tyéryhmissd.”

Tama on helposti toteutettavissa ja samalla osaamista saataisiin laajennet-
tua. Monessa tiimissa hiljaisen tieto tuo ongelmia, koska sita harvoin saa-
daan kaikkien tietoon. Etenkin asiantuntijaorganisaatioissa hiljaisen tiedon
jakaminen on ongelmallista eika tata tietoa valttamatta edes tiedosteta.

“Tiimissé on paljon hiljaista osaamista, joka ei vilttdmdttd tule esille.”

Muutama vastaajaa nosti esiin oman tiimin persoonallisuustyyppien selvit-
tamisen, vuorovaikutuksen vahvistamisen sekd omien heikkouksien ja vah-
vuuksien tiedostamisen keinoksi hyodyntaa erilaisuutta tiimissa.

“Ja juuri se, ettd tunnistetaan oman tiimin eri persoonallisuustyypit, hel-
pottaa erilaisuuden hyéddyntimistéd.”

”Juuri omien vuorovaikutus- ja toimintatapojen tunnistamisen kautta.”

“Ehkd avasin tétd osin jo aiemmissa vastauksissani, mutta siis siten, ettd
kaikki tulisivat kuulluksi ja tiimin vuorovaikutukseen ja asioiden yhteiseen
kdsittelyyn tulisi enemmdn nékdkulmia.”

“"Mielestdni yhteisten asioiden edistdmisessd tulisi hyddyntdd erilaisuutta
ja erilaisia vahvuuksia. Ndéin kaikki potentiaali saataisiin kéyttéén ja toi-
saalta tunnistettaisiin myés heikkoudet, mikd mahdollistaisi niiden kehit-
tdmisen.”

Jalleen vastauksista ilmeni ekstraverttien ja introverttien ero.

“Toisinaan on esim. tilanteita, joissa osa henkilbistd on aina dénessd, kun
taas toiset ovat aina hiljaa.”

”Usein hiljaa olijoillakin on sanottavaa, mutta he eiviit saa puheenvuoroa.
Kun tdmd tunnistetaan, voidaankin sopia, ettd esim. joissain tilanteissa
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kéytetddn ensin pari- tai pienryhmdkeskustelua ja sitten vasta koko tiimin
yhteistd keskustelua.”

“Huolehtimalla, ettd kaikkien ndkékulmat tulevat esiin, ei vain ddnekkdi-
den. Silloin saadaan asioista kaikki puolet esiin.”

Perehdyttamisen tarkeys nostettiin myods esiin. Perehdyttaminen olisi
myos keino hiljaisen tiedon siirtémiseen.

"Toisen vahvuus voisi muuttua myos jonkun muun osaamiseksi esimerkiksi
perehdyttamisen avulla.”

Muutama vastaus linkitettiin tiimin ulkopuolelle eli organisaatiotasoon
asti. Sita tutkija ei saa selville tarkoitetaanko organisaatiolla esimerkiksi
esimiestasoa.

”Silld tavalla, ettd yritettdisiin organisaation sisdlld ajatella laatikon ulko-
puolella ja I6ytdd tydntekijoille heille parhaiten sopivia tyétehtdivid, missé
he saavat kdyttdd ja hyddyntdd taitojaan ja vahvuuksiaan.”

"Hyédyntdd vahvuuksia ja hdivyttéd heikkouksia. Ehké uskaltaa ottaa vd-
hdn “oudompiakin” (edistyksellisid) ideoita tai Idhestymistapoja harkin-
taan — organisaatio vielé aika varovainen.”

Kysymys 7: Mitka ovat omat heikkoutesi vuorovaikutuksessa?

Vastauksista on myo6s helppo havaita persoonallisuuden orientoitumisen
piirteita eli onko henkil6 ekstrovertti vai introvertti. Sithen ndahden, etta yli
puolet tiimin jasenista oli persoonallisuuspiirteensa puolesta ekstrovertti
ei se ndiden vastausten perusteella ollut kovin helposti havaittavissa. Vas-
tauksen vaikuttivat enemman introverttien orientoitumisen piirteita.

”Olen usein ujo isoissa ryhmissé koska en tykkdd olla huomioin keskipis-
teend, ja murehdin liikaa ihmisten mielipiteitd.”

“En osaa/jaksa/halua aina tuoda omaa ndkemystdni riittdvdsti esille,
vaikka olisi miten hyvd idea tai ajatus.”

“Aiemminkin mainittu pelko ilmaista mité oikeasti ajattelen, jotta ei tulisi
konfliktia / outoa tilannetta.”

”Saatan helposti antaa liikaa painoarvoa toisen sanomisten tulkinnalle. Eli
yli tulkitsen sitd, mitd toinen sanoo ja sen sijaan, ettd kysyisin mitd toinen
tarkoittaa, annan oman tulkintani voittaa. Tdmd saattaa joskus johtaa sii-
hen, ettd pahoitan mieleni tai vastaavasti sanon liian napakasti takaisin.”
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“En vilttémdttd sano omaa mielipidettd riittdvén selvdsti, jos olen enem-
mistdn kanssa eri mieltd. Pitdisi ottaa asiasta rohkeammin esille.”

“Omat heikkouteni liittyvdt varmasti siihen, ettd en kestén huonosti kes-
kenerdisyytté ja ndkemykseni on vdlillé liian kapea. Toisaalta minulla on
myds tarve olla pahoittamatta muiden mieltd ja jadn usein pitkéién miet-

timddn eri vuorovaikutustilanteita, mikd vaikuttaa myds seuraaviin.”

“Kiireessd riittévén laajan verkoston kanssa keskustelu unohtuu. Miellyt-
tdmisen tarve, konfliktien pelko.”

Kysymys 8: Mitka ovat omat vahvuutesi vuorovaikutuksessa?
Vahvuuksien osalta ekstrovertit ja introvertti- piirteet olivat helpommin
huomattavissa. Tunnusomaisia piirteita olivat muun muassa rauhallisuus,
kuuntelemisen taito, avoimuus.

“Rauhallisuus ja kyky antaa muiden puhua rauhassa.”

”Olen hyvd kuuntelija ja minua on helppo ldhestyd.”

”On kiinnostavaa huomata, miten asioista voi ajatella eri tavalla ja tehdd
eri tavoin.”

“Vdlittémyys, ystdvdllisyys. Avoin ja ystdvdllinen suhtautuminen.”

“Tulen hyvin toimeen ihmisten kanssa. Juurikin sovittelevuus ja empaatti-
suus mielestdni.”

“Avuliaisuus ja seurallisuus.”

”Olen luova ja (yritédn aina olla) ystévdllinen ja kunnioittaa toista, osaan
kuunnella ja ottaa muiden ajatukset huomioon keskusteluissa.”

“Ldhtékohtaisesti pyrin aina ymmdrtdmddn toisia ihmisié ja antamaan
heille mahdollisuuden tulla kuulluksi ja ndhdyksi. Olen itsekin toisinaan sel-
lainen, ettd minun tdytyy saada ensin miettid asioita, ennen kuin voin ottaa
kantaa, joten yritén antaa saman mahdollisuuden muillekin.”

Monet vastaajista pitivat omia vuorovaikutustaitojaan vahvuutena.

“Vahvuuteni vuorovaikutuksessa on uskoakseni tapani kohdata toiset ih-
miset sekd kunnioitus toisia ja toisten tekemdd tyotd kohtaan.”

“Tykkdéin keskustella ihmisten kanssa ja kuulla erilaisista asioista ja ihmi-
sistd.”
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”Pyrin myds osallistamaan kaikki jéisenet osaksi keskustelua.”
Kysymys 9: Mitd toimintatapoja voisit muuttaa omassa tyéeldman toi-
minnassasi erilaisuuden huomioimisen lisdiamiseksi?
Kysymyksen tarkoituksena oli itsearvioinnin avulla tutustua omaan kayt-
taytymiseen ja tapaan olla vuorovaikutuksessa. Muutama vastaaja nostikin

omien vuorovaikutustaitojen kehittamisen esille.

“Osallistumalla rohkeammin vuorovaikutustilanteisiin ja olla pelkédédmdttd
likaa muiden reaktioita.”

“Ehkdé voisin olla aloitteellisempi sosiaalisessa vuorovaikutuksessa, toisi-
naan vaan tuntuu raskaalta.”

“Ottamalla paremmin huomioon itsedni hiljaisemmat henkilét sekd itse
kertomalla omat ajatukseni.”

“Lisdd kuuntelua ja keskustelua useamman tyékaverin kanssa.”

Vastauksista nousu esille my6s rohkeus kysya muiden mielipiteita ja sanoa
asioita suoraan.

“Ehkd voisin vielé enemmdn ja useammin kysyd muiden mielipiteitd esim.
tiimikokouksissa, jos kukaan muu ei tee sit.”

”Rohkeutta sanoa asioita suoraan.”

” Voisin kehittdd kdrsivdllisyyttdni ja jatkaa ymmdrryksen lisddmisté. Halu-
aisin pystyd ajattelemaan asioita monesta ndkékulmasta ja siind auttavat
ennen kaikkea ympdrilldni olevat erilaiset ihmiset.”

Osa vastaajista haluaa my6s panostaa erilaisuuden ymmartamista.

“Mietin myds sitd, ettd ehkd pitéisi puhua rohkeammin erilaisuudesta,
koska silloin kun siité puhutaan aktiivisesti, se tulee osaksi arkipdivdd.”

“Ainakin pyrin toimimaan erilaisuuden huomioimisen eteen joka pdivd.”

Oman toiminnan kehittdminen voi olla myos sitd, etta pyytaa rohkeasti
apua.

“Itsekkdidistd haluan myds hyddyntdd erilaisuutta ja toisten vahvuuksia
pyytdmdlld apua ja opastusta ja kehittymdlld néin itse.”



53
Yksi vastaajista koki, ettd hanen tulisi olla johtajan/paattajan asemassa,
jotta asioita saisi muutettua.

“Tuntuu, ettd pitdisi olla johtajan/pddttdjdn asemassa, jotta ndmd asiat
saisi oikein muutettua.”

Yhteenveto kyselyn tuloksista kuvataan alla olevassa SWOT analyysissa
(kuvassa 16). SWOT- analyysiin on keratty vastausten perusteella tiimin
vahvuudet, heikkoudet, mahdollisuudet ja uhat.

Kuva 16. SWOT-analyysi tiimin tilanteesta kyselyn vastausten perusteella

8 JOHTOPAATOKSET JA KEHITTAMISEHDOTUKSET

Taman opinndytetyon tarkoituksena oli selvittdaa mita hyotya erilaisuuden
ymmartamisesta on tiimityoskentelyn onnistumiselle. Tutkimusongelmaa
pyrittiin selvittda kolmen alakysymyksen avulla.

— Millaisia persoonallisuuksia tutkittavassa tyoyhteisdssa on?
— Kuinka persoonallisuus nakyy vuorovaikutuksessa?
— Miten erilaisuutta voisi paremmin hyodyntaa tyoyhteisdssa?

Erilaisuuden ymmartamista ja hyvaksymista voidaan kuvata kolmella eri
tasolla.
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y

Hyvaksyminen

Hyddyntdminen

4

Ymmataminen

Kuva 17. Erilaisuuden ymmartamisen tasot (mukaillen Helin, 2004, s. 15)

Niista ensimmainen on erilaisuuden ymmartaminen. Yleensa aluksi tarvi-
taan jokin jasentamismalli helpottamaan erilaisuuden tiedostamista ja
hyodyntamista. MBTI- malli on yksi tallainen malli. Toinen porras on eri-
laisuuden hyvaksymisen taso. Tama taso vaatii jo muun muassa omiin ar-
voihin, tunteisiin ja asenteisiin perehtymista. Kovin jyrkat arvot tai asen-
teet vaikeuttavat erilaisuuden hyvaksymista. Ylimmalla tasolla erilaisuutta
osataan jo hyddyntaa eli yhdessa tydskentely on luontevaa. (Helin, 2004,
ss. 15—16)

Saatujen vastausten perusteella voidaan todeta, etta tutkittava tiimi ei
viela kaikilta osin saavuta tasoa 3 eli erilaisuutta ei viela tdysin osata hyo-
dyntaa. Kun vastaajilta kysyttiin, etta hyodynnetaanko eri persoonallisuuk-
sia tiimin toiminnassa riittavasti, suurin osa vastaajista olivat sitd mielt3,
ettad erilaisuutta voitaisiin hyodyntaa enemmankin. Konkreettisiksi esimer-
keiksi kerrottiin muun muassa tyéryhmien sekoittamisen, jotta samat hen-
kilot eivat olisi aina samoissa tyoryhmissa. Esiin nousi myds, etta tiimissa
on paljon hiljaista osaamista, joka ei valttamatta ole tullut kaikkien tietoi-
suuteen. Selvasti vastausten perusteella erilaisuus ja erilaiset toimintata-
vat on tiedostettu. Yhteisten asioiden edistamisessa tulisi hyédyntaa eri-
laisuutta ja erilaisia vahvuuksia. Erilaisuutta pidettiin vahvuutena ja rikkau-
tena, koska ndin toiminta on monipuolisempaa jaenemman huomioon ot-
tavaa. Vastaajat antoivat kdytannossa toteuttamiskelpoisia kehitysehdo-
tuksia, jotta erilaisuutta voitaisiin paremmin hyddyntaa. Yhdessa ideointia
ja osaamisen laajentamista pidettiin tarkedna. Vastauksista ilmeni myds,
ettd tiimissa oltaisiin kiinnostuneita ja valmiita ottamaa enemman vas-
tuuta ja saada enemman vaikutusmahdollisuuksia.

Yksi teoriaosuudessa kasittelemani paateemoista oli tulevaisuuden tyon-
tekijoilta vaadittavat taidot. Esiin nousi muun muassa tyontekijoiden tarve
hallita tyoyhteisotaidot. Yksi tyoyhteisotaitojen neljdsta osasta on vuoro-
vaikutustaidot, joita nykyajan tyoeldamassa vaaditaan. Usein sosiaaliset tai-
dot ja erilaisten ihmisten kanssa toimeen tuleminen ei viela tarkoita sita,
ettd hallitaan vuorovaikutustaidot. Kyse on syvemmasta taidosta.
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Vuorovaikutusta on viime vuosien aikana tutkittu paljon ja usein juuri tyo-
elamakontekstissa. Vuorovaikutus ei ole pelkdastdaan puhumista ja esiinty-
mista. Paljon puhuva ekstrovertti voi olla vuorovaikuttajana heikompi kuin
hiljainen introvertti kollegansa. Hyvalla viestijalla on kyky sopeutua erilai-
siin tilanteisiin sekd ottaa huomioon erilaiset persoonat ja viestia sopivalla
tavalla. (Peiponen, 2018)

Persoonallisuutemme kuvaa sitda miten toimimme vuorovaikutustilan-
teissa. Yleisin tapa luokitella ihmisia on jakaa heidat joko ekstravertteihin
tai introvertteihin. Tuntemalla persoonallisuuksien erilaiset kayttaytymis-
tavat ehkaistaan tiimin sisdisia konflikteja ja turhaa mielipahaa. Saatujen
vastausten perusteella introvertteja hairitsee selvasti se, etta ekstravertit
vievat tiimissa paljon tilaa ja ovat paljon esilla. Introvertit kokevat, ettei
heilla ole mahdollisuutta sanoa omia mielipiteitaan. Itse koin yllatyksena
sen, ettad ekstravertteja oli vastaajista yli puolet. Taman opinnadytetyon tu-
loksien lapikdayminen tiimin kanssa on aarimmaisen tarkeaa. Tulosten
avulla pystytaan kehittamaan tiimin sisdista vuorovaikutusta. Tahan auttaa
se, ettd avoimesti keskustelemme persoonallisuuksiemme eroavaisuuk-
sista.

Tiimina tydskentelyssa ekstraverttien ja introverttien eroavaisuuksien ym-
martaminen on darimmaisen tarkead. Esimerkkind voidaan todeta, etta
ekstrovertit tydskentelevat tiimissa motivoituneempina kuin introvertit,
koska heiddn ajatteluprosessinsa tapahtuu vuorovaikutuksessa muiden
kanssa. Introvertit ovat taasen motivoituneempia itsendisessa tyoskente-
lyssa. Tiimin sisdinen tyonjako kannattaakin muodostaa siten, etta ihmis-
ten luontaiset taipumukset saataisiin mahdollisimman hyvin kadyttoon.
(Helin, s. 122). Tyoelamassa introvertit ja ekstravertit tdydentavat hyvin
toisiaan, kunhan persoonallisuuksien eroavaisuus on tiedostettu. Ekstra-
vertit arvostavat introverttien tapaa pohdiskella asioita syvallisemmin ja
introvertit arvostavat ekstraverttien tapaa tuoda pohdinnat julkiseksi,
kaikkien tietoisuuteen. Ekstravertit tuovat yhteistydhon nopeutta ja intro-
vertit harkintaa.

Paatoksia tehdessa ekstroverttien kanssa kannattaa aina keskustella,
koska puhuminen on heille innostava ja motivoiva tapa kasitelld asioita.
Introverteille kannattaa antaa aikaa ensin itsendiseen pohdiskeluun. Ko-
kouksissa ekstrovertit tuovat ajatuksensa nopeasti esille, koska spontaani
keskustelu on heille luonnollista. Introverteilla on yleensa paljon hyvia aja-
tuksia, mutta heille on haasteellisempaa tuoda mielipiteitaan esille tai he
eivat kerro mielipidettdan suuren joukon edessa. Introverttien mielipi-
detta tulee siis aina kysya.

Kun haetaan vastausta tutkimuskysymykseen, mitd hyotya erilaisuuden
ymmartamisestda on tiimityoskentelyn onnistumiselle, kannattaa lahtea
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liikkeelle siita, ettd tunnistamme oman taipumustyypin. Oman taipumus-
tyypin tunteminen auttaa seka vahvuuksien etta kehityshaasteiden tunnis-
tamisessa sekad auttaa ymmartamaan tiimin sisdisten roolitaipumusten
tunnistamista. Selvityksen jalkeen on helpompi jakaa erilaisia vastuutehta-
via. Persoonallisuustyyppien tunnistamisella jokainen tyoyhteison jasen
[oytdaa helpommin oman paikkansa tiimissa.

Muitakin keinoja saada tiimin dominoivat ajattelutavat esille ja tiedostaa
kuinka toimimme, on tarkastella tuloksia neljan preferenssiparin ja kah-
deksan preferenssin avulla. MBTI persoonallisuusanalyysin avulla saa-
duista persoonallisuustyyppikuvauksista dominoivat piirteemme esille.
Esimerkkina voidaan pitaa tyyppikuvausta | S F J, joka saadaan avattua seu-
raavasti:

— I=introvertti (asenne ymparistoon)

— S=tosiasiallinen (tapa hankkia informaatiota)

— F=tunteva (paatdksenteon peruste)

— J=jarjestelmallinen (eldamantyyli)

MBTI- mallin tyyppikuvaus ISFJ kuvaa, etta ISFJ on luonteeltaan introvertti
(). Ajattelua voimakkaimmin hallitsevat funktiot S ja F. Lisaksi voimme paa-
telld, etta ISFJ on ulkoiselta elamantyyliltaan jarjestelmallinen (J).

Harvoin olemme tietoisia omasta tavastamme ajatella. Yleisesti luulemme,
ettda oma tapamme toimia on oikein. Tasta syysta ihmisten valisessa vuo-
rovaikutuksessa on usein konflikteja. Ongelmat voi ratkaista ymmarta-
malla, ettd ajattelutapoja on useita. Oma tapamme ajatella edustaa niista
vain yhta. (Helin, n.d.)

Ajattelutapojen taustalla on kasite taipumus. Se on niin sanottu sisdinen
valinta, joka on jokaisen persoonassa valmiina. Sen tarkoituksena on saa-
delld tapaamme asennoitua ja reagoida asioihin. Taipumukset ovat pareja,
joista toinen nousee aktiiviseen persoonaamme ja toinen jaa passiiviseksi.
Naita kahta taipumusparia Carl Jung kutsui ajattelun funktioiksi. Funktioita
on nelja: aistit, intuitio, logiikka ja arvot. Kaksi ensimmaista eli aistit ja in-
tuitio liittyvat tapaamme hankkia informaatiota ja kaksi viimeista, logiikka
ja arvot, liittyvat johtopaatosten tekemiseen. Nama ajattelun funktiot ei-
vat ole kenelldkdan yhta voimakkaita, vaan yksi tekija on vahvin ja joku hei-
koin. Funktioiden persoonallinen jarjestys on ajattelutyylin kannalta mer-
kittava. Esimerkkina voidaan todeta, etta jos jollain ihmisell3 aistit ovat voi-
makkain funktio on han talldin ajattelutyyliltdan realistinen. Henkild, jonka
voimakkain funktio on intuitio, on ajattelutyyliltdan uudista, joka suuntau-
tuu tulevaisuuteen. Hanelld on siis kyky havaita helpommin uusia ideoita
ja mahdollisuuksia. (Helin, n.d.)

Dominoiva ajattelutapa saadaan selvitettyd preferenssipareja tutkimalla
(mukaillen Helin, 2004, ss.161—162). Preferenssipari tosiasiallisen (60 %)
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ja intuitiivisen (40 %) kertoo sen, miten vastaajat kerdavat tietoa. Suurim-
malle osalle tapa kerata tietoa on aistien varassa. Tosiasialliset (S) ovat kay-
tannollisia ja konkreettisia, joita kannattaa ldhestya faktojen ja kdytannon
ongelmien kautta. Intuitiivisten (N) ajattelutapa on kokonaisvaltaista ja he
suuntaavat tulevaisuuteen. Heilta voi pyytada ideoita ja heille kannattaa esi-
telld uusia visioita ja ideoita.

Tiedonkeruu
Tosiasiasiallinen S (60 %) Intuitiivinen N (40 %)

Selva vahemmisto (20 %) vastaajista perustaa paatoksentekonsa ajattele-
vaan (T) suuntaan. Heidan ajattelevat rationaalisesti ja kriittisesti. Tapa,
jolla he kyseenalaistavat jopa esimiehensa on osoitus mielenkiinnosta ky-
seistd asiaa kohtaan. Suurin osa vastaajista (80 %) suuntaavat paatoksen-
tekotapansa tuntevaan (F) preferenssiin, jolloin he korostavat arvoja ja
harmoniaa. Ldhestyminen kannattaa tehda hienotunteisesti, onnistumisia
ja positiivisia asioita korostaen.

Paatoksenteko
Ajatteleva T (20 %) Tunteva F (80 %)

Viimeinen dominoiva ajattelutapa (Routamaa & Hautala, 2012, s. 23) saa-
daan selvittamalla vastaajien suuntautuminen ulkomaailmaan. Vastaajista
80 %:lla on jarjestelmallinen(J) tapa suhtautua ulkomaailmaan. Heidan ela-
mantapansa on suunnitelmallista ja organisoitua. He haluavat saada asiat
ratkaistua ja paatettya. Vastanneista (20 %) toimivat spontaanisti eli ovat
sopeutuvaisia ja ovat avoimia uusille kokemuksille.

Suhtautuminen ulkomaailmaan
Jarjestelmallinen J (80 %) Spontaani P (20 %)

Tutkimustulosten perusteella vastaajista yli puolet edustavat ulospdin
suuntautuvaa ja energista suuntaa eli ovat ekstrovertteja. Tama saattaa
aiheuttaa sen, ettd vihemmisto kokee jaavansa jalkoihin tai kuten loma-
kehaastattelussa yksi vastaajista totesikin, etta “Usein hiljaa olijoillakin on
sanottavaa, mutta he eivéit saa puheenvuoroa. Kun tdmd tunnistetaan,
voidaankin sopia, ettd esim. joissain tilanteissa kdytetddn ensin pari- tai
pienryhmdkeskustelua ja sitten vasta koko tiimin yhteistd keskustelua.” On
siis ddrimmaisen tarkeasd, etta tiedostetaan tiimin persoonallisuudet ja 10y-
detdan keinot sille, miten hiljaistenkin tiimin jasenten mielipiteet saadaan
esille. Useat kyselyyn vastanneet pitivatkin persoonallisuustyyppien selvit-
tamista mahdollisuutena ymmartaa paremmin omaa ja toisten kayttayty-
mista.

Vastausten perusteella havaittiin myos, etta tiimissa ajatellaan ja kunnioi-
tetaan toisten mielipiteita ja huomioidaan hiljaiset kollegat. Voidaan siis
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todeta, etta tiimin sisdlla vallitsee psykologinen turvallisuus, jossa toisia ar-
vostetaan ja kunnioitetaan. Taman tutkimuksen jdlkeen voimme avoi-
memmin puhua omista temperamenteista, kun asia otettaan esille.

MBTI- tyyppi-indikaattoriin tutustuessa ei voi valttya kirjoituksista, joissa
testia arvostellaan varsin voimakkaasti ja sitd pidetdadan taysin epapate-
vana. Taman tutkimuksen tarkoituksena oli oppia pohtimaan omaa toimin-
taa ja miten toiset toimivat. Tarkoituksena oli myos herattaa keskustelua
ja oivalluksia miksi eri ihmiset kayttaytyvat eri tavoilla samoissa tilan-
teessa.

Tutkittavan tiimin taydellisen tyyppikuvauksen saaminen olisi vaatinut sen,
etta kaikki olisivat vastanneet kyselyyn. Nyt tieddamme vain 10 vastaajan
kannan 14:sta. Vastaajien maara on kuitenkin riittavan suuri, jotta voimme
analysoida tiimin tamanhetkista tilannetta. Tutkijan kannalta on hyva
kuulla, etta tehty tutkimus on ollut vastaajien mielesta aiheellinen, mielen-
kiintoinen ja tarpeellinen. Tama tarkoittaa sita, etta erilaisuuden ymmar-
taminen koetaan tutkitussa tyoyhteisossa tarkeaksi.

MBTI on loistava tyovaline muun muassa tyoyhteisdjen parantamiseen ja
kehittamiseen. Sen avulla voidaan osoittaa miten persoonallisuuksien erot
esiintyvat. Tyoyhteiso saa tydkalut persoonallisuuksien eroavuuksien hyo-
dyntdamiseen. Testi voitaisiin toteuttaa esimerkiksi tyoyhteison kehittamis-
pdivan yhteydessa, jossa pohditaan tiimin toimintaan liittyvia kehitysehdo-
tuksia. Kaikkien vastaajien mielipiteet olisi hyva saada selville, koska jokai-
nen vaikutamme tiimin vuorovaikutustilanteisiin omalla tavallamme. Mah-
dollisiin kehityskohtiin tulee siis kaikkien sitoutua.

On hyva tiedostaa, ettd mikaan testi ei automaattisesti paranna ihmisten
valistd vuorovaikutusta tai vaikuta yhteistyon laatuun. Muutos lahtee
meista itsestdmme ja vaatii itsessaan myos yhteistyota. Usein kysytaan
mista tekijoista hyvin toimiva, niin sanottu huipputiimi muodostuu. Ku-
vassa 17 kuvataan kolme keskeisinta huipputiimin tunnusmerkkia.

Erilaisuuden ja
erilaisten

EEINEEIE] tapojen

hyvaksyminen

Kuva 17. Huipputiimiltd vaadittavat ominaisuudet.
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Ensiksi tiimilla tulee olla yhteinen pdaamaara eli tavoite, johon kaikki ovat
valmiita sitoutumaan. Toiseksi vaaditaan hyva yhteishenki, joka varmiste-
taan avoimella keskustelukulttuurilla seka erilaisuuden arvostamisella.
Avoin keskustelukulttuuri tarkoittaa sitd, ettd annetaan avoimesti pa-
lautetta, tuetaan toisia vaikeina hetkind ja kannustetaan eteenpadin. Kol-
mas hyvan tiimin merkki on se, etta erilaisuus ja erilaiset tavat ovat hyvak-
syttyja. Erityisesti tiimityoskentelyssa tiimin jasenten erilaisuus korostuu
eli jokaisella on oma rooli. Tiimityoskentelya voidaan verrata esimerkiksi
jalkapallojoukkueeseen, jossa jokaisella on omat vahvuudet, mutta maalin
aikaan saamiseksi tarvitaan pelaajien yhteistyota ja jokaisen vahvuuksia,
jotta maali saadaan tehdyksi. Samoin tyoyhteisdssa yksi keksii idean, toi-
nen kannattaa ideaa pohdinnan jdlkeen, kolmas toteuttaa ideaa kaytan-
noksi sovitussa aikataulussa. Olennaisinta on, ettd edelld mainitut kolme
henkilod ovat kaikki samassa tiimissd, mutta heiddn kiinnostuksen koh-
teensa ja osaaminen ovat erilaisia. Organisaatioissa tulisikin kiinnittaa
enemman huomiota erilaisiin osaamisiin ja vahvuuksiin eika vain laita kaik-
kia samalle viivalle. Suvaitessa eri tapoja tehda ty6ta, luodaan samalla
pohja hyvin toimivalle tiimille ja organisaatiolle. (mukaillen Duunitori,
2018)

Olennainen ainesosa tiimidlyn syntymiselle on erilaisuuden arvostaminen
ja avoimuus. Tata vaalitaan organisaatiokulttuurin avulla. Tiimeissa ja tii-
mien kokoonpanoissa tasapainoillaan koko ajan moniosaamisen ja erityis-
osaamisen valilla. Jokaisella yritykselld on omanlaisensa organisaatiokult-
tuuri, joka koostuu asenteista, uskomuksista ja kayttaytymisista. Organi-
saatio, joka arvostaa kulttuurissaan arvostusta ja avoimuutta mahdollistaa
huipputiimien syntymisen. Yleensa tiimeissa tasapainoillaan moniosaami-
sen ja erityisosaamisen valilla, mutta kun ymmarretaan tyoskentely osana
tiimid, ei kaikkea tarvitse osata vaan voi keskittya omien kiinnostustensa ja
kykyjensa mukaisiin tehtaviin. (mukaillen Duunitori, 2018)

Taman opinndytetyon tutkimuksen kohteena olevista henkildistd muodos-
tui yksi yhtendinen tiimi reilu kolme vuotta sitten Helsingin kaupungin or-
ganisaatiomuutoksen myota. Kyseessa ei siis ole kovinkaan vanha tyoyh-
teis6. Kolmen eri viraston organisaatiokulttuuri ja tapa tehda tyota seka
erilaiset persoonat joutuivat sulautumaan yhteen ja luomaan uutta uuden-
laista tiimid ja yhteistyota.
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Tyoterveyslaitos (2014) kuvaa tiimin kehittymisen neljdssa eri vaiheessa.

Tiimi

Tehtavan .
. . Muotoutuminen
suorittaminen
Normiutuminen Kuohunta

Kuva 18. Tiimin nelja eri vaihetta

1. Ensimmainen vaihe on muotoutuminen eli vaihe, jossa tiimin jasenet
tutustuvat.

2. Toinen vaihe on kuohunta eli tehtavien ja vastuiden jakaminen. Ryh-
man tarkoitus on selkeytynyt, mutta epaselvyyksia vield ilmenee. Paa-
toksia ei saada tehtya helposti.

3. Kolmasvaihe on normiutuminen eli vaihe, jossa yhteistydn menettely-
tapoja maaritellaan. Tassa vaiheessa yhteisymmarrys on saavutettu
seka tehtavat ovat selkeytyneet ja ryhmatydskentely on helppoa.

4. Neljasvaihe on tehtavien suorittaminen eli tehokas tyoskentely. Ryhma
selviaa itsendisesti ja on motivoitunut. Konfliktit ja muut erimielisyydet
ratkaistaan hyvassa hengessa ja ryhman jasenista pidetdan huolta.

Taso nelja vaikuttaa suhteellisen helpolta saavuttaa, mutta todellisuu-
dessa sinne ei kovin moni tiimi pdase. Tason 4 saavuttaminenkin kestda
usein muutaman vuoden.

Tutkiessa tahan tutkimukseen osallistuneiden henkildiden vastauksia, voi-
daan todeta, etta tutkittu tiimi on saavuttanut tason 4 tai on ainakin hyvin
Iahelld sita, kun erilaisuutta ja eri persoonallisuuksien valisia eroja osataan
mahdollisimman paljon hyédyntaa.

Ihmisten erilaisuus on organisaatioiden kehittdmisessa ehka yksi eniten
vaarinymmarretyista alueista. Kun erilaisuutta ymmarretaan ja se hyvak-
sytdan luonnollisena tyontekijoiden valisend sosiaalisena kanssakaymi-
sena. Talloin voidaan todeta, etta erilaisuus on todellinen voimavara. Voi-
daan jopa todeta, ettd erilaisuutta ei enda esiinny. Kasitteena erilaisuus ja
sen hyodyntaminen on tarkeitd, koska kovin usein tiimeihin haetaan sa-
manlaisia ihmisia erilaisten sijaan. Ndin tehddan, koska uskotaan, etta sa-
mankaltaiset ihmiset tulevat paremmin toistensa kanssa toimeen. Nama
tiimit harvemmin ovat huipputiimeja. Ajatustyylien erilaisuus tuo sen si-
jaan uusia, monipuolisia nakemyksia. Erilaisuus saattaa arsyttaa, ellei sita
ymmarretd vahvuuksien kautta.
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Jatkotutkimusehdotuksia syntyi tdman opinndytetyoprojektin aikana
useita. Tiimityoskentelya ja tiimityon toimivuutta voisi tarkastella tarkem-
min niiden tiimien osalta, joilla on havaittu suurempia haasteita tiimiyty-
misessa tai tiimissa on paljon tilanteita, jotka aiheuttavat konflikteja. Yksi
ratkaisu konfliktien selvittdmiseen voisi nimenomaan olla tassdkin opin-
ndytetyossa kaytetty MBTI-tyyppi-indikaattori, joka tuo esille ihmisten eri-
laisuutta positiivisten nakokulmien kautta.

Lopuksi voidaan todeta, etta tutkittavan tiimin psykologinen turvallisuus ja
tapa toimia toisia kunnioittaen on varsin korkealla. Tutkimus kuitenkin
osoitti, etta kehitettavaa on edelleen, jotta erilaisuuksia kyettaisiin entista
paremmin hyédyntamaan. Erilaisuus on mahdollisuus ja valtava voima-
vara, mutta mitdan ei voi muuttaa ellemme ymmarra muutoksen tarvetta.

” We cannot change anything unless we accept it.”
Carl Jung
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Liite 1
KYSELYLOMAKE

MBTI tyyppi-indikaattorin hyodyntiaminen
tyoyhteisossa

1. Alla olevan linkin kautta padset osallistumaan analyysiin

https://www.l6personalities.com/fi/persoonallisuustesti

* 9. Nyt olet tehnyt analyysin. Mikd on persoonallisuustyyppisi?

O IS () ESTP
() ISFJ (O ESFP
() INFJ () ENFP
() INTJ () ENTP
() 1sTP () ESTY
() ISFP () ESHJ
() INFP () ENFJ
() INTP () ENTJ

* 3. Mitd mieltd olet tuloksesta?

* 4. Miten oma persoonasi ndkyy vuorovaikutuksessasi?



* 5. Miksi erilaisuuden huomioiminen tydyhteisdssa on mielestasi
tarkeaa?

* 6. Miten erilaisuus (tai sen puuttuminen) vaikuttaa tiimin
tydskentelyyn? Tai miten erilaisuus nakyy tydyhteisdssasi?

* 7. Hyddynnetaanko eri persoonallisuuksia tiimin toiminnassa
mielestasi riittdvasti?

* 8. Miten erilaisuutta pitaisi mielestasi enemman hyodyntaa?

* 9. Mitka ovat omat heikkoutesi vuorovaikutuksessa?

*10. Mitka ovat omat vahvuutesi vuorovaikutuksessa?

*11. Mita toimintatapoja voisit muuttaa omassa tydeldman
toiminnassasi erilaisuuden huomioimisen lisdamiseksi?
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