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my6tad mahdollisiin kehittamistarpeisiin haluttiin ottaa kantaa ja tarjota apua niiden Idytamisessa.
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The principal of the thesis is the Oulu’s office of Rinta-Joupin Autoliike Oy. The background of this
thesis is the genuine interest of the authors in the subject. In addition, one of the authors is familiar
with the organization and therefore wanted to take a stand on potential development needs and
offer assistance in finding them. In work community matters there is always something to improve
and the intention of this output is to be a comprehensive material that addresses the functional but
also the disadvantages of the work community which need changes and development. Further-
more, the aim of the thesis is to provide knowledge about the theory and understanding of a func-
tioning work community. A work community development plan has also been prepared for the target
organization.

The knowledge base consists of the “Pillars of a Functioning Work Community” -model by Pekka
Jarvinen (2014). The pillars are as follows: work supportive organization, work leadership, clear
work task organization, common rules, open interaction and continuous evaluation of performance.
Domestic but also foreign literature on topics covered under the main pillars are used in the theory
base. These topics include workplace well-being, work community skills, communication, develop-
ment work and organizational hierarchy. The knowledge base utilizes online resources within the
literature.

The empirical part of the thesis was implemented with qualitative research methods. Question-
naires and theme interviews were used as data collection methods. The questionnaires were based
on the pillars of a functioning work community. In the questionnaire, questions were grouped by
subject areas such as atmosphere and work community, work organization, supervisor and man-
agement, and well-being at work. The same subject areas were used in the theme interviews.

As a result, the work community identified more areas for improvement than expected. Develop-
ment is needed in well-being at work, equality and open interaction. However, the atmosphere in
the work community is good. Supervisors are reliable and the workplace offer versatile reward
systems.

A same type of study is recommended to be repeated after two years.

Keywords: work community, work community skills, open interaction, work well-being, organiza-
tional model
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1 JOHDANTO

Tutkimus on laadittu Rinta-Joupin Autoliike Oy:n Oulun toimipisteelle. Aihe on Oulun toimipisteen
tydyhteison arviointi. Rinta-Joupin Autoliike Oy vaihtaa, ostaa ja myy uusia seka kaytettyja ajoneu-
voja. Yritystoimintaa on ollut 70 vuotta ja toimipisteita [dytyy ympari Suomen. Toimipisteissa teh-
daan myynnin lisaksi yleis- ja merkkihuoltoja ja useimmissa toimipisteissa myydaan myds ajoneu-
vojen varaosia. (Rinta-Joupin Autoliike Oy 2019a, viitattu 25.11.2019.)

Rinta-Joupin Autoliike Oy:n Oulun toimipiste sijaitsee Vasaraperan alueella. Oulun toimipiste toimii
Suomen suurimpana uusien Opeleiden ja Subaruiden jalleenmyyjana ja sielta [oytaa Opelin ja Sub-
arun valtuuttaman merkkihuollon. Toimipisteen palveluihin kuuluu myds kolarikorjaamon palvelut
ja varaosamyynti. Toimipisteessa on myynnin osasto, toimisto ja huollon osasto, joka sisaltaa va-
raosien myynnin. (Rinta-Joupin Autoliike Oy 2019b, viitattu 25.11.2019.)

Organisaatiossa noudatetaan strategiaa, joka koostuu kolmesta tekijasta: erinomaisesta asiakas-
palvelusta, konstailemattomasta autokaupasta ja tinkimattomasta tyosta. Tavoitteena taas on olla

koko kansan autokauppa.

Organisaatiomalli kohdeorganisaatiossa on tuotantosuuntautunut. Toimipisteessa organisaa-
tiokaavioita on kaksi, toinen toimistolle ja myynnille ja toinen kaavio huollolle ja jalkimarkkinoinnille.
Huolto on myynnista ja toimistosta erillisena, koska huoltajilla on eri esimies. Aineistossa huomioi-

daan toimisiko jokin muu organisaatiomalli tassa tydyhteisdssa paremmin.



MYYNTIPAALLIKKO

/ N

MYYNTI TOIMISTO

AUTOMYYJAT MYYNTI- SIHTEERIT
AVUSTAJA

KUVIO 1. Rinta-Joupin Autoliike Oy:n Oulun toimipisteen organisaatiokaavio

Kuten KUVIO 1:st& nakee, Oulun toimipisteen automyynnin ja toimiston esimiehena toimii myynti-
paallikkd. Myyntipaallikon tydnkuvaan kuuluu kahden osaston johtaminen. Myynnin puolella tyon-
tekijoita on noin 10. Toimistossa tydskentelee nelja myyntisihteeria. Naiden liséksi toimipisteessa

tydskentelee yksi myyntiavustaja, joka toimii myynnin ja toimiston apuna.

JALKIMARKKINOINTIPAALLIKKO

/ \

VARAOSA-

MYYJAT ASENTAJAT

KUVIO 2. Rinta-Joupin Autoliike Oy:n Oulun toimipisteen huollon organisaatiokaavio

KUVIO 2 kuvastaa huollon ja jalkimarkkinoinnin organisaatiorakennetta. Jalkimarkkinointi eli huolto
koostuu asentajista/mekaanikoista ja varaosamyyjistd. Huollon osastoa johtaa jéalkimarkkinointi-
paallikko, jolla tarkoitetaan korjaamopaallikk6a. Huollossa ja jalkimarkkinoinnissa tydskentelee

asentajia ja varaosamyyjia yhteensa 16.

Opinnaytetyon keskeisimmat kasitteet ovat tyoyhteisd, tydyhteisotaidot, avoin vuorovaikutus, tyo-

hyvinvointi ja organisaatiomalli.



1.1 Tutkimuksen tavoitteet ja tehtavat

Tavoitteena on laatia Rinta-Joupin Autoliike Oy:lle kattava aineisto, joka tarjoaa johdolle ja tyonte-
kijoille toimivan tydyhteison teorian tuntemusta, sek& sen ymmarrysta, mutta myds kasittelee ja
arvioi Oulun toimipisteen tydyhteison toimivuutta. Aineistossa kiinnitetaadn huomiota siihen, mitka
asiat tyGyhteisdssa on hyvin ja siihen, missa olisi parannettavaa. Organisaatiolle laaditaan tydyh-

teisdn kehittdmissuunnitelma, joka tiivistaa kehityskohteet nopeasti ja helposti tarkasteltaviksi.

Lopullinen aineisto luovutetaan toimeksiantajalle ja organisaatio saa sitd halutessaan hyodyntaa
jatkossa haluamallaan tavalla. Organisaation esimiehet voivat hyddyntaa lopullista aineistoa esi-
merkiksi kayttamalla sita kehityskeskustelujen ja palaverien tukena. Aineiston lukeminen ja siihen
tutustuminen antaa lukijalle teoriatietoutta siita, miten hyva tydyhteiso toimii ja opettaa, miten sita
voi soveltaa kaytannossa. Aineisto paneutuu tutkimuksen tekohetkelld olevaan tilanteeseen, sel-
vittaa onko tydyhteisdssa mahdollisesti epakohtia ja kehittamiskohteita, joihin voitaisiin opinnayte-

tydssa ottaa kantaa.

Yhtena oppimistavoitteena on oppia toimivasta tydyhteisosta. Tavoitteena on kehittdd myds omia
tydyhteisotaitoja teorian avulla, seka lisatéd osaamista siitd, miten tulevaisuudessa voisi toimia pa-
remmin tydyhteison jasenend. Naiden lisaksi tarkoituksena on lisata tietoisuutta siita, miten niin
organisaatio, kuin tutkimuksen tekijatkin voivat hyddyntaa tyon myoéta saatuja tuloksia kaytan-

nossa.

1.2 Aiheen valinta ja kohderyhma

Valittuun aiheeseen paadyttiin opinnaytetyon tekijdiden aidon kiinnostuksen myéta. Tekijat opiske-
levat henkilostdosaamista ja esimiestyota, jonka vuoksi oli luontevaa valita aihe, jota opiskelut tu-
kevat. Lisaksi, toinen opinnaytetyon tekijoista on tydskennellyt kyseisessa yrityksessa. Tekijat ko-
kivat tdman antavan paremmat valmiudet siihen, ettd tutkimuksesta saadaan reliabiliteettinen,
mutta ennen kaikkea hyddyllinen. Kohdeyrityksen tuntemus oli yksi tarkeimmista kriteereista, johon

aiheen valinnassa kiinnitettiin huomiota.



Yrityksen ollessa tuttu aiheen valintaan vaikutti yllaolevan lisaksi yrityksen tdmanhetkiset kehitta-
mistarpeet, joihin opiskelujen myéta on osattu kiinnittdd huomiota. Kehittdmiskohteet eivat valtta-
métta ole ollut tydyhteison tiedossa, joka taas lisasi halua laatia yritykselle luovutettava aineisto

valitusta aiheesta.

Tutkimuksen kohderyhmana toimii Rinta-Joupin Autoliike Oy:n Oulun toimipisteessa tyoskentelevat
tyontekijat. Kohderyhmaan kuuluu jokaisen osaston tyontekijat ja heidan esimiehensa. Osastot
ovat erikokoisia ja tutkimukseen on otettu jokaiselta osastolta sen verran tydntekijoita, ettd saadaan

lopullinen aineisto tuotettua.
Ajatuksena on, etta yhdenkaan organisaation tydyhteiso ei ole taydellinen. Parannettavaa voi olla

esimerkiksi selkeissa toiden jarjestelyissa, yhteisissé pelisaanndissa, vuorovaikutuksessa tai jollain

ihan muulla osa-alueella.
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2 TOIMIVA TYOYHTEISO

Tydyhteis6sta puhutaan silloin, kun ihmiset toimivat yhdessa saavuttaakseen yhteisen tavoitteen.
Jokaiselle tydyhteisolle on yhteistd toiminnan perustuminen johonkin tiettyyn asiaan. (Paasivaara
2009, 52.) Inmiset tydskentelevat toteuttaakseen tiettya ja samaa perustehtavaa ja tahan yhteis-

tyohan liittyy yleensa erilaisia vaikeuksia ja epakohtia (Lindstrom & Leppanen 2002, 36, 38).

Toimivalla tydyhteisolla on kaytossaan erinomaiset valmiudet hallita muutosta ja se omaa erilaisia
ongelmanratkaisuvalineita. Muutosta rakennetaan tydyhteiséssa yhdessa henkildston ja johdon
kanssa. Toiminta perustuu tydyhteisdssa tulevaisuuteen ja se on suunnitelmallista seka kehitta-
mishaluista. (Suonsivu 2014, 59.)

Organisaatiopsykologi Pekka Jarvisen (2014) kehittelema "Toimivan tydyhteison peruspilarit” -malli
késittaa eri elementteja, joita voidaan pitaa edellytyksina toimivalle tydyhteisdlle. Kuten KUVIO
3:sta nakyy, organisaatiossa on oltava selked perustehtava, jotta toimiva tydyhteiso toteutuu eri
pilareiden avulla. Organisaation toimintaa tulisi tarkastella tdman kautta. Perustehtava on yksinker-
tainen, mutta valilld vaikeasti maariteltava ja helposti unohdettava asia — niiden ihmisten yhdista-
minen, jotka tyopaikalla kayvat. Selkea perustehtava kertoo, mita varten yritys tai organisaatio on
olemassa. (Jarvinen 2014, 57 — 58.)

Toimiva tydyhteisd

Tyontekoa tukeva organisaatio
Tyontekoa palveleva johtaminen
Selkeat toiden jarjestelyt
Yhteiset pelisaannot

Avoin vuorovaikutus

Toiminnan jatkuva arviointi

Selked organisaation perustehtava

KUVIO 3. Pekka Jérvisen kehittelemé "Toimivan tyéyhteisén peruspilarit” -malli (Jérvinen 2014,

57)
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Toimivan tydyhteison peruspilarit ovat tydyhteisda tukeva organisaatio, tydntekoa palveleva johta-
minen, selkeat tdiden jarjestelyt, yhteiset pelissaannét, avoin vuorovaikutus ja toiminnan jatkuva
arviointi. Jos jokin naista elementeista puuttuu, se aiheuttaa ongelmia tyoyhteisdssa vaikuttamalla
esimerkiksi tyontekoon ja ilmapiiriin. (Jarvinen 2014, 57.) Seuraavaksi kasitellaan jokaista toimivan

tydyhteison pilaria syvemmin.

21 Tyontekoa tukeva organisaatio

Ensimmainen toimivan tydyhteison peruspilari on tydntekoa tukeva organisaatio. Organisaatiossa,
joka tukee tydntekoa, kyseenalaistetaan perinteiksi muodostuneita toimintatapoja. Sen sijaan, etta
toimitaan vanhojen tapojen mukaisesti, uskalletaan innovoida ja uudistaa toimintaa kohti moder-
nimpaa suuntaa. Organisaatio, joka haluaa tukea tyontekoa, pyrkii kohti joustavampaa ja tehok-
kaampaa toimintamallia, silla ajan mydta hierarkkinen organisaatiomalli on osoittautunut huonoksi.
Organisaation tulee nain ollen miettid, onko hierarkkisuuden poistamisella myonteista vaikutusta.
(Jarvinen 2014, 60.)

Tydntekoa tukevassa organisaatiossa myds strategia on kaikkien organisaatiossa tydskentelevien
tietoisuudessa. Strategian avulla voi saavuttaa kilpailuetuja — hyva strategia onkin sellainen, josta
organisaatio hyotyy. Strategian tunteminen voi olla erittain tarkeaa henkildkohtaisen menestymisen
takia. On tilanteita, jolloin omaa tekemista joutuu mukauttamaan kohti strategioita, joita yritys nou-
dattaa. Huolimatta siita, etté strategian méaaritteleminen on johdon tehtavaa, on yleista, etta orga-
nisaatiossa tyontekijat eivat valty osallistumasta strategisen johtamisen prosessiin. (Barney & Hes-
terly 2012, 22, 41, 42.) Strategiakysymyksissa on organisaation ja esimiesten vastuulla, etta alaiset
tietavat ja tuntevat strategian. Esimiehet ovat myds vastuussa strategisten toimien toteuttamisesta
omien alaisten kanssa. Strategian mukainen toiminta tulisi olla paivittaista. (Niutanen & Kvist 2013,
57,59.)

Organisaatio, joka tukee tydntekoa, ottaa opiksi onnistumisista, epaonnistumisista ja kokemuk-
sista. Organisaatio tahtaa hyddyntdmaan saatavilla olevia resursseja ja osaamista paremmin, seka
pyrkii parantamaan tydyhteisétaitoja ja vuorovaikutusta. Ihmiset eivat enda halua tehda ty6ta sel-
laisessa tydyhteis0ss4, jota ei koeta mielekkaaksi. (Jarvinen 2014, 60.) Naiden asioiden vuoksi alla
syvennytaan tydyhteisotaitojen ja hierarkkisen toiminnan yhtenaistdmiseen, mutta sen liséksi myos

tyéhyvinvointiin.
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211 Tyoyhteisotaidot

Tydyhteisétaitoja tarvitaan jokaisessa yrityksessa, jotta yrityksen johto ja muu henkildkunta onnis-
tuvat toimimaan kohti yhteista tavoitetta samanaikaisesti. Tydyhteisétaidot ovat jokaisen yksilon
omia taitoja, joita tarkastellaan aina yhdessa muiden yksiloiden taitojen kanssa — osana tydyhtei-
s6a. Tydyhteisotaidot kuvaavat toiminnan kokonaisuutta yrityksen tydyhteisdssa. (Roos & Monk-
kénen 2018, 10,18.)

Yhteisty tyopaikoilla on lisdéntynyt ja nykypaivana henkildstolta ja esimiehiltd vaaditaan entista
enemman yhteistyokykya ja hyvia yhteistyotaitoja. Taman vuoksi henkildston tulisi tuntea kasitteet
esimiehen direktio-oikeus ja tyontekijan lojaliteettivelvollisuus. (Jarvinen 2014, 38, 73.) Direktio-
oikeudella eli tydnjohto-oikeudella tarkoitetaan sita, ettd esimies on oikeutettu valvomaan, johta-
maan ja paattdmaan siita missa, miten, milloin ja milla valineilla tyo tehdaan (Tehy 2019, viitattu
10.12.2019). Lojaliteettivelvollisuus méaarittaa yhteisia toimintatapoja (Jarvinen 2014, 73). Velvolli-

suutta kasitellaan lisaa peruspilarin "Yhteiset pelisaannot” alla.

Tydyhteis6ssa jokaisen tulee hoitaa oma tehtédvansa, mutta sen lisiksi jokainen on vastuussa myos
yrityksen ja menestymisen laajemmasta kokonaisuudesta. Yhteisessa tehtadvassa pysyminen on
yleensa keskeinen haaste tyyhteisdssa. Tietyt tiimit haluavat suoriutua omasta tehtavastaan,
mutta samaan aikaa kyseinen tiimi valttda yhteistyota muiden kanssa valttydkseen hankaluuksilta
ja ristiriidoilta. (Jarvinen 2014, 39.)

Kyky toimia tyOyhteison aktiivisena jasenena on yksi tydyhteisétaitojen tarkeimmista kyvyista. Sil-
loin ymmarreta@n oma rooli ja néhdaan oma tyd osana isompaa kokonaisuutta. Naiden liséksi tar-
vitaan systeemista ajattelutapaa. Jokainen tydyhteison jasen vaikuttaa omalla toiminnallaan siihen,
milta tydpaikalla tuntuu olla ja milta sielld tuntuu tehda toita. Erittdin olennainen taito on osoittaa

arvostusta muita tydyhteison jasenia kohtaan. (Hyppéanen 2013, 297.)

Hyvéksytyksi tulemisen tunne ja arvostuksen saaminen tuo tyontekijalle tarpeen kuulua tydyhtei-
s6on. Jokainen vaikuttaa tydyhteisoonsa, seka samalla myds esimieheensd, mika tarkoittaa, etta
vaikutus kohdistuu myds suoraan oman esimiehen onnistumiseen. Tydyhteisétaidoista ei sovi
unohtaa sita, etta taito auttaa esimiesta hanen johtamistehtdvassaan edesauttaa esimiesta johta-
maan tyopaikalla yksil6ité ja koko yksikkoa parhaalla mahdollisella tavalla. (Hyppanen 2013, 297.)

Johdon merkityksesta lisaa peruspilarin "Tyontekoa palveleva johtaminen” alla.
13



Esimiestaitojen rinnalla on aikaisemmin puhuttu myds alaistaidoista. Kasitteet ovat vastapareja ja
taydentavat toisiaan roolien ja taitojen merkityksessa. Alaistaidot kohdistetaan tydntekijan kykyyn
ja haluun toimia tydyhteisdssaan tukien esimiestaan ja kanssatoimijoitaan seka edistaen perusteh-
tavaansa. Tyontekija, joka on alaistaidoiltaan taitava, osaa tunnistaa tyoyhteisdssaan mahdolli-
suuksia vaikuttaa ja osaa kayttaa niita tydn ja hyvinvoinnin kehittamisessa. (Suonsivu 2014, 60.)
Alaistaidot sisaltavat velvollisuuden huolehtia tydpaikan viihtyvyydesta ja resurssien ohjaamisesta
ja kayttamisesta oikein ja jarkevasti. Velvollisuus kattaa my6s oman mielipiteen iimaisemisen ja
aktiivisen osallistumisen tyGyhteison arkipéivaisiin asioihin. (Paasivaara 2009, 95.) Nykyaan kui-
tenkin alaistaitojen kasite rinnastetaan suoraan tydyhteis6taitojen kasitteeseen, joka kattaa tyoyh-

teison taitojen tarkastelun laajemmin (Roos ym. 2018, 18).

Tydyhteisbosaaminen on myds vastuunkantamista ja ottamista. Vastuu on omasta tyosta ja osaa-
misesta huolehtimista, seka voimavaroista kiinnipitamista. Jos valtuuksia ei anneta, ei voida puhua
myoskaan vastuusta. Tyotehtavista suoriutuminen vaatii selkeitd ohjeita, tavoitteita ja toimeksian-
toja. Vastuunottaminen koskee kaikkia tyoyhteison jasenia ja "kaveria ei jatetd” -asenne on merkit-

tava osa hyvia tydyhteisodtaitoja. (Hyppanen 2013, 296.)

Harmia tydpaikoilla aiheuttavat yleensa todella pienet asiat. Hyvaa tydyhteisbosaamista on tydnte-
kijan kyky ja halu nahda, milla tavalla oman tyopanoksen vastuullinen toiminta tai hoitamatta jatta-
minen vaikuttaa tydn seuraaviin vaiheisiin. Kun jokainen tyopaikalla toimii oma-aloitteisesti, kukaan

tyopaikalla ei kuormitu liikaa. (Hyppénen 2013, 296.)

21.2 Organisaation tyyppi ja toiminnan yhtenaistaminen

Nykypaivana yha enemman organisaatioista siirtyy kohti ymparistoa, jossa muutoksiin pitaa pystya
reagoimaan nopeammin. Omaa toimialaa ja omia tehtavaalueita katsotaan liian kapeasti ja organi-
saatioilla tulisikin kehittda toimintaansa kohti asiakaslahtéisempaa ja ketterampaa suuntaa. Puhu-
taan siirtymisesta perinteisesta organisaatiosta nykyaikaiseen organisaatioon. Perinteinen tuotan-
tosuuntautunut organisaatio on jaykka, hierarkkinen ja hitaasti oppiva. Organisaatiossa on tiukat
organisaatiorajat. Tunnusmerkkina voidaan pitaa myos passiivisia tyontekijoita. Esimiestyo saattaa
olla kontrolloivaa. Nykyaikainen asiakassuuntautunut organisaatio puolestaan on vuorovaikuttei-

nen, kettera ja nopea. Organisaatio on oppiva, verkostoitunut ja luo jatkuvasti uutta. Henkildstd on
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asiakassuuntautuneessa organisaatiossa omistautunut ja esimiesty6 on valmentavaa. (Jarvinen,
Rantala & Ruotsalainen 2014, 99, 102.)

Jos organisaatiossa on kaytdssa perinteinen organisaatiomalli, sen jaykkyys saattaa yhdistya kan-
keaan toimintakulttuuriin. Jos halutaan tyGyhteisdn olevan toimiva nykymaailmassa, organisoitu-
mista tulisikin ajatella uudella tavalla. (Jarvinen ym. 2014, 106.) Yritykset koostuvat eri osastoista
ja kattavat eri toimintoja eli funktioita. Ne ovat erikoistuneet omille osaamisalueilleen, joita ovat
esimerkiksi tuotanto, talous ja markkinointi. Jokainen osastolla pitda huolen omista vastuualueis-
taan, mutta samaan aikaan tukee toisten toimintaa. Osaaminen yrityksessa koostuu eri funktioiden
ja osastojen osaamisen yhdistelmasta; vuorovaikutus on yksi menestyksen perusta. (Isohookana
2007, 229 - 230.) Taman vuoksi esimiesten tulisikin ohjata tydyhteisda yksilétydskentelemisesta
kohti laajempaa ja tiiviimpaa joukkuepelaamista. Osaamista tulisi pyrkia yhdistdmaan osastojen
valilld uudella tavalla, se on ainutlaatuisten ratkaisujen kehittdmisen edellytys. Tydyhteisdssa yh-

teisty toimii, kun eri osastot eivéat kilpaile toisiaan vastaan. (Jarvinen ym. 2014, 108 - 109.)

Tydyhteis6issa muodostuu automaattisesti sosiaalisia ryhmia, jotka ovat yleensa sen verran pienia,
ettd sen jasenet kykenevat seuraamaan aktiivisesti tyoprosesseja. Resurssina erilaisuus on lisaan-
tynyt ja tydryhmat motivoituvat kdyttdmaan sitd hyddykseen. Samaan aikaan, kun erilaisuus re-
surssina lisaantyy, johtajalta edellytettava ryhmien yhdentaminen vaikeutuu. (Paasivaara 2009,
70.)

21.3 Tyohyvinvointi

Hyvinvointi tarkoittaa sita, etta koetaan omassa elamassa tyytyvaisyytta ja tasapainoisuutta eri ela-
mantilanteissa. Yksildiden hyvinvointi iimenee tyon ja vapaa-ajan hyvasta suhteesta. Hyvinvointi
muodostuu myos siitd, ettd ihminen tietdd mahdollisuutensa vaikuttaa ympérillé oleviin asioihin.
Tydhyvinvointiin vaikuttavat useat yksittaiset tekijat inmisen yksityiseldmassa seka tydelaméassa.
Tydyhteison tasolla tydhyvinvointi nakyy fokusointina tyéhdn, mutta myds yhteistyon toteutumi-
sena. Organisaation tasolla hyvinvointi nakyy yrityksen palvelujen ensiluokkaisena laatuna, seka

hyvana toiminnan tuloksena. (Suonsivu 2014, 41, 43.)
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KUVIO 4. Tybhyvinvoinnin portaat (Otala & Ahonen 2005, 29)

Yll&olevasta kuvasta nakee, etta tydntekijan tydhyvinvointi muodostuu eri portaista, joita ovat fy-
siologiset perustarpeet, turvallisuuden tarpeet, laheisyyden tarpeet, arvostuksen tarpeet, itsensa
toteuttamisen ja kasvun tarpeet. Naiden portaiden paalle jaa viela yksi erillinen porras, joka on
henkisyys ja sisainen draivi. Fysiologiset tarpeet sisaltavat fyysisen kunnon, terveyden ja jaksami-
sen. Fyysista hyvinvointia pidetaan tydhyvinvoinnin perustana. Turvallisuuden tarpeet kattavat tyo-
paikan henkisen ja fyysisen turvallisuuden. Turvallisessa ilmapiirissa ei pelata tai jouduta kiusaa-
misen kohteeksi. Tallaisessa ymparistossa tyontekija myds tietdd, mitd hanen kuuluu tehda ja mi-
ten. Turvallisuutta on my0s se, etta tietaa tyon jatkuvan. Laheisyyden tarpeet puolestaan sisaltavat
tydyhteison yhteisollisyyden, tyokaverit ja tiimit. Arvostuksen tarpeet tarkoittavat muun muassa
oman osaamisen ja oman tyon arvostusta. Tydelaméssa arvostus perustuukin naihin kahteen asi-
aan. Luovuus ja halu kehittyd omassa toiminnassa ja osaamisessa kuuluu itsensa toteuttamisen ja
kasvun tarpeet -portaaseen. Viimeinen, kaikista ylin porras — henkisyys ja sisdinen draivi — kattaa
omat motiivit, arvot ja sisaisen energian. Nama asiat ohjaavat tyontekijan sitoutumista, mutta myos
innostumista jotain asiaa kohtaan. Puhutaan henkisestd hyvinvoinnista, se on perusta kaikelle.
Taytyy aina muistaa, ettd hyvinvointi on 1ahtisin ihmisesta itsesta, omasta halusta voida hyvin,
arvoista ja ihanteista. Jos oma-aloitteisuutta ei ole, tydnantajan toimilla tyéhyvinvointia kohtaan ei
ole merkitysta. (Otala & Ahonen 2005, 28 — 30.)

Toimivassa tyOyhteisdssa hyvinvointi on tarkeaa. Tyohyvinvoinnin perustana on tydyhteisoissa ter-
veet ja tasa-arvoiset yhteis6t, joissa tapahtuu oikeudenmukaisuus ja syrjimattdmyys. Tuntemus

hyvinvoivasta tydyhteisosta nostaa tyontekijoiden motivaatiota ja kasvattaa tyotyytyvaisyytta — se
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luo edellytykset tydsuorituksen parantumiseen ja tyossa jatkamiseen. Hyvinvoinnin tilaan tydyhtei-
sOssa vaikuttaa jokainen organisaatiossa tydskenteleva henkild, joka tyoskentelee tai on lasna jos-
sain roolissa, mukaan lukien esimiehet. (Suonsivu 2014, 58 — 60.) Tydntekijoiden hyvinvoinnilla on
suora vaikutus tyoyhteisén toimivuuteen ja organisaation menestykseen. Jos ty6yhteisd voi huo-

nosti, tehokkuus laskee. (Paasivaara 2009, 60.)

Organisaatiorakenteessa laaditaan puitteet tydhyvinvoinnille ja keskeista tulevaisuudessa on se,
miten hyvinvoinnin yllapitamisen resursseja osataan soveltaa. Pelkat toimenpiteet hyvinvointiin ja
tydkykyyn liittyen eivat riita, toiminta tulee vieda kaytantoon. Toimenpiteiden ja vaikutusten seuraa-
minen on tarkead, jotta toimintaa voidaan edelleen kehittda. Tydhyvinvoinnin kokeminen voi olla
tydpaikoilla hyvinkin erilaista ja tarkein toimija parantamisessa on loppupeleissa tyontekija itse.
(Suonsivu 2014, 63.)

Tydhyvinvoinnin yhtena osa-alueena on palkitseminen yrityksessa. lhmiset eivat valttamatta vaadi
samasta tydsta samaa palkkaa vaan ennemmin ajatellaan niin, etté ihmiset saavat palkkion sen
mukaan, miten tekevat tulosta. Tarke&a on pitaa huoli siita, etta palkan ja palkkion maaraytymis-
perusteet ovat jokaisen tiedossa. Ennakkoon tulee myos tietaa, miten tavoitteen mukainen suoritus
maaritelladn, mitataan ja miten se raportoidaan. Tavoitteet eivat toimi tydsuorituksen ohjaajina, jos
niihin ei voi itse vaikuttaa. Perinteisia palkitsemistapoja organisaatioissa on aika- ja suorituspalkat,
niiden rinnalla on nykyaan myas erilaisia palkitsemistapoja. Monet yritykset noudattavat organisaa-
tiokohtaisia etuja kuten tulospalkkausta, henkilostorahastoja tai tiimipalkkioita. (Otala & Ahonen
2005, 180 - 181.) Muita palkitsemistapoja on erilaiset luontoisedut, mutta my6s aineettomat pal-
kinnot, kuten koulutus- ja kehittymismahdollisuuksien tarjoaminen. TyGvaatteet ovat myds osa pal-
kitsemisjarjestelmaa. (Hakonen 2016, viitattu 20.2.2020.) Palkitsemisjarjestelmésséa tulee huomi-
oida, etta eri eldamanvaiheissa olevilla tyontekijdillé on erilaisia tarpeita palkitsemisen suhteen. Yksi
tydntekija voi arvostaa annettuja lastenhoitomahdollisuuksia ja toinen vapautta tehda tyéta omien
mieltymystensa mukaan. Joku tydntekijdista voi arvostaa tydaikojen joustavuutta. Kaytetyista palk-
kaus- ja palkitsemistavoista muodostuu palkitsemisen kokonaisuus. (Otala & Ahonen 2005, 181.)
Tiivistettyna, palkitsemisjarjestelma sisallyttdd kaiken sen, mité tydnantaja antaa tyontekijalleen
korvauksesi tehdysta tydsta. (Hakonen 2016, viitattu 20.2.2020.)

My6s esimiehen tyohyvinvointi on tarkeaa. Tyoyhteison monet asiat ovat liitoksissa esimiehen jak-

samiseen. Varsinkin pulmatilanteissa esimiehen rooli on yksindinen ja myds vaikea. Pyrkiessaan
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tasapuolisuuteen ja tavoitellessaan toimivaa tyoyhteisda, esimies joutuu joskus tekemaan komp-
romisseja, jotka eivat luonnollisesti ole kaikille osapuolille mieluisia. Voidakseen olla puolueeton ja
tuottaa ratkaisuja, esimiehen oman jaksamisen edistdminen on avainasemassa. Tilanteessa, jossa
esimiehen oma tilanne karjistyy, on tarkeaa, etta apua ja tukea haetaan ystavilta, omalta esimie-
heltd tai tyoterveyshuollosta. Tydyhteison kunnollinen ohjaaminen edellyttaa tietynlaista rentoutta
ja terveytta esimieheltd. Jos esimies voi huonosti, se heijastuu koko tydyhteisdon ja nain ollen koko
tydyhteiso voi huonosti. (Sundvik 2006, 31, 32, 48.)

2.2 Tyontekoa palveleva johtaminen

Tydntekoa tukevan organisaation liséksi tydntekoa palveleva johtaminen on toimivan tyoyhteison
edellytys. JohtamistyGltd odotetaan, mutta myds vaaditaan paljon ja sen merkitys on kasvanut.
Johtamista voidaan pitaa yhtenad vaikuttamisen muodoista; silla pyritaan saavuttamaan se, etta
tydntekijat toimivat tiettyyn suuntaan tietylla tavalla. Ammattitaitoinen esimiestyd on henkildstolle
aarimmainen voimavara. Esimies toimii alaistensa valmentajana, jonka tehtédva on huolehtia joh-
dettavien tyontekijoiden toiminnan edellytyksista. Liséksi esimies sopii yhteisista tavoitteista ja huo-
lehtii kokonaisuuden toimivuudesta. On tarkeaa pitda huoli siita, etta jokainen tyontekija tietaa
oman paikkansa tydyhteisdssa. Esimiehen tehtdvana on myds motivoida ja kannustaa alaisiaan.
Vaikutusvaltaa kaytetaan niin aseman, kuin myds persoonan kautta. Vaikka esimies ei omaa per-
soonaa pysty muuttamaan, taytyy muistaa, etta aina voi kayttaytya toisin. Jos esimies on luonteel-
taan ylimielinen tai nyrped, tulee hénen pyrkia kayttaytymaan kohteliaasti ja ystavallisesti. Tilan-
teessa, jolloin esimies ei koe jaksavansa enaa antamaan taytta panosta esimiestydlle, tulisi hanen

jattaytya tehtavastaan. (Jarvinen 2014, 68 - 69.)

Johdolla ja esimiehella on siis merkittéva rooli tydyhteison toimivuudessa. Ongelmat tydyhteisdssa
saattavatkin johtua suoraan esimiesten virheista. Esimiehen pitéisi pystya 1oytaa paikkansa siten,
ettd han ei tydskentele lian kaukana, mutta ei liian lahellakaan alaisiaan. Tama paikka sijoittuu

tydyhteison, organisaation ja ulkomaailman raja-alueelle. (Jarvinen 2014, 83 — 84.)
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KUVIO 5. Esimiehen paikka tybyhteiséssé (Jarvinen 2014, 84)

Johtajan tulisi tarkastella toimintaa kokonaisvaltaisesti ja kiinnittad huomiota siihen, milla tavalla
alaiset toimivat yrityksen perustehtavan ja tavoitteiden rinnalla. Jotta esimies onnistuu hallitsemaan
tydyhteis6a kokonaisuutena, hanen taytyy pysytella tydyhteison sisalla vallitsevista tunteista ja ih-
missuhteista erillaan. Jos johtaja sotkeutuu naihin asioihin, han saattaa menettda ammatillisen us-

kottavuuden ja harkintakykynsa. (Jarvinen 2014, 85.)

Monet tydntekijat haluaisivat tuntea esimiehensé ja yrityksen johdon paremmin. Monessa yrityk-
sessa johto on tyontekijdille tuntematon asia ja tdma onkin sellainen asia, johon tulisi kiinnittaa
huomiota. Esimiesten ja johdon toivottaisiin olevan lahempana tyontekijoita. Johtaminen on puut-
teellista, jos esimiehet eivat itse lahesty alaisiaan, vaan olettavat alaisten aina lahestyvan heita.
Tallaisessa tapauksessa kaikki tydyhteison jasenet eivat uskalla tehda aloitetta lahestyakseen esi-
miesta. Tama taas johtaa siihen, etta esimies ei tapaa kaikkia tydyhteison jasenia, jolloin esimie-

hella ei ole todellista kokonaiskuvaa tyoyhteisosta. (Jarvinen 2014, 207 — 208.)

Johtamisen kulmakiveksi on noussut luottamus henkildston ja johdon valilla. Myds esimiesten ja
johdon keskinainen luottamus parantaa sitoutumista yritykseen ja lisdd muun muassa aikaisemmin
mainittua ty6hyvinvointia. Luottamuksella on myds suora yhteys uusien tydntekijéiden rekrytointiin
ja koulutukseen, seka sairastyopaiviin. Johdettava-esimies -suhteessa luottamus vaikuttaa myon-

teisesti suhteiden yllapitdmiseen ja niiden kehittdmiseen. Esimiehen ollessa luotettava, alaisten on
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helpompi lahestya, mika rakentaa suhteen aktiivisuutta. Aktiivisuus — avoin vuorovaikutus, syven-
taa esimiehen ja alaisen molemminpuolista luottamusta. Erityisesti esimiehen tulee ehdottaa, kuun-

nella, kysya ja vieda asioita ratkaisuun. (Kalliomaa & Kettunen 2010, 11, 40, 67.)

Esimiesten tehtavana tydyhteisossa on alaisten huolehtiminen ja huolenpito tyéryhménsa tuotta-
vuudesta. Ihmisten ja asioiden johtaminen liittyvat aina yhteen eika sellaista tydryhmaa ei ole ole-
massakaan, joka voisi pidemméan paalle hyvin tuloksellisuuden tai ilmapiirin ollessa huono. L&-
hiesimies seuraa tiiminsa toimivuutta ja ihmisten hyvinvointia jokapaivaisessa kanssakaymisessa
ja palavereissa. Havainnointi ja ongelmatilanteisiin tarttuminen kuuluu esimiehen tehtaviin. Johto
puolestaan vastaa koko organisaation toiminnasta ja havainnoi tilannetta organisaatiotasolla. Joh-

don tarkein tehtava on antaa tukensa esimiehille. (Sundvik 2006, 41.)

Tuloksellinen tyoyhteiso edellyttaa hyvaa vetajaa, esimiestd, joka osaa toimia vastuullisesti eri roo-
leissa. Esimies pystyy toimimaan vastuullisesti omassa roolissaan niin, etta han edustaa tyonanta-
jaansa tyolainsdadannon puitteissa. Yksildiden kohtaaminen ja eri keinojen 1dytdminen saa ai-
kaiseksi organisaatiossa kasvua ja tulosta. Esimiehen tehtavana on johtaa ryhmaansa organisaa-

tion arvojen ja visioiden mukaisesti tulostavoitteisiin tahdaten. (Hyppanen 2013, 305.)

2.3 Selkeat toiden jarjestelyt

Kolmantena peruspilarina Jarvisen (2014) mukaan on, etta tyot on selkeésti maaritelty. Organisaa-
tion perustehtava on viime kadessa yksittaisten inmisten tyon tulosta ja tdman vuoksi on tarkeaa,
ettd jokainen tietdd mitka ovat odotukset heidan ty6ltaan — mika on kenenkin vastuulla ja mité hei-
dan pitaisi saavuttaa. On esimiehen tehtava huolehtia, etta jarjestelyt ja tavoitteet ovat selvilla.
(Jarvinen 2014, 70.)

Tyodntekijoiden roolit, vastuut ja tehtévat on oltava selvasti jaettu ja maaritelty. Tilanteiden muuttu-
essa rooleja on mahdollista vaihtaa. Jotkin roolit voivat olla kiertavia, jolla tarkoitetaan sita, etta
tydntekijat asettuvat tiettyyn rooliin vuorotellen. Tydssa saattaa tulla vastaan tilanteita, jolloin py-
syva roolitus ei onnistu kiireen tai likakuormituksen vuoksi. Jos henkilostoresurssit on tarkasti maa-
ritelty, tydnjakoa tulisi seurata jatkuvasti yllattavien tilanteiden valttdmiseksi. Jos taas roolit on ta-

pauskohtaisesti maaritelty, edellyttaa se tyontekijoilta sopeutumiskykya. Tehtavia maariteltaessa
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tulisikin painottaa joustavuuden tarkeytta. Tapauskohtaisessa tyonjaossa on pidettava huolta siita,

etta rooleista on tiedotettu kaikille. (Jarvinen 2014, 70 — 72.)

Toimivassa tyOyhteisdssa tulisi kayda lapi tehtavien jarjestely ja organisointi saannollisesti. Huo-
miota tulisi kiinnittaa siihen, onko tydnjako tasapuolinen ja eri tilanteisiin sopiva. Jos tehtavien lapi
k&dyminen unohtuu, on mahdollista, etta tytehtavat ja vastuualueet alkavat vaaristymaan. Tama

taas saattaa aiheuttaa joillekin tydntekijoille yli- tai alikuormitusta. (Jarvinen 2014, 72.)

Kun tydyhteison tyotoiminta on selkedd, se edesauttaa organisaation yhteistd tavoitetta. Tarkeys-
jarjestysta tulee my0ds korostaa — miké on kaikista kiireellisinta talla hetkella, mihin pitdd panostaa
ja minka asian voi jattaa huomiselle. Ty6tehtavien priorisoinnissa tyontekijat tarvitsevat johdon mie-
lipidetta, silla omien tyotehtavien vuoksi tyétilannetta ei valttdmatta nae kokonaisuuden nakokul-

masta. (Jarvinen 2008, luku 1.)

2.4 Yhteiset pelisaannot

Yksi peruspilareista on myds yhteiset pelisaannét. On tarkeadd, ettd organisaatio maarittaa peli-
saannot, joita jokainen tydntekija noudattaa. Kun tydyhteisd haluaa olla toimiva, tarvitsee se useita
eri saantoja ja sopimuksia yhteistyolle seka kaikelle muulle tekemiselle. Sopimukset voivat olla
kirjallisia tai suullisia. Tarkeinta on kuitenkin se, ettd on selvilla, miten tehtavat hoidetaan ja milla

tavalla toimitaan yhdessa. (Jarvinen 2014, 73, 83.)

Yhteisia pelisaantoja tulisi noudattaa niita varten laaditun lojaliteettivelvollisuuden nojalla. Lojali-
teettivelvollisuus tarkoittaa, etta asianosaiset huomioivat oman edun lisaksi myos vastapuolen edut
(Mattinen 2013, viitattu 14.11.2019). Tydsopimuslaissa lojaliteettivelvollisuudesta sanotaan seu-

raavasti:

Tyontekijan on tehtava tyonsé huolellisesti noudattaen niitd maarayksia, joita tydnantaja
antaa toimivaltansa mukaisesti tyon suorittamisesta. Tyontekijan on toiminnassaan valtet-
tava kaikkea, mika on ristiriidassa hanen asemassaan olevalta tyontekijalté kohtuuden mu-
kaan vaadittavan menettelyn kanssa. (Ty6sopimuslaki 55/2001 3:1 §.)

Tydsopimuslain padkohdat on oltava esimiehen hallussa, koska se luo esimiehen tydlle perustan.

Sisainen toimintakulttuuri maaraytyy pelisaantojen ja erilaisten maaraysten avulla. On hyva, etta
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tydyhteiso laatii sédnnokset itse yhdessa keskustelemalla, koska tiimit joissain tapauksissa tietavat
itse paremmin sen, mika toimii ja mika ei. Pelisdantoja voidaan varioida tilanteiden mukaan. Niita
tulee myds arvioida saanndllisesti ja tarkentaa tarpeen tullen. Maaraysten avulla tydntekija tietaa,
miten muu henkildstd haluaisi hanen toimivan missakin tilanteessa. Ne saattavat joskus tuntua
kahlitsevilta, mutta antavat kuitenkin rungon toiminnalle, jonka sisélla tydntekija voi haluamallaan

tavalla hyddyntaa omia taitojaan. (Jarvinen 2014, 73 - 74.)

Jos pelisaantdja noudattamisen sijasta rikkoo, toimiva tyoyhteisd saattaa ajautua konfliktitilantei-
siin. Saantojen rikkominen aiheuttaa ongelmia sen vuoksi, koska tyontekijat eivat pida reiluna sita,
jos joku ottaa omia vapauksia saanndista, sillé valin kun toinen niitd noudattaa. (Jarvinen 2014,
74

Pelisaantoja saatetaan rikkoa unohduksesta, tarkoituksellisesti tai tavoitellakseen omaa etua.
My0s pelisdantojen vaaringymmarrykset ovat tydyhteisdssa mahdollisia. Unohdukset ovat inhimilli-
sid, mutta niita tulisi valttda kaikin keinoin. Tarkoituksenmukaisia rikkomuksia saatetaan tehda
syista, jotka liittyvat yksildon tai organisaatioon. On mahdollista, etta tydntekija rikkoo sdantoja esi-
merkiksi suoriutuakseen tyotehtavasta nopeammin. Lisaksi on tilanteita, joissa tyontekija ei valtta-
mattd ymmarré riittdvan hyvin saantojen rikkomisen mahdollisia seuraamuksia. Omaa etua tavoi-
tellessa rikkomukset ovat yleensa pienia, esimerkiksi kayttamalla vaarin tyoaikaa. Saannoista piit-
taamattomuus saattaa johtua my6s ohjeiden puutteellisuudesta, on kuitenkin yhdentekevaa milla
tavalla saantdja rikotaan. Esimiehen tulee puuttua aina tilanteeseen, jossa maarayksia on rikottu.
(Jarvinen 2014, 74 - 75.)

2.5 Avoin vuorovaikutus

Tydyhteison toimivuuden kannalta on tarkeaa, etta organisaatiossa pystytdan vuorovaikuttamaan
avoimesti. Vuorovaikutus on avointa silloin, kun se on suoraa, valitonta ja rehellista. Varsinkin suu-
remmissa organisaatioissa tai yrityksissa saattaa vuorovaikutuksesta huolehtiminen olla haasta-
vaa, mutta myos loppumatonta. Tiedonkulusta huolehtiminen on koko henkildstdn eli niin tydnteki-
joiden, kuin esimiestenkin vastuulla. Tulee muistaa, ettd ihminen voi vaikuttaa omaan toimintaansa
ja muokata kayttaytymistaan suurimmaksi osaksi palautteen avulla, jonka antaminen osoittaa erit-

tain hyvia vuorovaikutustaitoja. (Jarvinen 2014, 75 - 76.)
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Vuorovaikutusta ja yhteisty6ta tapahtuu myds yrityksissa ryhmien ja osastojen valilla. Vuorovaiku-
tuksen taidot ryhmassa ovat ehdottomia edellytyksia liike-elaméassa. Ryhmaviestintaa kohdataan
tydeldamassa muun muassa palavereissa, kokouksissa ja neuvotteluissa. Yhteistyétilanteessa vuo-
rovaikutus edellyttaa aktiivista kuuntelua, tilannetajua ja omien ajatusten hallintataitoa. Vuorovai-
kutustilanteessa pyritdan hyddyntaméaéan kaikkien osallistujien ajatukset, tietotaidot ja nékemykset.
(Isohookana 2007, 244 — 245.)

Pelkat vuorovaikutustaidot eivat kuitenkaan riita. Tydyhteisossa tarvitaan vuorovaikutuksen lisaksi
viestintataitoja, joita esimerkiksi esimiestydssa onnistuminen edellyttaa. Edistynyt liiketoiminta vel-
voittaa hyvaan tiedonkulkuun, saumattomaan yhteistoimintaan ja yhteisten pelisdantéjen noudat-
tamiseen. Tydyhteison jasenia ohjataan viestintataitojen avulla tavoitteiden mukaiseen toimintaan.
(Hyppanen 2013, 37.) Viestinta kertoo yrityksessa henkildstolle mita pitaa tehda ja mika on nykyi-

nen tila, viestintaa tarvitaan siis asioiden johtamiseen. (Isohookana 2017, 227.)

Tyopaikalla arjessa korostuvat jokaisen yksilon puheviestintataidot, se on vuorovaikutusta kahden
tai useamman ihmisen kesken. Puhuja tuottaa puheessaan arsykkeita, joihin kuulija reagoi ja antaa
palautetta. Puhuja voi ilmaista itseaan ulkoisella olemuksella, sanallisilla iimaisuilla ja erilaisilla &&-
nenpainostuksilla. Kuuntelija puolestaan tekee oman nakdkantansa puheesta nakemisen ja kuulo-
havainnoinnin perusteella. Tulee muistaa myds, etta yksilot viestivat koko ajan myods kehollansa,

eli tuottavat sanatonta viestintaa. (Isohookana 2007, 242.)

Sisainen viestinta sisaltaa kaiken vuorovaikutuksen ja tiedonannon, mika tapahtuu tydyhteisossa
eri yksildiden, ryhmien ja osastojen valilld. Viestintd kattaa organisaation sisdisten ja ulkoisten
kumppanien yhteiséllisyyden. (Isohookana 2007, 222.) Liike-elamassa painotetaan, etté vuorovai-
kutus tyOyhteisdssa olisi inhimillista ja sisdisen markkinoinnin tarve onkin peraisin sielta. Sisainen
markkinointi edistdé palvelujen laatua ja ohjaa organisaatiota kohti asiakaslahtoisyytta. Maaratie-
toisella ja yhteiselld toiminnalla tydntekijoiden muodostamat sisaiset markkinat saadaan onnistu-
maan palvelu-, seka asiakaslahtdisesti. Toimimalla niin, lisataan tyontekijdiden ja osastojen keski-
nadisia suhteita ja ohjataan ne toimimaan samassa linjassa. (Gronroos 2015, 447 — 448.) Avoin
vuorovaikutus ei siis sisalla pelkastaan vuorovaikutusta, vaan sisainen markkinointi ja viestinta kul-

kee sen kanssa aina kasikadessa.
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2.5.1 Sisainen markkinointi

Sisaista markkinointia voi kutsua johtamisfilosofiaksi, silla siina tyontekijoita kohdellaan hetkellisesti
kuin asiakkaita. Ensin tyontekijoiden tulee olla tyytyvaisia omaan tydymparistoonsa. Suhteet tyon-
antajaan, seka jokaisen hierarkian tasolla toimiviin tyontekijoihin tulisi olla kunnossa. (Grénroos
2015, 448.)

Sisaisen markkinoinnin perusajatus on se, etta tydntekijat muodostavat organisaatiossa ensimmai-
sena sisaiset markkinat. Jos tuotteita, palveluja tai ulkoisia viestintdkampanjoita ei pystyta markki-
noimaan sisaiselle kohderyhmalle eli tyontekijoille ensin, ei voida odottaa ulkoisen markkinoinnin
onnistuvan. Menestyksellisen ulkoisen ja vuorovaikutuksellisen markkinoinnin paaedellytyksena on
sisainen markkinointi. Kasite sisainen markkinointi on saanut alkunsa markkinoijan tarpeesta var-
mistaa, etta tyontekijat yrityksessa ymmartavat kokonaisvaltaisesti ulkoiset markkinointikampanjat

ja siihen liittyvat toimenpiteet ennen niiden fokusointia asiakkaille. (Gronroos 2015. 443, 446.)

Henkildsto on yrityksille sama asia kuin strateginen resurssi. Yritys ei menesty ollenkaan, jos tyon-
tekijoiden koulutus on puutteellista, tyontekijoilld on huono asenne tyohon ja sisaisiin, seka ulkoisiin
asiakkaisiin tai jos he saavat liian vahan tukea palveluntarjoajilta tai esimiehilta. Kaikkien naiden
syiden takia sisainen markkinointi on johtamisstrategia. Mydskaan, jos johto ei ymmarra sisaisen
markkinoinnin strategista merkitysta tyoyhteisdssa, toimenpiteisiin ja toimintoihin sydtetyt rahat ei-

vat aikaansaa tulosta. (Gronroos 2015, 446.)

Sisaisten markkinointiprosessien toimeenpanemiseen antavat tydpanoksensa yrityksen ylin johto,
henkildstohallinto, sek& markkinointi. Sisdinen markkinointi toimii kaiken kattavana markkinointi-
prosessina, joka liittdd konsernin toiminnot yhteen kahdella eri tavalla. Ensimmaisena se pitaa huo-
len siita, etta jokaisen tason tyontekijat kasittavat ja nakevat liketoiminnan asiakaskeskeisesti. Toi-
sena, se varmistaa, ettd jokainen tyontekija on halukas ja motivoitunut toimimaan palveluhenki-
sesti. Lahtokohtana, ennen kuin yritys voi paasta tavoitteeseensa ulkoisilla markkinoilla on, etta
organisaation ja tyontekijaryhmien sisdisen vaihdon on toimittava menestyksellisesti. (Gronroos
2015, 447.)

Yksi tarkeimmista painopisteista sisaisessa markkinoinnissa on jokaisen tason tyontekijéiden vali-

sissa suhteissa sen takia, ettd asiakaspalvelijoille, timinvetdjille ja esimiehille iimenee asiakaslah-
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téinen suhtautumistapa. Naiden lisaksi pitdd omata asianmukaisia viestinta- ja vuorovaikutustai-
toja, seka tukijarjestelmia. Puhutaan sisaisesta viestinnasta, joka onkin osa sisaistad markkinointia.
Tyontekijdilla on keskeinen merkitys asiakassuhteiden yllapitamisessa, seka vuorovaikutteisissa

markkinointiprosesseissa. (Gronroos 2015, 446 — 447.)

Sisaisen markkinoinnin tavoitteena on:

Luoda suhteet organisaatioon kuuluvien ihmisten valille riippumatta siita, ovatko he asia-
kaspalveluhenkilostoa, tukinenkilostoa, timinvetaijia, tyonjohtajia tai esimiehia, ja yllapitaa
ja parantaa suhteita niin, etta tyontekijat ovat ensinnakin motivoituneita palvelemaan seka
sisdisia ettd ulkoisia asiakkaita asiakaskeskeisesti ja palveluhenkisesti ja etta heilla
toiseksi on tallaista tydskentelya varten tarvittavat tiedot ja taidot seka esimiehilta, sisaisilta
palveluntuottaijilta, jarjestelmilta ja tekniikalta tarvitsemansa tuki. (Gronroos 2015, 450.)

2.5.2 Sisainen viestinta

Viestinta ihmisten kesken korostaa vuorovaikutusta ja yhdessa tekemisen tunnetta, valitdmme sil-
loin toisillemme sanomaa, samaan aikaan kuuntelemme ja annamme palautetta. Yhteisollisyyden,
yhdessa tekemisen tunnetta voi luoda ja vahvistaa viestinnan avulla. Parhaimmillaan viestinté luo
suurta luottamusta ja arvostusta. Viestinnan puuttumisella voi olla ikavia seuraamuksia, siita saat-
taa seurata epaluottamusta, motivaation puutetta ja jopa yhteistyon hankaloitumista. (Isohookana
2007, 11.)

Jokainen kohtaaminen yrityksessa on osa viestintaa, se saattaa olla henkilokohtaista, sahkaista tai
kirjallista. Yritys on viestinnan avulla vuorovaikutuksessa ulkoiseen toimintaymparistoon. Viestintaa
on mahdotonta kopioida ja se on sen takia ainutlaatuinen kilpailukyvyn elementti. Kuten muitakin
yrityksen toimintoja, viestintda on johdettava, suunniteltava ja toteutettava samalla tavalla. (Isohoo-
kana 2007, 10.)

Yrityksen kokonaisvaltaisen viestinnan sisallon muodostaa sisainen viestinta, ja sen ymparilla on
markkinointiviestinta eli ulkoinen viestinta, seka lisaksi yritysviestinta. On tarkeaa, etta sisainen
viestinta tukee markkinointi- ja yritysviestintdd sen takia, koska sisaisen viestinnan onnistuminen
nakyy valittomasti ulospain. Toimivan siséisen viestinnan paamaarana on vahvistaa ja kehittaa si-
saisia suhteita, joilla on suuri vaikutus yrityksen tavoitteiden saavuttamiseen. (Isohookana 2007,
221)
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Sisainen viestinta kuuluu kaikille, niin johdolle, kuin tydntekijdillekin. Se liittda yrityksen eri henkil6t,
tasot ja osastot yhteen yhdeksi toimivaksi kokonaisuudeksi. Johdon viestinnan paatehtavéa on pitaa
huoli siita, etta henkildkunnan tietoisuudessa on yrityksen tarkeimmat asiat, kuten yrityksen visio.
Sisaisen viestinnan puuttuminen nakyy yrityksessa esimerkiksi niin, ettd tehdaan vaaria asioita,
tydpahoinvointi lisaantyy ja eripura alkaa nakya yrityksen sisalla. Suurena haasteena sisaisessa
viestinnassa koetaan myo6s avoimuuden puuttuminen ja tiedon vaikea ulosanti (Isohookana 2007,
222,223, 227, 248).

Sisaisella viestinnalla on suuri vaikutus siihen, etta tydntekija voi suoriutua hyvin paivittaisista tyo-
tehtavistaan. Tyontekijalle tulee tuoda ilmi kaikki se tieto, joka antaa valmiudet tyontekemiseen ja
vuorovaikutukseen yrityksen sisalla. Lisaksi sisdisen viestinnan tarkoitus on motivoida ja rakentaa
aikaisemmin mainittua yhteiséllisyyden tunnetta tyopaikalla; ndin vaikutus kohdistuu myds viihty-
miseen ja tydhyvinvointiin. Sisdiselld viestinnalld pyritaan vaikuttamaan eri tavoin yrityksen tulok-
seen - tapoja ovat esimerkiksi suunnan nayttaminen ja palautteen antaminen. Tarpeeksi sitoutunut
ja innostunut henkilokunta toimii yrityksessa tasokkaasti, milla on suora vaikutus organisaation tu-
lokseen. (Isohookana 2017, 226, 248.)

2.6 Toiminnan jatkuva arviointi

Viimeinen tydyhteison peruspilari on toiminnan jatkuva arviointi. Toimintaa tulisi arvioida jatkuvasti,
silla henkilostoa kiinnostaa tydon myo6ta aikaansaatu taloudellinen tulos ja seikat, mitka ovat siihen
vaikuttaneet. Tydyhteison toimivuutta, hyvinvointia ja ilmapiiria voidaan punnita erilaisilla mittareilla

ja arviointia varten seuranta- ja palautejarjestelmét tulee olla perustettu. (Jarvinen 2014, 76.)

Jotta tyontekijdille tulisi selvaksi se, mité seuranta- ja palautejarjestelmien tunnusluvut tarkoittavat
arjessa, tyopaikalla pitaisi jarjestaa keskustelutilaisuuksia. Toiminnan jatkuvaa arviointia voi par-
haiten kasitella yhteisissa palavereissa. Henkilosto ja eri osastot voivat miettia, miten tyot etenevat
tai miten toimintaa voisi mahdollisesti paivittaa tai uudistaa. Paivittdinen keskustelu ei kuitenkaan
ole tarpeeksi, vaan erikseen jarjestetyt tilaisuudet ovat tassa vaiheessa tarpeellisia perinpohjaisten

nakokulmien ja pitempiaikaisten tavoitteiden vuoksi. (Jarvinen 2014, 77.)

Keskustelutilaisuuksissa tulisi saada aikaan arvioivaa ja kriittista keskustelua, jotta arviointi onnis-

tuisi. Se ei kuitenkaan tapahdu tyoyhteisdssa hetkessa, johtuen siita, etta kritiikin esiin tuominen
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saattaa aiheuttaa konfliktitilanteita. Tilanne on huonoimmillaan silloin, kun henkildkunta vaikenee
ja myotailee muita, paastakseen epamukavasta tilanteesta pois ja ajattelevat pitda huolen siita,
ettd se ei toistu. Toiminnan arvioinnista juontavissa konfliktitilanteissa lopputuloksena tulisi pyrkia

siihen, etta ristiriidat koetaan selvitetyiksi. (Jarvinen 2014, 77.)

Johdon antama esimerkki on edellda mainituissa tapauksissa myds paaasemassa. Erilaisissa kes-
kustelutilanteissa esimiesten tulee tasmentda oma menettelytapa aktiivisesti arvioinnin kohteeksi
ja kysya myos siita palautetta. Erilaisiin mielipiteisiin, esimiehen pitaa osoittaa kiinnostusta ja avoi-
muutta, jotta alaisten avoin keskustelu ei karsi ja toiminnan arviointi jarjestyisi myds jatkossa. (Jar-
vinen 2014, 77 - 78.)

2.6.1 Tyoyhteison epakohdat ja niiden kasittely

Tydyhteisbille erilaiset ongelmat, erimielisyydet ja jannitteet ovat arkipaivaa. Ne ovat esimerkiksi
henkil6kohtaisia ongelmia, muutos- ja kriisitilanteita, pelisaant6jen rikkomista tai esimerkiksi vuo-
rovaikutus- ja yhteistydongelmia taikka ristiriitoja. Kuten "Tydntekoa palveleva johtaminen” kappa-
leessa todettiin, ongelmatilanteet saattavat johtua myds suoraan esimiesten virheista. Lisaksi on
mahdollista, ettd ongelmat johtuvat epaselvasté tydnjaosta tai tavoitteista. TyOyhteisdissa voi il-
meta kuitenkin loputon maara erilaisia ongelmia, joten niita ei voi teoreettisesti kuvailla kovin yksi-
tyiskohtaisesti. (Jarvinen 2014, 72, 163.)

Tydyhteison toimivuudesta tulisi huolehtia siten, ettd valtytaan turhilta ongelma- ja kriisitilanteilta.
Puhutaan konfliktijohtamisesta. Konfliktijohtamisessa pyritdan ennaltaehkaisemaan konflikteja ja
puuttumaan niihin tarpeeksi aikaisin. Tydyhteison epakohdat tulisi nahda osana organisaation péi-

vittaista toimintaa. (Jarvinen 2014, 198.)

Oletetaan, etté esimiehen tulee olla 1&sna kaikissa yrityksen ristiriidoissa ja ongelmatilanteissa.
Néin ei kuitenkaan ole, sillé tydyhteisdssa kohdataan usein ristiriitoja, jotka eivat vaadi esimiehen
tai johdon puuttumista. Kuitenkin, jos tilanne on karjistymassa esimerkiksi suuremmaksi ongelma-
kierteeksi, oletetaan esimiehen toimivan aktiivisesti korjatakseen tilanteen. (Jarvinen 2014, 199 —
200.) Tallaisessa tilanteessa johtajilla ja esimiehilla tulee muistaa sailyttad puolueettomuutensa

(Paasivaara 2009, 119). Ristiriitojen ja ongelmien selvittdminen vaatii ensimmaisena tilanteen py-

27



sayttamisen. TyOyhteisdlle pitad pystyé perustelemaan syntyneen tilanteen vakavuus. Tyonteki-
jGille tulee perustella se, milla tavalla ongelmatilanne haittaa tyoskentelemista tai miten se vaikuttaa
tuloksiin ja laatuun. Jos esimies ei tuo néita asioita esille, tydyhteiso ei valttamatta tiedosta tai ym-
marra tilanteen seurauksia ja haittoja. TyOyhteisolle tulee ilmaista, etta esimies ei hyvéksy ongel-

makohtien jatkumista ja vaatii niiden korjaamiseksi muutosta. (Jarvinen 2014, 201.)

Tydyhteison kanssa tulee keskustella epakohdista ja sopia, miten ne korjataan ja miten niista sel-
vitdan. Esimiehelld on tarkea rooli siing, ettd han nayttad omalla ammattitaitoisella kaytoksellaan
esimerkkia yksildille. Tydyhteison ongelmia pitaa kasitella niin yksilé-, kuin organisaatiotasollakin.
Ammattitaitoisen kaytoksen merkityksen ymmartaminen on tarkeaa. Epakohtien myota tulleita eri-
mielisyyksia ja erilaisia nakemyksia tulee pystya kestamaan, ymmartamaan ja kayttamaan hyvaksi.
Pitaa pitda mielessa, etta kaikilla on yhteinen perustehtéva, jota varten tyontekijat tydskentelevat.
Ristiriitojen my6ta tydyhteison kyky suhtautua tuleviin ongelmiin paranee. (Jarvinen 2014, 202 -
204.)

2.6.2 Kehittamistyon prosessi tyoyhteisossa

Tydyhteison jokaisen jasenen tulisi kehittaa tyoyhteisda. Esimiehen tulisi myos olla mukana pro-
sessissa, silla johdolla on aina oma rooli tydyhteison kehittdmisessa. Aktiivisen kehittdmisen avulla
voidaan avustaa muutoksissa ja nopeuttaa muutosten prosessia. (Multanen, Bredenberg, Kosken-
salmi, Lauttio & Pahkin 2004, 20.) Toimivassa tyoyhteisdssa kehittamistyd on jatkuvaa ja sita pide-
taankin olotilana, joka on pysyva. Taman lisaksi kehittamisty6ta tulee uusia ja parantaa jatkuvasti.
(Virtanen 2005, 162 - 163.)

Tydyhteison kehittamistyon tavoitteena pidetaan yleisesti tydyhteisdongelmien ratkaisemista ja tyo-
rauhan palauttamista. Tavoitteena voidaan pitdd myos kokonaisvaltaisen kehittdmistyon ja -pro-
sessien parempaa ymmarrysta ja oppimista, silla tydyhteison kehittdminen on nykypaivana vaikut-

tava tekija yrityksen menestymisessa. (Lindstrom & Leppanen 2002, 38, 40.)
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KUVIO 6. Kehittamistydn prosessi tydyhteisdssé

Kehittamistyo tydyhteisdsséa vaatii eri vaiheita, joita ovat asioiden esilletuominen, kehittdmistarpei-
den selvittaminen, yhteisen toiminnan sopiminen, kaytannén kehittdminen ja arvioiminen seké pro-
sessin saattaminen loppuun. Onnistunut kehittamisty0 vaatii jokaisen vaiheen ja kehittamistyota
jatketaan myds prosessin jalkeen. (Multanen ym. 2004, 19.) Seuraavaksi kasitellaan kaikki proses-

sin vaiheet syvemmin.

Asioiden esilletuominen

Toimimaton asia tai esimerkiksi ulkoinen pakko nostattavat halun kehittda asioita. Tydssa voi koh-
data vastoinkaymisia tai tydyhteison ilmapiiri voi tuntua kirealta. Kilpaileva toiminta puolestaan
saattaa aiheuttaa ulkoista painetta, jolloin uusia ratkaisuja on pakko miettia. Kun kehittamistarve
on tiedostettu, prosessi voi alkaa. (Multanen ym. 2004, 23.) Alulle paasemisen jalkeen alkaa aika-

kausi, joka vaatii pitkajanteisyytta ja sitoutumista (Virtanen 2005, 163).

Kehittamisprosessi alkaa siis siita, kun kehittamistarve on jo selvilla. Aloite kehittdmistarpeesta voi
tulla henkilstolta tai johdolta; mutta kummassakin tapauksessa asia on perusteltava ja tiedon on
kuljettava kumpaankin suuntaan. Kehittamistyélle on hyva luoda toteutussuunnitelma, jonka mu-

kaan prosessin aikana toimitaan. Ty0 saattaa vaatia myds taloudellista tukea, jolloin suunnittele-
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minen on tarkeaa, jotta johto tietaa sijoituksen kannattavan. Yrityksen olisi siis hyvé laatia kehitté-
mistyon hankkeelle kustannus-hyotylaskelma, jonka my6ta pystytaan vertailemaan hyotyja ja ris-
keja. Kehittamistyon toimintasuunnitelma on realistinen ja kaikkien tulisi ynmartaa sen sisalto.
(Multanen ym. 2004, 24, 26.)

Kehittémistarpeiden selvittéminen

Prosessin toinen vaihe on kehittamistarpeiden selvittaminen. Tarpeet tulisi olla tarkasti tasmennet-
tyja, jotta tiedetaan, missa on ongelma. Niita voidaan selvittaa esimerkiksi erilaisilla kyselyilla. Ky-
selyiden avulla voidaan I6ytaa tietyn asian vahvuudet ja heikkoudet. Niiden avulla saadaan myds
luotettavaa tietoa tyyhteison nykyisesta tilanteesta ne antavat myos kaikille tydyhteison jasenille
mahdollisuuden vaikuttaa. Kyselymenetelmia on monia, mutta oleellista on, etta esitetyt kysymyk-

set kasittelevat kyseessa olevaan tydyhteisdon vaikuttavia tekijoita. (Multanen ym. 2004, 31 - 32.)

Vaikka kyselylomakkeet ja tulosten esittaminen olisi tehty, ei se viela edista asioiden kaytantdon
viemista tai muuttumista. Tulkinta ja kehittdmiskohteiden kartoittaminen on tyGyhteison yhteinen
asia. Huomiota kannattaa kiinnittda esimerkiksi edellisien kyselyjen tuloksiin ja siihen, mihin suun-
taan ne johtivat. Mita on tapahtunut kyselyiden vaissa ja toimenpiteet, mité on tehty, ovat avain-

asemassa. (Multanen ym. 2004, 33.)

Tydyhteis6ssa tavoitteet eivat valttamatta ole yhdessa sovittuja, eika lainkaan tadsmaéllisia tai loogi-
sia. Lyhyessa ajassa halutaan saada tuloksia nopeasti ja silloin kehittdmisen tarvetta valttamatta
ei ymmarretd taysin. Kun asiat eivat suju niin kuin alun perin oli suunnitelmana, saattaa tulla petty-
myksia. Kehittamistarpeita on erittdin haastava soveltaa kaytantdon, jos yhteiset tavoitteet ja asiat

ovat epaselvia. (Multanen ym. 2004, 35.)

Yhteisen toiminnan sopiminen

Kehittamistarpeiden selvittamisen jalkeen tulisi sopia siita, mita tehdaan. Sovitaan yhteisesta toi-
minnasta ja tavoitteista. Tassa vaiheessa sovitaan myds siita, mika on kenenkin vastuulla. Vastuita
olisi hyva jakaa esimiesten lisaksi myds muun henkildston vastuulle. Vastuuhenkilét eivat ole yksin
vastuussa kehittdmistyon toteutumisesta, mutta heidan tehtdvanansa on varmistaa prosessin to-
teutuminen siten, ettd sovitut asiat tehdaan ja etenemista arvioidaan. (Multanen ym. 2004, 39, 41.)
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Kéyténndn kehittdéminen ja arvioiminen

Halua olla mukana kehittamistydssa lisaa laajat vaikuttamismahdollisuudet. Kaikkien tulee varmis-
taa, etta kehittdmistoimet, mita ollaan tekemassa, ovat soveltuvia. Yhteisten asioiden muokkaami-
nen paremmiksi koetaan positiivisena asiana tyoyhteisdssa. Siina organisaation jasen saa mah-

dollisuuden koettaa uusia tydskentelytapoja. (Multanen ym. 2004, 41 — 42.)

Kun yhteinen toiminta, tavoitteet ja vastuuhenkilot on maaritelty, siirrytaan itse kehittamistydhon eli
kaytannon kehittdmiseen ja arvioimiseen. Kehittamistyota tapahtuu niin yksilétasolla, kuin organi-
saatiotasollakin. Omia ja yhteisid kokemuksia vaihdetaan ja arvioidaan. Kehittdmistyossa olevat
jasenet huolehtivat kaikki yksilétasolla siita, ettd omat vastuut hoidetaan. Kaikkien jasenten vas-
tuulla on seurata, etta asiat etenevat ja kaikkien tulisi ohjata muutosta. Henkildkohtaisena vastuuna
on myos, etta uskaltaa tuoda omat ja erilaiset ndkdkulmat esille. On tarkeaa, etté jokainen kannus-
taa ja tukee muita. Yhdessa voidaan pitaa erilaisia palavereita, joiden avulla varmistetaan, etta
kehittamisprosessi pysyy aktiivisesti kaynnissa. Palavereissa kaydaan Iapi omia kokemuksia ja ide-
oita ja niiden avulla voidaan 16ytaa uusia nakokulmia. Niissa keskitytddn myos esiin tulleisiin on-
gelmiin. Yhteiset kokoontumiset, joihin osallistuu henkildsto ja esimiehet, ovat aarimmaisen tar-
keitd. (Multanen ym. 2004, 49 — 51.)

Prosessin saattaminen loppuun

Kehittamistyon viimeinen vaihe on prosessin saattaminen loppuun. Tassa vaiheessa kerrataan ai-
kaisempia vaiheita eli sita, mita kehittdmistydn aikana on tehty ja mita on saatu aikaan. Lopputu-
loksesta keskustellaan ja sita arvioidaan. Keskitytaan siihen, mita prosessin aikana on opittu ja
mitk& asiat prosessin my6ta muuttuivat. Pohditaan myds, missa aikaansaadut muutokset nakyvat
ja miten tilanteesta jatketaan eteenpain. Kehittdmisprosessin lopussa arvioidaan sita, miten mah-
dolliset tavoitteet ovat toteutuneet. On tarkeda arvioida myds omaa tekemista ja osallistumista.
Taman avulla voidaan kehittda toimintaa tulevaisuudessa, jos tormataan kehittdmistyon tarpee-
seen. Viimeisessa vaiheessa voidaan myos keskustella niista asioita, jotka eivat toteutuneet. Tama
voi mahdollistaa uuden alun tydyhteisélle. Jatkamalla kehittamisty6ta prosessin paattamisen jal-
keen voidaan vakiinnuttaa toimintamalli arkipaivaiseksi asiaksi. (Multanen ym. 2004, 62, 64, 66,
67,71)
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2.6.3 Toimivan tyoyhteison arviointi

Tydyhteison arviointi pitéisi olla esimiehelle arkipaivaa. Esimiehen tarkeimpana tiedonhankintame-
netelmana voidaan pitdd havainnointia. Havainnointia tulisi harjoittaa laajasti tyotilanteissa, mutta
my0s tauoilla. Kun esimies havainnoi ja seuraa arjen tydntekoa, han pystyy luonnollisesti keskus-
telemaan alaisten kanssa, kyselemaan eri asioista, mutta my6s vastaamaan heidan kysymyk-
siinsd, jos jokin asia askarruttaa. Tydyhteison arvioinnissa voi hyddyntaa myds erilaisia foorumeita,
joita voivat olla projekti- tai timipalaverit, kehittdmishankkeet tai kehityskeskustelut. Palavereissa
on mahdollista saada tietoa tydyhteison tyytymattomyydesta, epakohdista ja ongelmista. Naissa
on kuitenkin my6s huonot puolensa. Todellisesta tyokayttaytymisesta ei saada kokonaiskuvaa ja
esimiehelle ei valttdmatta kerrota todellista tilannetta, vaan sen sijaan asioita saatetaan vahatella,
peitella tai liioitella. (Jarvinen 2014, 207 - 209.)

Johtajan pitaa pystya ottamaan vastaan myds kritiikkia, silla myos sen avulla pystytaan arvioimaan
tydyhteisoa. Kritiikkia olisi hyva saada yksittaisilta tyontekijoilta, mutta myds koko tydyhteisolta.
Kritiikki voi olla asiallista tai asiatonta. Esimiehen tehtédvana ei ole sivuuttaa ja puolustella kritiikkia,
vaan se pitdisi pystya vastaanottaa sellaisenaan ja asiaa kohtaan pitaisi osoittaa kiinnostusta. (Jar-
vinen 2014, 209.)

Tydyhteison arvioinnissa voidaan nykypaivana kayttaa myos teknologian myoéta kehitettyja ohjel-
mia ja mittareita. Niiden avulla pystytaan arvioimaan tydyhteison toimintaa numeraalisesti. Taytyy
kuitenkin muistaa, ettd kaikki mittaustulokset vaativat tapauskohtaista analysointia ja tulkintaa.
(Jarvinen 2014, 211.)

32



3 TUTKIMUSMETODOLOGIA

3.1 Kvalitatiivinen tapaustutkimus

Kvalitatiivisen eli laadullisen tutkimuksen tarkoituksena on ymmartaa tutkittavan nakemysta siita
ilmiosta, jota tutkitaan. Toisena tarkoituksena on ihmisen toiminnan ymmartdminen. Aineistonke-
ruuvalineena toimii tutkija itse. Tutkimuksen eri vaiheita ei valttamatta ole maaritelty, vaan ne muo-
toutuvat tutkimuksen edetessa. Laadullista tutkimusta pidetaankin nain ollen avoimena. (Kiviniemi
2010, 70.)

Kun yksittaisesta tapauksesta tuotetaan intensiivista ja yksiloitya tietoa, puhutaan tapaustutkimuk-
sesta. Aineistoa kerataan eri menetelmin. Tapaustutkimusta voi tehda monella eri tavalla, eika sille
ole yhta oikeaa tapaa. Olennaista kuitenkin on, ettd aineistolla muodostetaan yksi kokonaisuus eli
tapaus. Tata tutkimusmenetelmaa voi kayttaa niin kvalitatiivisessa, kuin kvantitatiivisessakin tutki-
muksessa. Tapaustutkimuksella pyritadn saamaan vastauksia kysymyksiin, kuinka ja miksi. (Saa-
rela-Kinnunen & Eskola 2007, 185 - 186.)

Kvalitatiivisen tapaustutkimukseen paadyttiin tdssa tapauksessa siksi, koska haluttiin ymmartaa
aiheen merkitysta kokonaisvaltaisesti, silla tapauksena eli kohteena tutkimuksessa on ihmisryhma.
Tutkimuksen edetessé tutkijoilla olisi myés mahdollisuus vaikuttaa siihen mihin suuntaan tutki-
musta viedaan — saaden aikaan samalla haluttua vuorovaikutusta. Kvalitatiivinen tapaustutkimus
antaa tutkijoille mahdollisuuden tuottaa aineistonkeruumenetelmid, missé vastaajat saisivat tilai-
suuden kertoa juuri ne asiat mita haluavat sanoa. Laadullinen tapaustutkimus mahdollisti, etta tut-

kimuksessa voitiin 16ytda uusia havaintoja ja tehda erilaisia huomioita.

3.2 Kyselylomakkeet

Yhteiskunnan ilmidista, ihmisten toiminnasta, asenteista ja arvoista saa tietoa kyselytutkimuksella.
Kyselytutkimuksessa on tutkija ja vastaaja, tutkija osoittaa kyselylomakkeen avulla vastaajalle ky-
symyksia. Lomake on mittausvéline, jonka sovellusalue yltaa soveltuvuustesteihin ja palautemit-
tauksiin. Kun lomake on taytetty vastaajan toimesta, siihen ei voi tehda enaa muutoksia. Tdman

vuoksi on tarkeaa suunnitella kyselylomake etukateen huolellisesti. Lomake maaraa suurimmaksi
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osaksi koko tutkimuksen onnistumisen. Sisalldlliset ja tilastolliset nakokohdat ovat hyvan kyselylo-
makkeen edellytys. (Vehkalahti 2014, 11, 20.) Kyselylomaketutkimuksessa pyritdédn saamaan vas-

taus kysymyksiin kuka, missa, mika ja kuinka monta (Saarela-Kinnunen & Eskola 2007, 185 — 186).

Kyselylomake aloitetaan usein niin sanotuilla taustakysymyksilla, joita voi olla esimerkiksi ika, kou-
lutus tai sukupuoli. Taustakysymykset toimivat [ammittelykysymyksina varsinaiseen aiheeseen. Nii-
den jalkeen tulevat helpot kysymykset. Arkoja aiheita ei kayda vield tdssa vaiheessa lapi, vaan
helppojen kysymysten tarkoitus on johdatella aiheeseen. Kaikista arimmat kysymykset tulevat
vasta taman jalkeen. (Valli 2007, 103.)

Kyselylomake soveltui tdhan tutkimukseen sen vuoksi, koska se mahdollisti aineiston kera@misen
anonyymisti. Anonyymiys oli tutkimuksen kannalta olennaista, koska opinndytetyon aihe on arka.
Tydyhteison ollessa tuttu tekijoille, koettiin, etté vastauksia ei muutoin saataisi. Oletuksena oli, etta
anonyymeilla kyselylomakkeilla saa luotettavampaa tietoa, kun kukaan ei joudu omalla nimella ty6-
yhteison epakohdista kertomaan. Kyselylomake valikoitui menetelmaksi myos sen takia, koska sen
avulla kysymykset ja niiden tarkoitus oli helppo kohdentaa tutkittaville. Lomake laadittiin Jarvisen
(2014) peruspilareiden pohjalta, jolloin kysymykset saatiin kohdennettua suoraan aiheeseen - toi-
mivaan tydyhteisdon. Lomakkeen kysymykset jaoteltiin aihealueittain, joita olivat ilmapiiri ja tydyh-

teisd, tyon organisointi, esimies ja johto ja tyéhyvinvointi.

Kyselylomakkeeseen vastasi eri maara ihmisia eri osastoilta. Myynnin osastolta vastaajia oli 4,
toimiston puolelta 4 ja huollon puolelta 8. Jos vastaajia olisi ollut vdhemman, aineistosta ei olisi

saatu totuudenmukaista ja tarpeeksi kattavaa.

3.3 Teemahaastattelut aineistonkeruumenetelmana

Haastattelujen tarkoituksena on saada tietoon, mita ihminen ajattelee jostain tietysta asiasta. Haas-
tattelua voidaan pitaa keskusteluna, jonka myoté tutkija tavoittelee vastauksia haluttuihin kysymyk-
siin vuorovaikuttamalla toisen henkilon kanssa. Talla tavalla haastateltava saa toisaalta tilaisuuden
tuoda oman mielipiteensa esille, mutta my6s mahdollisuuden kertoa omista kokemuksistaan. (Es-
kola & Vastaméaki 2007, 25 - 27.)
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Puolistrukturoitu haastattelu eli teemahaastattelu on laadullisessa tutkimuksessa yksi suosituim-
mista aineistonkeruumenetelmista. Se perustuu tutkijan teoriapohjaan ja l&hteisiin, jota apuna kéyt-
taen kehitetdan haastattelulle runko. Tassa haastattelutyypissé aihepiirit ja teema-alueet on en-
nalta maaritetty, mutta kysymyksié ei ole paatetty valmiiksi. Kysymyksille ei néin ollen ole tarkkaa
jarjestysta tai muotoa. Teemahaastattelussa kaydaan lapi kaikki teema-alueet, jotka ovat etukateen
valittu, mutta jarjestyksen lisaksi niiden laajuus saattaa vaihdella haastattelusta toiseen. (Eskola &
Vastamaki 2007, 27 — 28.) Haastattelija voi syventaa keskustelua niin pitkalle, kuin haastateltavan
kiinnostus sallii. Teemahaastattelun tavoitteena pidetadéan sen luotettavuutta, koska haastattelija on

tassa tapauksessa myds ihminen eikd ainoastaan mittavaline. (Hirsjarvi & Hurme 2001, 67, 97.)

Teemahaastatteluun tutkittavat valikoitui yksinkertaisella satunnaisotannalla, haastateltavia oli 3.
Haastattelujen tarkoituksena oli taydentaa kyselylomakkeita, jotta tydyhteis6a olisi mahdollista ar-
vioida syvemmin. Teoriapohjaa kaytettiin teemahaastattelujen tukena, jolloin kysymykset pystyttiin
rajata koskemaan etukateen valittuja teemoja. Kysyttyjen kysymysten avulla haluttiin saada tar-
kempaa tietoa jostain tietysta toimivan tydyhteison aihealueesta. Haastattelujen aihealueet olivat
samat kuin kyselylomakkeessakin: ilmapiiri ja tydyhteiso, tyon organisointi, esimies ja johto ja tyo-
hyvinvointi. Teemahaastattelut &anitettiin ja litteroitiin, litteroinnin koettiin helpottavan aineiston

analysointia.

3.4 Sisallonanalyysi: Teorialahtinen analyysi

Sisallonanalyysilla tarkoitetaan tekstianalyysia, jossa tarkastellaan tekstimuodossa olevaa aineis-
toa. Aineistoa tarkastellessa kiinnitetd@n huomiota yhtalaisyyksiin ja poikkeavuuksiin. Aineistoa tar-
kastellaan tiivistaen ja eritellen. Tutkittava aineisto voi olla esimerkiksi kirja, haastattelu tai keskus-
telu. (Tuomi & Sarajarvi 2018, luku 4.)

Teorialahtdisessa analyysissa tutkimuksen perustaksi on laadittu teoriapohja. Aineiston analyysi
pohjautuu olemassa olevaan teoriaan, jolloin teoria ohjaa analyysia. Taman analyysimenetelman

tavoitteena on lisata tutkittavien teoreettista kasitysta tutkittavasta asiasta. (Vilkka 2015, luku 6.)

Teorialahtdinen analyysi valittin sen vuoksi, koska sen ajateltiin olevan selkein tapa ilmaista asiat
mahdollisimman ymmarrettavasti ja faktoihin pohjautuen. Opinnaytetyon lukijoilla on helpompi ym-

martaa analyysia, kun sen joukossa on myos olemassa olevaa teoriaa. Lisaksi, teorialahtbinen
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analysointitapa mahdollistaa toimeksiantajalle maksimaalisen hyddyn, koska kyseiselle tydyhtei-

solle kaikista tarkeimmaét teoreettiset asiat kerrataan tulosten yhteydessa.
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4 TUTKIMUKSEN TULOKSET JA ARVIOINTI

Tutkimuksessa tutkittiin ilmapiiria, tydn organisointia, esimiehia ja johtoa, seka tydhyvinvointia. Tyo-
yhteis6a tutkittiin osastokohtaisesti, mutta myds ajatellen toimipistetta kokonaisuutena. Aineisto on

keréatty kyselylomakkeilla ja teemahaastatteluilla. Aineisto analysoidaan teorialahtdisesti.

| i | |

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

KUVIO 7. limapiiristéd annetut arvosanat

KUVIO 7 kuvaa ilmapiirista annettuja arvosanoja. Tyontekijoita pyydettiin arvioimaan ilmapiiria as-
teikolla 1-10. Vastaukset asetettiin asteikolla siten, ettd arvosanoja annettiin I&htien arvosanasta
4 arvosanaan 10 asti. Kuten kuviosta pystyy huomaamaan, valtaosa antoi ilmapiirin arvosanaksi
8. Arvosanat 4, 6 ja 7 olivat yhta suosittuja keskenaan. Osa tydyhteison jasenista arvioi tydyhtei-

son ilmapiirin olevan jopa erinomainen eli 10.

Rinta-Joupin Autolike Oy:n Oulun toimipisteen ilmapiiri tyOyhteisdssa herétti eriavia mielipiteita.
Toimistossa ilmapiiria pidetaan lahtokohtaisesti hyvana. Stressi ja kiire kuitenkin tuntuu syévan il-
mapiiria kaikkien mielesta. Vastauksista pystyy huomaamaan, etta toimistossa ei pade teoriapoh-
jassa esiinnoussut "kun jokainen tydpaikalla toimii oma-aloitteisesti, kukaan tydpaikalla ei kuormitu
likaa” -malli. Siita huolimatta tydskenteleminen koetaan ajoittain mukavaksi, mutta lahtokohtaisesti
parannettavaa on. Kuten teoriaperustassakin kasiteltiin, ihmiset eivat halua enaa tyoskennella tyo-
yhteis0ssa, jossa olemista ei koeta mielekkaaksi. On siis erittain tarkeaa, etta tydyhteisoa pyritaan

kehittamaan siten, etta kaikki tuntevat olonsa mieluisaksi.
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Méaaraileminen ja komenteleminen aiheuttaa epdmukavuutta toimiston tyontekijissa. Vastaajien
mielesta ilmapiiria heikentaa se, ettd muut tydyhteison jasenet eivat ymmarra toimiston tyohon liit-
tyvia asioita. Vastauksista ilmeni my0s se, etta tydntekijat kokevat omalla mielentilalla ja toiminnalla
olevan joko positiivinen tai negatiivinen vaikutus jokapaivaiseen ilmapiiriin. Empiriassakin jo todet-
tiin, ettd tydyhteison jasenet vaikuttavat omalla toiminnallaan siihen, milta tydpaikalla tuntuu olla ja
milta sielld tuntuu tehda t6ita. Jos toimistossa vallitsee Kiire ja stressitasot ovat jatkuvasti korkealla,
on valitettava tosiasia, ettd myyntisihteerit eivat voi tuntea tydssa sellaista mielihyvaa kuin mité olisi
mahdollista tuntea, jos perusasiat olisivat kunnossa. lImapiiri muuttuu herkasti kiredksi ja arkipéai-
vainen tydskenteleminen tuntuu epamiellyttavalta, mahdollisesti jopa pakonomaiselta. Tuloksista
pystyi huomaamaan, etté toimiston puolella ilmapiiri vaihtelee; toimistossa eletaan vaihdellen hyvia
ja huonoja paivia. Tietynlainen rentous ja huumori on valilla puutteellista, vaikka sita pidetaankin

tarkeana.

Myynnin osastolla ilmapiiria pidetd@n suurimmalta osin erinomaisena. Kaikki vastaukset asettuivat
asteikolla 1-10 asteikon paremmalle puolelle, tydyhteis6a kuvaillaan muun muassa seuraavin lau-
sahduksin: "Huippu ty6yhteisd” ja "meilld on hyva tydporukka®. Myynti kokee, etté kaikki tyontekijat
ovat reiluja ja mukavia toisia kohtaan. Kuten Hyppanen (2013) on todennut, arvostuksen osoitta-
minen muita tyoyhteison jasenia kohtaan on erittain olennainen taito. Myynnin tydntekijat osaavat
arvostaa muiden ty6ta. Osastolla on kuitenkin havaittavissa samoja piirteita kuin toimistonkin puo-
lella, iimapiiria pidetaan toisinaan painostavana. Kaiken kaikkiaan myyjat pitavat tydstaan ja ajat-

televat, etta toihin on aina mukava lahtea.

Kuten toimisto ja myyntikin, huolto kokee oman osaston ilmapiirin hyvana. limapiiriin vaikuttaa po-
sitiivisesti se, etta kaikki huollon tydntekijat puhaltavat yhteen hiileen. Tydntekijat pystyvat tydsken-
telemaan hyvassa hengessa ja kaikki ovat tallakin osastolla reiluja muita tyokavereita kohtaan.
Tuloksista kuitenkin ilmeni, etta huolto kokee sen ja myynnin valilla olevan kitkaa: "Automyynti ja
huolto ei toimi yhteen”. Huollosta 38% vastaajista on sita mielta, ettd automyynnin kanssa yhteis-
tydssa olisi parannettavaa. Kuten teoriapohjassa nousi esiin, yhteistyo tydpaikoilla on lisaantynyt
ja nykypaivana vaaditaan yha enemman yhteistyokykya tyontekijdiden kesken. Tietyt tiimit saatta-
vat haluta suoriutua omasta tehtadvastaan ja kyseinen tiimi saattaa valttda yhteisty6td muiden

kanssa. Tallaista toimintaa on havaittavissa automyynnin ja huollon valilla.

Teemahaastatteluissa syvennyttiin osastojen valisiin erimielisyyksiin. llmeni, etta huollon ja auto-
myynnin valilld on aina ollut petraamista. lImi6 ei ole uusi, toisia ei ynmarreta taysin. Oletettavan
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kiireen vuoksi vallitsee ajatus, etta toisia ei ehdité palvelemaan. Tydyhteis6ssa halutaan palvella
ulkopuoliset asiakkaat ensin niiden tuomien paineiden takia ja sen jalkeen vasta hoitaa organisaa-
tion sisdiset asiat. Asettelu luo tunnetta toissijaisuudesta. Asiaan ollaan vaikuttamassa sillé tavoin,
ettd tyontekijoiden tyotehtavia muutetaan suuntaan, jolloin organisaation siséiset asiat saadaan
my0s hoidettua ripeasti. Asian yhteydessé kavi ilmi, etta tydkavereita kohtaan saatetaan olla valin-
pitdmattomia. Organisaation sisaista yhteisty6ta valtetdan kayttdmalla yhteistydyritysten palveluita,
vaikkakin se tuntuu tydntekijoistakin omituiselta. Niin kuin teoriassa mainittiin, lahtokohtana ennen
kuin yritys voi paasta tavoitteeseensa ulkoisilla markkinoilla on se, etta sisaiset tyontekijaryhmat
toimivat menestyksellisesti. Tyontekijdiden valisista suhteista valittyy muun muassa esimiehille se,
kuinka asiakaslahtoinen tydskentelytapa on. Sisaisen markkinoinnin tavoitteena onkin, etta tyonte-
kijat ovat motivoituneet palvelemaan sisaiset ja ulkoiset asiakkaat asiakaskeskeisesti ja palvelu-
henkisesti. Tyontekijat tiedostavat, etta kompromisseja pitaisi tehda, jotta automyynnin ja huollon
valinen kitka voitaisiin poistaa. Ajatellaan, ettd tydyhteison jasenet voisivat lahtea korjaamaan kit-

kaa parantamalla esimerkiksi omaa asennettaan.

Tutkittavilta kysyttiin my6s konfliktitilanteiden kasittelemisesta. Kuten teoriassa kerrottiin, on tar-
kedd pitaa huolta siita, ettd turhilta ongelma- ja konfliktitilanteilta valtytaan. Konfliktijohtamisella
ennaltaehkaistaan ongelmatilanteita. Toimisto on sita mielta, etté konfliktitilanteita kasitellaan hei-
kosti ja niita ei saateta tyOyhteisdssa loppuun saakka. Toimiston ja myynnin osastoilla on myds
tunne siita, etta konfliktitilanteiden sattuessa syyllinen on tarkea |6ytaa. Toimisto painottaa avoimen
vuorovaikutuksen ja keskustelutaitojen tarkeytté ristiriitojen ratkomisessa. Myyntisihteerit ovat
myo0s sité mieltd, etta konfliktitilanteiden ratkomisessa tyontekijat voisi ottaa tasa-arvoisemmin huo-

mioon. Ristiriitoja ratkotaan heidan mielestansé suurimmaksi osaksi puhumalla ja séhképosteilla.

Myynnin osastolla 50% sanoo, etta konfliktitilanteet ratkotaan puhumalla. Yksi myyjista on sita
mieltd, ettd konfliktitilanteita ratkotaan esimiehen kanssa, muilla osastoilla esimiesta ei mainittu
ollenkaan. Konfliktitilanteita pystyy ratkomaan aika ajoin myds myyjien kanssa keskenaan. Lisaksi,
myynnin osastolla tydntekijdista 25% vastasi, ettd myynnin osastolla mietitaan sita, miten konflikti-
tilanteita voisi valttaa. Teoriapohjassa todettiin, etta esimiehen ei tule olla 1asna jokaisessa ongel-
matilanteessa. Esimiehelld on kuitenkin tarkeda olla [asna tilanteissa, joissa konflikti tai vastaava
on kérjistymassa suuremmaksi ongelmakierteeksi. Esimiehen tehtdvana on myos ilmaista, etta han

ei hyvaksy ristiriitojen jatkumista.
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Huollon osastolta noin puolet ei ottanut kantaa konfliktitilanteiden késittelyyn. Yksi vastaajista on
kuitenkin sita mielta, ettd konfliktitilanteita ei kdyda l&pi loppuun saakka, kun taas kaksi on sita
mielta, etta konfliktilanteet késitelladn loppuun asti. Lisaksi yksi vastaajista on sita mielta, etta kon-
fliktitilanteita ei ole koskaan ollutkaan. On tarkeaa muistaa, etta konfliktitilanteet tulee kasitella lop-
puun asti. Teoriassa todettiin, etta lopputuloksen tulisi olla sellainen, etta kaikki tydntekijat kokevat
ristiriidat selvitetyiksi. Huollon vastaukset ovat ristiriidassa keskenaan. Huolto on sité mieltd, etta
konfliktitilanteita ratkotaan puhumalla, palavereissa ja saantdjen mukaisesti. Yksi tyontekija huol-
losta vastasi, etta konflikitilanteissa tydyhteison jasenille olisi "peiliin katsomista”. Kuten tietope-
rustassa mainittiinkin, tydyhteison epakohdat tulisi n&hdé osana péivittaista toimintaa. Voi olla mah-
dollista, etté konfliktit juontavat siitéd, etta tydnjako tai tavoitteet ovat epaselvat. Ei siis riita, etta
ongelmia ratkotaan vain palavereissa. Tyontekijéilla on myos tarkea muistaa kertoa esimiehille to-

dellinen tilanne, monesti tydpaikoilla sattuneita tilanteita saatetaan vahatelld, peitella tai liioitella.

Teoriapohjassa todettiin, etta "kaveria ei jateta” -asenne on erittain tarkea asia, kun puhutaan tyo-
yhteis6taidoista. Tyontekijoiden tulee olla kyvykkaita toimia tydyhteisdssa siten, etta jokainen tukee
kanssatoimijoitaan. Jokainen vastaaja jokaiselta osastolta kertoi, ettd tydyhteisdssa pystyy pyyta-
méaan apua kaverilta. Vaikka apua pystyy aina pyytamaan, osastot ovat eri mielta siita, ettd saako

sita vai ei.

Toimistossa koetaan, etta apua on saatavilla vaihdellen. Saattaa olla tilanteita, etta kiireen vuoksi
auttamaan ei kereta. Vastauksista ilmeni, etta olemassa on sellaisia tilanteita, joissa apua ei saa
ollenkaan. Kuitenkin, osa vastaajista kertoi, ettad jos joku myyntisihteereista nékee toisella olevan
kiire, apua on aina tarjolla kiireisemmalle tydntekijalle. Toimistossa ei kuitenkaan kaikkien mielesta
valttamatta aina apua saa. Myyntisihteereista suurin osa ei osannut kuvailla muita tapoja, miten
kollegoita tyopaivan aikana tuetaan. Yksi vastaajista kertoi kehuvan ja kannustavan toisia tyopéi-

van aikana ja tapana on myos kiittaa tyokavereita tydpaivan paatteeksi.

Toisin kuin toimiston puolella, vastauksista ilmeni, ettd myynnin osastolla apua saa aina ja sita
my6s mielellaan tarjotaan. Myyjat tukevat toisiaan kannustamalla, huomioimalla muut ja olemalla
kaikkien kaveri. Automyynnin puolella leikkimielisia kilpailuja pidetdan myds yhtena tapana tukea
tydkavereita. Samoin kuin myynnissa, apua saa myos huollon osastolla. Huollosta 88% vastasi,
ettd apua saa aina. Mita tydkavereiden tukemiseen tulee, téllé osastolla on havaittavissa samaa
kuin toimistossakin, suurin osa huollon tyontekijoista ei osaa mainita asioita, milla tavalla kollegoita
tuetaan. Yksi vastaajista kertoi kuitenkin tuen olevan ongelmien ratkomista yhdessa.
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Tutkittavilta kysyttiin my0s sita, etta kokevatko he olevan tasa-arvoisia tydyhteison jasenia. Teoria-
perustassa todettiin, etta toimivassa tyoyhteisdssa tyohyvinvoinnin osa-alueena pidetaan tasa-ar-
voisuutta, oikeudenmukaisuutta ja syrjimattomyytta. Rinta-Joupin Autoliike Oy:n Oulun toimipisteen
tydyhteisossa tyontekijat kokevat suurimmalta osin olevan tasa-arvoisia tydyhteison jasenia, mutta
porukasta l0ytyy myds niita, joiden mielesta tasa-arvo ei toteudu. Tydyhteisdssa ajatellaan joiden-
kin kokevan olevan parempia tyOyhteison jasenia esimerkiksi oman luonteensa tai asenteensa
vuoksi. Toimistossa tasa-arvo toteutuu, mutta yhteiséllisyyden tunnetta ei valitettavasti koeta.
Myyntisihteerit toivoisivat pystyvansa kokemaan yhteiséllisyytta enemman, yksi tutkittavista kertoi,
ettd "yhteisollisyyden tunne ei ole silminnahtavissa tai kasin kosketeltavissa”. Toimiston tyontekijat
vastasivat huonon vastavuorovaikutuksen ja luottamuksen heikentavan yhteiséllisyyden tunnetta.
Osa myyntisihteereista ajattelee koko Oulun toimipisteessa olevan toisinaan sellainen asettelu, etta

kaikki osastot kamppailevat toisiaan vastaan ja yhteisdllisyys ei nain ollen toteudu.

Automyynnissa tutkittavat mainitsivat, etta kaikkien mielipiteitd kuunnellaan. Vastaajien mielesta
tasa-arvo toteutuu, mutta tallakin osastolla joukosta [dytyy myds niita, joiden mielesta oikeudenmu-
kaisuudessa ja syrjimattomyydessa olisi parannettavaa. Myynnin puolella osa kokee, etta toimipis-
teessa on jaoteltu "hyva porukka” ja "huono porukka”, toisia kehutaan onnistumisista ja toisia ei.
Myyjien mielesta yhteisollisyyden tunnetta koetaan myyjien kesken, mutta koko toimipisteen yhtei-
sollisyydesta ei osata sanoa. Tietoperustassa tehtiin huomio, etta tyontekija pitaa arvostuksen saa-
mista ja yhteisollisyytta tarkeana. Yhteisollisyyden tunteminen on suoraan yhteydessa tyossa viih-
tymiseen ja tyéhyvinvointiin, néin ollen olisi tarkeaa, etta tyontekijat kokisivat olevan yhdessa tilan-
teessa kuin tilanteessa. Huolto kokee tasa-arvon ja yhteisollisyyden tunteen samoin tavoin kuin
automyytikin. Tyontekijat huollossa kokevat suurimmalta osin tasa-arvon toteutuvan, mutta jou-
kossa on niitékin, jotka asiasta ovat eri mieltd. Myynnin tapaan huollossa vastattiin yhteisollisyyden
tunteen vallitsevan "ainakin asentajien kesken”. Koko toimipisteen yhteisollisyyteen ei téllakaan
osastolla otettu kantaa. Tasa-arvo huollossa nékyy siten, etta kaikki tydntekijat ovat samalla viivalla

ja tyotehtavat jaetaan tasapuolisesti.

Kuten Isohookana (2017) on maininnut, yhteiséllisyys on suoraan yhteydessa viestintaan - tun-
netta pystytd@n luomaan ja vahvistamaan viestinnan avulla. Kuten sisaisen viestinnan kappaleessa
mainittiin, viestinta luo luottamusta ja arvostusta. Tutkimuksessa pyrittiinkin nain ollen selvittdmaan
tydyhteison viestinta- ja vuorovaikutustapoja. Viestinta tydyhteisdssa on esteellista ja puutteellista
kaikilla osastoilla. Toimistosta, huollosta ja automyynnista joko kaikki, tai suurin osa kokee, etta
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esimerkiksi muutoksista tiedotetaan viime tipassa tai ei ollenkaan. Toimistosta 100% on sita mielta,
ettd muutoksista ei tiedoteta missaan tilanteessa tarpeeksi ajoissa. Mydskaan vuorovaikutus tar-
peellisista toimenpiteistd muutostilanteissa ei toimi, ohjeistukset tulevat toimistoon myodhassa ja
myyntisihteerit kokevat, etta informaation tavoittaminen vaatii omaa aktiivisuutta. Toimiston tapaan
myynnissa tyontekijat kertoivat tiedotusten tulevan liian myohaan. Tallg osastolla vain yksi tutkitta-
vista on sita mieltd, ettd muutoksista viestitaan tarpeeksi ajoissa. Huollon tydntekijdista noin puolet
ajattelevat, etta tapahtuvista muutoksista ja tarkeista asioista tiedotetaan yleensa hyvissa ajoin.
Osa kuitenkin vastasi, etta "ehka joku jossain tietaa, mutta asentaijille ei kerrota” ja "tulevaisuuden
nakymat ovat pimennossa”. Huollossa néin ollen ajatellaan, etta heita tiedotetaan muita osastoja
vahemman. Kuten teoriapohjassa kaytiin lapi, viestinnan puuttumisella voi olla negatiivisia seuraa-
muksia. Estynyt viestintd saattaa johtaa epéluottamukseen, motivaation puutteeseen tai yhteistyon
hankaloitumiseen. Tulee muistaa, etta jokainen kohtaaminen yrityksessé on viestintaa. Jos tyoyh-
teisdssa viestintaa ja tiedottamista toteutuu, se yleensa tapahtuu suullisesti, sdhkdpostien tai pa-
laverien kautta. Viestinta ja etenkin sisaisen viestinta kuuluu kaikille, johdolle ja tyontekijoille — se
littda yrityksen eri henkilot ja osastot yhteen isoksi toimivaksi kokonaisuudeksi. Monesti viestinta
koetaan hankalaksi sen takia, etta ei olla tarpeeksi avoimia keskenaan tai tiedon ulosanti on puut-

teellista.

Tietoperustassa havaittiin, etta hyvinvoiva tydyhteisd lisaa tyontekijoiden motivaatiota ja kasvattaa
tyotyytyvaisyytta. Tyohyvinvoinnilla puolestaan on suora vaikutus tydyhteison toimivuuteen ja me-
nestykseen. Jos tydyhteisd voi huonosti, tehokkuus laskee. Tutkittavassa tydyhteisdssa ei ole yh-
tenaista mielipidetta sille, kiinnitetdénko tyopaikalla tarpeeksi huomiota tyéhyvinvointiin. Osa tyo-
yhteisdsta kokee, ettd tydhyvinvointiin kiinnitetaan tarpeeksi huomiota, kun taas osa kokee, etta
hyvinvointiin ei todellakaan kiinniteta tarpeeksi huomiota. Mielipiteet vaihtelevat osastoittain. Kyse-
lysséa kavi ilmi, etta tydyhteisdssa on kaytdssa eri etuja; autoetu, likuntaetu, lounasetu ja mokkietu.

Edut ovat osa palkitsemisjarjestelmaa.

Toimistossa 75% vastaajista on sita mielta, etta tydhyvinvointiin ei kiinniteta tarpeeksi huomiota.
Asiaa perustellaan sill, etta jatkuva kiire ja stressi heikentaa hyvinvointia arkipaivaisessa tydsken-
telemisessa. Toimistossa ei enemmiston mielesta mydskaan ole tarpeeksi laadukkaita tyovalineita.
Tydhyvinvoinnista ei puhuta riittavasti ja hyvinvoinnista huolehtiminen pidetaan epatasa-arvoisena
eri osastojen valilla. Myyntisinteereiden joukossa pidetaan epareiluna sita, ettd myyjat ovat oikeu-
tettuja autoetuun, mutta he eivat. Toimisto toivoo, ettd henkildsto otettaisiin mukaan tyohyvinvoin-
nin suunnittelemiseen ja maarittelemiseen. Johdon merkitysta pidetaan tarkeana tyohyvinvoinnin
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osa-alueella, johdon toivottaisiin sitoutuvan tydhyvinvoinnin johtamiseen. Myyntisihteerit myds ko-
kevat, ettd esimerkiksi jarjestamalla henkilokunnan omia illanistujaisia pystyttaisiin parantamaan
tydyhteisossa vallitsevaa ilmapiirid. Toimistossa 25% ajattelee, etta luontois- ja liikuntaedut ovat
riittavat ja tyovalineet ovat tarpeeksi laadukkaita. Kaksi vastaajista osasi mainita paivittaisen lou-

nasedun.

Kuten ylla k&vikin jo ilmi, automyyjat ovat oikeutettuja autoetuun. Myyjista vain yksi mainitsi asian,
kun heilté kysyttiin tydhyvinvoinnista ja eduista. Kolme neljasta kertoi arvostavan likuntaetua. Puo-
let myynnin osastolla ovat tyytyvaisia siihen, kuinka paljon ja milld tavoin tyéhyvinvointiin kiinnite-
taan huomiota. Vastauksista kévi kuitenkin ilmi myos se, etté osa myyjista toivoisi enemman pa-
nostusta tarkeda asiaa kohtaan. Yksi vastaajista pitda jokapéaivaista lounasetua tarkeana, muut

vastaajat eivat osanneet asiaan ollenkaan kiinnittda huomiota.

Huollon tyontekijoista puolet eivat halunneet ottaa kantaa siihen, kiinnitetdankd organisaatiossa
tarpeeksi huomiota tydntekijoiden hyvinvointiin. Tallakin osastolla vain yksi vastaajista mainitsi pai-
vittaisesta lounasedusta. Yksi vastaajista myontaa, etta tyotilat tuntuvat valilla vetoisilta ja niissa
saattaa olla muitakin sisailmaongelmia. TyOpisteissé vesi seisoo lattialla. Tydpaivien aikana pystyy
havaitsemaan silmien kirvelemista ja jatkuvaa pienta flunssaa, kun ilma péllyaa. Pélya on jatkuvasti
my0s tyopdydalla, vaikka sité kuinka yrittad pyyhkia. Kuitenkin toinen vastaaja kokee tyopisteen
olevan asianmukainen ja kunnollinen. Myynnin tapaan huollossa arvostetaan liikkuntaetua, joka on

400€ vuodessa, mutta kulttuurietu olisi myds tervetullut.

Organisaatiossa kaytosséa olevat edut kavivat tutkimuksessa ilmi siind vaiheessa, kun kysyttiin, etta
kiinnitetaankd tyohyvinvointiin tarpeeksi huomiota. Kun tutkittavilta kysyttiin palkitsemisjarjestel-
méasta, etuja ei osattu huomioida siina yhteydessa ollenkaan. Kuten yllakin todettiin, edut ovat osa
palkitsemisjarjestelmaa. Teoriapohjan mukaan palkitsemista on niin rahapalkkiot, kuin edutkin.
Teoriassa mainittiin my6s siita, etté eri elamanvavaraiheissa olevilla ihmisilla on erilaiset tarpeet
palkitsemisjarjestelméssa, osa palkitaan lastenhoitomahdollisuuksilla, kun taas osa esimerkiksi
silla, etta tyonteko on joustavaa. Toimistossa puolet eivat osaa sanoa etujen lisaksi mita palkitse-
misjarjestelma@a noudatetaan, kun taas puolet myyntisinteereistd mainitsivat provisioista. Auto-
myynnin osastolla puolet vastasi, ettd onnistumisista ja tehdysta tyosté palkitaan provisioilla. Yksi
myyjistd oli maininnut kiintean palkan olevan osa palkitsemisjarjestelmaa. Kuten teoriapohjassa
ilmeni, yrityksella on tarkeaa pitaa huoli siita, etta palkan- ja palkkion perusteet ovat tyontekijéiden
tiedossa. Huollon tydntekijdiden vastaukset eridvat tassa kohtaa toisistaan. Noin 40% vastaajista
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mainitsi provision ja lisdmyynnin olevan osa palkitsemisjarjestelmaa, huollossa yksi tyontekija on
kuitenkin sita mielta, etta provisiopalkka on aika suppea. Yhden vastaajan mielesté provisiopalkka
ei toimi, vaan ainoastaan "ruoska” toimii. Vastaajien keskuudessa oli myds henkild, jonka mielesta

palkkaus on pienta ja etté ylitdiden korvaukset eivéat ole tarpeeksi korkeat.

Huollon provisiopalkan ei ajatella toimivan, koska se ei palkitse ketaan. Provisiopalkka on liian pieni
ja sitd maksetaan sellaisista asioista, joihin huollon tyontekijat eivat itse pysty vaikuttamaan. Koe-
taan, etta vaikka tyot tehtaisiin hyvin ja tehokkaasti, se ei palkitse. Jos korjaamolla on hiljaista,
provisiota ei yksinkertaisesti ole mahdollista saada. Téllaisissa tilanteissa "odotusaika” vahenne-
taan tuloksesta. Kaytossé olevasta palkitsemisjarjestelmasta on annettu palautetta ylemmalle ta-

holle. Ei kuitenkaan tiedeta, onko asialle mitaan tehty.

Tietoperustan mukaan tyéhyvinvointiin vaikuttaa merkittavasti tyon ja vapaa-ajan hyva suhde. Jotta
tydntekija voi hyvin, taytyy hanelld olla toiden liséksi aikaa myds omiin askareisiin vapaa-ajalla.
Yksityiselaman laatu heijastuu tydelamaan. Tutkittavilta kysyttiin, ettd onko heidan vapaa-aikansa
ja tyd hyvassa suhteessa keskenaan. Huollon tydntekijat olivat yksimielisia, silla jokainen kokee,
etta suhde on hyva. Kun tydaika loppuu, vapaa-aika alkaa. Toisin on kuitenkin toimiston ja myynnin
osastoilla. Jokainen myyntisihteeri ja myyja on sita mielta, etta vapaa-aikaa ei ole riittdvasti. Myyn-
tiihteerit kertoivat, ettd he joutuvat tekemaan toita vapaa-ajallakin. Jo kolmatta kertaa vastauksista
ilmeni, etta t6ita on liikaa. Toimipisteen aukioloaikoja ja kymmenesta kuuteen tydaikaa pidetaan
hankalana, harrastukset ovat toimiston tyontekijoilld mahdoton jarjestaa. Lisaksi myyntisihteerien
mielesta "koskaan ei tieda, moneltako toista oikeasti paasee lahtemaan”. Toisin sanoen, asiakkaita
saattaa olla vield sulkeutumisajan jalkeenkin. Viikonloppua pidetaan liian lyhyena palautumisai-
kana. Myyjat kokevat vapaa-ajan ja tyon suhteen samoin kuin myyntisinteerit. Myyjat kokevat ole-
vansa aina t6issa, vapaa-aikaa on liian vahan. Jokaisen tutkittavan mielesta automyynnin puolella

toita tulee tehtya liikaa.

Jarvinen (2014) on todennut toimivan tydyhteisdn edellytyksen olevan se, etté johto palvelee tyon-
tekoa. Rinta-Joupin Autoliike Oy:n Oulun toimipisteesséa tyontekijat kokevat, etta johto voisi palvella
tyota ja tyontekoa paremmin. Toimiston, myynnin ja huollon osastojen tyontekijat kokevat johdon
palvelevan tydntekoa vain osittain. Myynnin osastolla koetaan kahdella tavalla - osa on sita mieltg,
ettd onnistumisia mitataan ja asianmukaista palautetta saadaan, kun taas osa kokee, etta esimer-
kiksi kehumista voisi olla enemman. Kuten aikaisemmin mainittiin teoriassa, esimiesten tehtadvana
on kannustaa ja motivoida alaisiaan, arvostuksen saaminen ja hyvaksytyksi tulemisen tunne tuo
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tydntekijalle tarpeen kuulua tyoyhteisdon. Esimiesten tehtdvana on myds arvioida tydyhteisoa ha-
vainnoimalla laajasti tyotilanteissa ja tauoilla. Havainnoimalla ja seuraamalla arjessa tapahtuvaa

tydntekoa todellisesta tyokayttaytymisesta esimies saa kokonaiskuvan.

Toimistossa 25% on huolissaan siité, ettd johto ei valttdmatta tieda kaikkia tyotehtavia tarpeeksi
hyvin. Toimistossa ja huollossa on havaittu, etta ylemmalta taholta tulee suurimmaksi osaksi séan-
not ja tavoitteet tydntekoon, havaittu asetelma on hierarkkinen. Tyontekijdille asetetaan arkisia ta-
voitteita ja niihin pitaisi paasta, vaikka keinot olisivat vahissa. Huollon mielesta tavoitteet tuntuvat
valilla jopa mahdottomilta saavuttaa. Tietoperustassa todettiin, etta perinteista tuotantosuuntautu-
nutta organisaatiomallia noudattavassa organisaatiossa esimiestyo voi olla kontrolloivaa. Tuloksien
perusteella on havaittavissa, ettd Oulun toimipisteessa tyontekijat kokevatkin tallg tavalla. Tyoyh-
teisdssa toivotaan, ettéd tyontekijatasoa kuunneltaisiin enemman, ettei tavoitteet tuntuisi vain sellai-
silta maarayksilta, joiden suorittamisvaikeuksista johtokaan ei valttamatta tieda. Sen sijaan, myyn-
nin puolella koetaan tavoitteiden olevan saavutettavissa, jos on itse aktiivinen. Tavoitteet saavute-
taan, koska tdita ajatellaan tehtavan niin sanotusti myds itseé varten. Teoriassa painotettiin, etta
tydntekoa tukeva organisaatio toimii joustavasti ja tehokkaampaa toimintamallia k&yttaen, hierark-
kinen organisaatiomalli on osoittautunut huonoksi tavaksi toimia. Jos tydyhteison halutaan toimi-
van, organisoitumistakin tulisi ajatella uudella tavalla. Kuitenkin, aikaisemmin teoriassa mainittuun
lojaliteettivelvollisuuteen nojaten, tydntekijan on tehtava tydnsa niitd maarayksia noudattaen, mita
tydnantaja on oman toimivaltansa mukaisesti tyostd maarannyt. Tyontekijat toimivat oikein néin

toimiessaan, vaikka asetelma koetaankin hierarkkiseksi.

Tydyhteis6ssa tyontekijat ovat huomanneet sen, etta yhteista keskustelua asioista olisi hyva toteut-
taa enemman. Teoriassa kerrottiin siita, etta tydyhteison olisi hyva laatia sééanndksia yhdessa kes-
kustelemalla, silla tydyhteisoissa tiimit tietdvat usein itse sen, mika toimii ja mika ei. Myynnin osas-
tolla on my6s havaittu hieman luottamuspulaa tydntekijoita kohtaan. Vastaan on tullut tilanteita,
missa tyontekijat kokevat, etta eivat tieda esimerkiksi heitd koskevista asioista tarpeeksi. Teoriassa
mainittiin siitakin, etté alaisista huolehtiminen on esimiesten tehtava tydyhteisossa ja johdon tarkein
tehtdva on antaa siina tukensa esimiehille. Asiat pitaa pyrkia kertomaan osapuolille, jotka ovat ti-

lanteeseen osallisia.

Oulun toimipisteessa koetaan paasaantoisesti, etta esimiehille pystytddn puhumaan mista ta-
hansa. Kuten teoriassakin mainittiin, hyva esimies vastaanottaa asiallista ja asiatonta palautetta
sellaisenaan ja on siita kiinnostunut. Toimistossa 50% on sita mieltd, etta pystyy lahiesimiehelleen
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avautumaan kaikesta mielté painavista asioista, myds henkildkohtaisista. Loput kokevat, etté pys-
tyvat puhumaan asioista mista on tarve puhua. Automyynnin osastolla 100% on sitad mieltg, etta
lahiesimiehelle pystyy puhumaan kaikista mielta painavista asioista. Teoriapohjasta |6ytyy maininta
siitd, etta vuorovaikutus on avointa siin tilanteessa, kun se on valitonta, rehellista ja suoraa. Suu-
rissa organisaatioissa vuorovaikutuksesta huolehtiminen voi olla haastavaa, mutta samalla loppu-
matonta. Huollon tyontekijoista 88% kokee, etté pystyy puhumaan Iahiesimiehelleen, loput kokevat,
ettd ovat pystyneet joskus puhumaan. TyOyhteisdssa tydntekijat kokevat esimiehen paaosin hel-

posti lahestyttavaksi, lahiesimiehia kuvattiin adjektiiveilla “rauhallinen”, "vastaanottavainen” ja
"avoin”. Niin kuin teoriapohjassa mainittiin, helposti [ahestyttava esimies on luotettava. Toimistossa
25% vastaajista kertoi esimiehen olevan helposti lahestyttava sen vuoksi, ettd han on aina tavoi-

tettavissa, koska on aina toissa.

Suurin osa tuntee, etta lahiesimiehiin voi luottaa ja ettd he pitdvat aina alaisiensa puolta. Kuten
teoriassa nousi esiin, on tarkeaa, etta esimiehet eivat tydskentele liian kaukana, muttei myoskéaan
liian [ahella alaisiaan. Paikka tulisi [0ytaa siten, etta se sijoittuisi organisaation, tydyhteison ja ulko-
maailman raja-alueelle. Esimiehet eivat ole Oulun toimipisteessa erottautuneet tyontekijoista ase-
mansa vuoksi ja osastoilla koetaan, etta he ovat aktiivinen osa tyoyhteisda paivittain. Toimisto ja
myynti on 100% sité mielta, etta esimieheen pystyy luottamaan, huollon osastolla 75% vastaajista
kokee esimiehen taysin luotettavaksi. Viitaten teoriaan, luottamus esimiesten ja henkiloston valilla
on noussut muun muassa johtamisen kulmakiveksi. Keskinainen luottamus tyontekijdiden ja esi-
miesten kesken parantaa tydhyvinvointia, silla luottamusta kokiessa tyontekijat ovat sitoutuneem-
pia yritykseen. Erityisen hyva esimies kuuntelee alaisiaan, ehdottaa ja kysyy, mutta ennen kaikkea

vie asioita ratkaisuun.

Organisaation strategia koostuu kolmesta tekijasta: erinomaisesta asiakaspalvelusta, konstaile-
mattomasta autokaupasta ja tinkimattoméasta tydsta. Tutkimuksen my6ta ilmeni, etta yrityksen stra-
tegia on jokaisen osaston tydntekijélle paasaantoisesti epaselva. Kuitenkin, toimistossa vastan-
neista tyontekijoista yksi tietdd yrityksen strategian. Loput eivat tieda yrityksen strategiaa toimis-
tossa muun muassa koetun tiedotuksen puutteellisuuden vuoksi. Teoriapohjassa mainittiin siita,
ettd johdon viestinnan tehtava on katsoa, etta tyontekijoiden tiedossa on yrityksen tarkeimmat asiat.
Organisaatiossa, joka tukee tyontekoa, strategia on kaikkien tietoisuudessa. Myynnin ja huollon
osastoilla strategiasta ajatellaan seuraavanlaisesti: "Menestya ja kasvaa suuremmaksi” ja "paljon
kauppaa, tyytyvaiset asiakkaat.” Toisin kuin toimistossa, myynnin ja huollon tyontekijoista yksikaan
ei tiedd yrityksen strategiaa tarkasti. Teoriassa painotettiin sita, ettd strategian avulla voi saavuttaa
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esimerkiksi kilpailuetuja. Sen tunteminen on erittdin tarkeaa tyontekijdiden henkilokohtaisen me-
nestymisen vuoksi. Strategian prosessiin osallistumisesta kukaan organisaatiossa ei voi valttya ja
on organisaation, seka esimiesten tehtava pitda huoli siita, ett alaiset tuntevat strategian — strate-

giaa mukaileva toiminta on paivittaista.

Teemahaastatteluissa késiteltiin strategian tuntemusta. Kavi iimi, ettd strategiaa ei viestita tar-
peeksi tyontekijatasolle asti, vaikka siita keskustellaan eri palavereissa ja tapahtumissa. Tydntekijat
eivat koe strategian tuntemuksen olevan heille tarkeaa, koska he eivat koe hyotyvansa siita milldan

tavalla. Teorian mukaan asia on kuitenkin toisin, kuten yll&kin todettiin.

Tydntekijoilta kysyttiin myds organisaation yhteista tavoitetta. Yll& puhuttiin tydntekijéiden arkisista
tavoitteista, mutta tassa vaiheessa puhutaan suuremmasta kokonaisuudesta, siita, mika on koko
organisaation ja toiminnan tavoite. Kuten on jo ilmennyt, organisaation tavoite on olla koko kansan
autokauppa. Samoin kuin strategian kanssa, yrityksen yhteinen tavoite ei ole selkeé. Kaikilla osas-
toilla yrityksen tavoite heijastetaan osittain suoraan mahdollisimman suuren voiton tekemiseen.
Myynnin ja toimiston tydntekijoista noin puolet on sité mieltd, etta asiakaspalvelu on yrityksen tar-
kein tavoite. Kuten teoriassa mainittiin, perustehtava organisaatiossa on yksittaisten ihmisten tyon
tulosta, jonka vuoksi olisi tarkeaa, ettd kaikki tietdvat omat odotukset tydltaan ja sen, mita pitéisi
saavuttaa. TyOyhteison toiminnan ollessa selkedd, edesauttaa se suoraan yrityksen yhteista tavoi-

tetta.

Jarvisen (2014) mukaan yksi tarkeimmista peruspilareista on se, etta ty6t on selkeasti maaritelty.

Vastaajilta kysyttiin sitd, kokevatko he, etta vastuut ja tydtehtavat ovat selkeasti maaritelty.
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Koetko, ettd vastuut ja tyotehtdvat on selkedsti maaritelty?

69%

Kylls =

KUVIO 8. Vastuut ja ty6tehtévét tybyhteis6ssé

YlI& oleva kuvio kuvaa koko Oulun toimipisteen tydyhteison vastuita ja tyétehtavia. Kuten kuviosta
nakee, 69% tyOyhteisosta kokee, ettd vastuut ja tydtehtavat on selkeasti maaritelty, kun taas 31%

on sita mieltd, etta niita ei ole selkeasti maaritelty.

Toimistossa kaikki vastaajista on sita mielta, ettd tehtavat ja vastuut ovat selkeasti maaritelty.
Myynnin osastolla tyontekijoista 75% tietdd selkeasti omat tyotehtdvansa. Huollon osastolla on
huomattavissa hajontaa. Kaikille tyontekijoille ei ole selkead mita omiin téihin ja vastuualueisiin
kuuluu. Teoriassa nousi esiin se, kuinka toimivassa tydyhteisdssa organisointi ja tehtavien lapikay-
minen tulisi tehda saanndllisesti. Jos lapikdyminen unohtuu tai se jatetaan pois, tydtehtavat ja vas-
tuualueet saattavat vaaristya. Huollon osastolla puolelle on epaselvaa, mita omiin tehtaviin ja vas-
tuisiin kuuluu. Osa kokee niin, etta niita ei olla tarkasti kerrottu johdon puolesta tai ettd organisaa-
tiossa tapahtuvat muutokset ovat mahdollisesti sekoittaneet tydnkuvia. Huollon osastolla ollaan
my0s huolestuneita siita, ettd omista tydtehtavista ei valilla pystyta suoriutumaan juuri sen vuoksi,
kun omat tehtavat ovat hakusessa. Kuten teoriapohjassa mainittiin, henkilosto on yrityksille sama
asia kuin strateginen resurssi ja jos tyontekijdiden koulutus on puutteellista, yritys ei menesty ol-
lenkaan. Teoriassa kirjoitettiin myds siita, etta esimiehen tehtéva on tiedottaa ja huolehtia siita, etta
tavoitteet ja toiden jarjestelyt ovat selvilla. Roolit voivat tydyhteisdsséa olla myos kiertavia ja tapaus-
kohtaisessa tydnjaossa on pidettava huoli siita, etta rooleista on tiedotettu kaikille. Henkiloresurs-
sien ollessa méaaritelty myds tyonjakoa tulisi seurata, jotta valtetaan yllattavat tilanteet, pysyva roo-
litus ei valttdmatta onnistu liikakuormituksen tai kiireen takia. Osalle tyontekijdista edelld mainitut

asiat saattavat aiheuttaa ali- tai ylikuormitusta ty6ssa.
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Tietoperustassa todettiin, etta organisaatiossa osaaminen koostuu eri osastojen osaamisen yhdis-
telmasta. Osastojen valista suhdetta ja vuorovaikutusta voidaankin pitdd menestyksen perustana.
Rinta-Joupin Autoliike Oy:ssa toimipisteet toimivat aina kolmen osaston voimin. Tydyhteison jase-
niltd kysyttiin, olisiko heista parempi tietdd@ muiden osastojen tyontekijdiden tyotehtavista enem-
man. Toimistossa vastaajat eivat suurimmaksi osaksi koe tarpeelliseksi tietdd muiden tyotehtavista
nykyistd enemman. 25% toimiston vastaajista mainitsi siité, ettd muiden ty6tehtavista ja kayttamis-
taan prosesseista olisi hyva tietdd enemman sen takia, etta osaisi priorisoida omia ty6tehtaviaan
parempaan tarkeysjarjestykseen. Ainutlaatuisten ratkaisujen ja palveluiden kehittdminen vaatii uu-
denlaista osastojen valista yhteistyota, kuten teoriapohjassa todettiin. Lisaksi, teoriaperusta paneu-
tui tydnkuvien tarkeysjarjestykseen — mika on kaikista kiireellisinta, minka voi jattaa huomiselle ja
mihin pitaisi yleisesti ottaen panostaa eniten. Tyotehtavien priorisointi on edellytys toimivalle tyo-
yhteisélle. Priorisoidessa tyotehtavia tyoyhteison jasenet tarvitsevat johdolta mielipiteen, koska
omien ty6tehtavien vuoksi ty6tilanteen kokonaisuutta ei valttamatta nde. Samoin kuin toimistossa,
myynnin henkildkunta kokee tietdvansa muiden osastojen tyontekijdiden tyotehtavista tarpeeksi.
Myynnin osastolla syvempaa tietoutta muiden tyotehtavista ei koeta tarpeelliseksi paivittaisessa
tydnkuvassa lukuun ottamatta sita, ettd vastaajista 25% haluaisi tietdd@ myynninavustajan tyotehta-
vista enemman. Huollon osastolla suurin osa vastaajista kertoi tietdvansa muiden osastojen tyo-

tehtavista, eika ajattele, etté niista pitaisi tietda entistd enempaa.

Vastaajilta kysyttiin samalla, onko heilla tiedossa yhteiset selkeat pelisaanndt, joita kaikki noudat-
tavat. Teoriassa esitettyjen Jarvisen (2014) peruspilareista yksi on "yhteiset pelisaannét’. Jos ha-
lutaan etta tydyhteis6 on toimiva, se tarvitsee useita saantdja ja sopimuksia yhteiselle tekemiselle
ja yhteistyolle. Kaikista tarkeinta on se, etta tyontekijéille on selvilla, miten tehtavat hoidetaan ja
millé tavalla he toimivat yhdessa. Toimistossa korostui reiluuden ja avun antamisen, seka saamisen
pelisdanndt. Myynnin osastolla vastaajista 25% on sita mielta, etta pelisaann6t muuttuvat samalla
kun tilanteet muuttuvat, loput nékevat tilanteen ja yhteiset pelisaannot erittéin selvana. Teoriassa
pelisdantoja voi varioida aina tilanteiden muuttuessa, silla maérayksien avulla tydntekijat tietavat
miten muu henkildstd haluaisi heidan toimivan tietyissa tilanteissa. Huollon osaston tyontekijoista
osa ei tieda yhteisista pelisaanndista, puolet vastaajista on sitad mielta, etta pelisaannot ovat sel-
keét, kun taas puolet vastaajista eivat koe nain. Pelisdannot ja maaraykset maarittavat yrityksen

sisaisen toimintakulttuurin.
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Voidaan todeta analyysissa kayneen ilmi, etta tutkittavissa alueissa on hajontaa. Tydntekijat osas-
toilla ovat eri mieltd monista tyoyhteisdllisista asioista. Seuraavassa osioissa pohditaan analyy-
sissa ilmenneita tuloksia, mitkd tekijat niitd mahdollisesti aiheuttavat ja sita, mita niille pystyisi
tehda.
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5 POHDINTA

Rinta-Joupin Autoliike Oy:n Oulun toimipisteen tydyhteisdssa on asioita, jotka toimivat, mutta myds
asioita, jotka eivat toimi. Kehityskohteita tyoyhteisdssa on odotettua enemman. Tarkeita kehitta-
miskohteita on esimerkiksi tydhyvinvoinnin eri osa-alueet, tasa-arvo ja avoin vuorovaikutus. Posi-
tiivista on se, etta ilmapiiri tydyhteisdssa on hyva, vaikkakin monet epakohdat saattavat sité syoda.
Esimiehia pidetaan luotettavana ja tyokavereilta uskalletaan aina pyytaa apua. Organisaatiossa on
kéytdssa myds monipuolinen palkitsemisjarjestelma, vaikkakaan tyontekijat eivat ole hoksanneet
kaikkia olemassa olevia palkitsemiskeinoja. Mita kyselylomakehaastattelun toteuttamiseen tulee,
huolto vastasi kyselylomakkeisiin nopeasti ja mieluisammin, mutta myos meidan asettamien aika-
rajojen sisalld. Voidaan tulkita, etta huollon osasto on halukas vaikuttamaan tydyhteisdllisiin asioi-
hin. Toimistossa ja myynnin osastolla ei taas aluksi oltu niin innokkaita vastaamaan, silla tyonteki-

jOita piti muistuttaa ja alkuun asetetut aikarajat todettiin liian lyhyiksi.

5.1 llmapiiri ja ristiriidat

Tutkimuksen my6ta todettiin monta kertaa, etta toimistossa vallitsee kiire ja stressi. Tulosten mu-
kaan ndma asiat aiheuttavat iimapiirin heikentymista, vapaa-ajan puutetta ja vaikuttavat tyohyvin-
vointiin negatiivisesti. Vastauksista pystyy tulkitsemaan, etta talla osastolla tydvoima ei joko ole
rittavaa tai tarpeeksi patevaa, jonka seurauksena toita jaa jatkuvasti rastiin. Jatkuva kiire saattaa
pidemman paalle aiheuttaa tyontekijdille ahdistusta omaa ty6ta kohtaan. Tdihin ei enda jossain
vaiheessa ole kiva menna, jolloin tyontekija saattaa kokea esimerkiksi huonotuulisuutta. Néilla asi-
oilla on vaikutusta tehokkuuteen ja tuloksiin, ja silloin myds ylimaaraisten ja turhien virheiden maara
kasvaa. Jos ongelmat jatkuvat pitkdan tydyhteisdsséa - burn out -tilanteet saattavat yleistya, jonka
myota sairaslomien maara kasvaa. Taytyy muistaa, etta tyolla on vaikutus myds tyontekijan henki-
|6kohtaiseen elamaan, jolloin ongelmat tyopaikalla vaikuttaa myos tydn ulkopuolisiin ihmissuhtei-
siin. Oulun toimipisteessa toimiston puolella kiiretta ja stressia saattaa aiheuttaa esimerkiksi se, jos
vaihtuvuus on suurta. Jos ajatellaan vaihtuvuuden olevan suurta, tyontekijoiden kouluttamisen tar-
keys saattaa hamartya. Puutteellinen koulutus aiheuttaa epapéatevyytta, jolloin tdiden kasaantumi-
nen voi johtua siita, etta t6ita ei yksinkertaisesti osata tehda. Jos paivittaisissa askareissa joutuu
jatkuvasti pyytdmaan apua, muiden myyntisihteereiden tyot keskeytyvét, jolloin kiire ja tekematto-

maét ty6t taas kasvavat. limenneiden asioiden vuoksi toimipisteessa olisi hyva miettia, vallitseeko
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toimistossa alivoima. Jos vallitsee, on tarkedd harkita lisdtydvoimaa tekemaan tyotehtavia, jotka
ovat aina rastissa. Kiire ja stressi voi olla my6s tulosta siita, etta tyotehtavat ja vastuualueet ovat
osittain hdmaréat. On selvaa, etta toimiston ollessa pieni, tyétehtavien tulisi olla sellaisia, etta jokai-
nen myyntisihteeri pystyy niitd tekemaan. Sairastapauksissa on pidettava huoli siit, etta kiireelliset
tyot eivat kasaannu sen vuoksi. Paikallaolijoilla tulee olla paasy kiireellisiin tehtaviin, vaikka tyon
aloittanut henkild olisikin poissa. Osataanko ty6tehtdvia priorisoida? Onko toimiston myyntisihteerit
tarpeeksi oma-aloitteisia? Kiire on yleenséd monen asian summa, mutta on hyva muistaa myos, etta

kiire saattaa monesti olla myds oman paan sisalla.

Jos Kiire aiheutuu esimerkiksi ylla mainitusta vaihtuvuudesta tai epapatevyydesta, sité pystytaan
pitdmaan kurissa lisdkoulutuksilla. Kehityskeskusteluilla pystytdan paneutumaan olemassa ole-
vaan ongelmaan, jolloin tieto kiireesta ja stressista tavoittaa myos esimiehen. Oulun toimipisteessa
voisi ajatella myds sellaista tilannetta, etté toimisto ei olisi fyysisille asiakkaille auki kuin tietyn ajan
paivasta. Sen voisi jarjestaa esimerkiksi siten, ettd myyntisihteerit kerkeisivat aamulla keskittya
muihin paperitoihin, jolloin asiakkaat eivat keskeyttéisi tekemista. Toki tulee muistaa asiakkaiden
tarkeys. Jos fyysisestad asiakaspalvelusta ei pystyta tinkimaan, toimisiko esimerkiksi aamu- ja ilta-
vuorojen jarjestely? Tama mahdollistaisi myyntisinteereiden paikallaolon laajemmalla aikavalilla.
Toimisto aukeaa talla hetkelld asiakkaille kello kymmenen aamulla, mutta aamu- ja iltavuorojen
my6ta myyntisihteerit kerkedisivat keskittya muihin tehtéviin. Aamuvuoro voisi alkaa esimerkiksi jo
seitsemalté tai kahdeksalta. Poikkeustilanteen ei tarvitsisi olla jatkuva, vaan voisi keskittya esimer-

kiksi ruuhkahuippuihin tai sesonkiaikaan.

Toimistossa mainittiin myos, etta tyontekijéiden mielentilalla ja toiminnalla on vaikutusta jokapai-
vaiseen iimapiiriin. Voidaan tulkita, etta toimistossa saattaa vallita aika-ajoittain epamiellyttava tun-
netila. Tallainen tilanne ei ole harvinainen, jokaisessa organisaatiossa tormataan samanlaisiin on-
gelmiin jossain vaiheessa. Oulun toimipisteen toimisto on sen verran pieni, etta jos yhdella myyn-
tisihteerilla on huono paiva, hetken paasta kaikilla muillakin saattaa olla. Jos huomataan, etta "myr-
kyttamista” on havaittavissa, olisi tarkeaa ottaa asia kasittelyyn ja suhtautua ongelmaan vakavasti.
Tydyhteison kuuluu olla sellainen, etta negatiivista ajatuksista pystytadan puhumaan samoin kuin
positiivisistakin. Taytyy kuitenkin muistaa kéasitelld ja tuoda asiat ilmi rakentavasti. Jos tydyhtei-
s6ssa koetaan negatiivisten asioiden iimaiseminen hankalaksi, saattaa tilanne ajautua sellaiseen,
ettd kehittdmisen kohteet hiljaisesti hyvaksytaan ja kohtaloon tyydytaan. Avoin vuorovaikutus on
toimivan tydyhteison edellytys, Oulun toimipisteessa tulisi asiaa korostaa. Toimistossa kerrottiin
myos silloin talléin joutuvan maarailemisen ja komentelemisen uhriksi, josta voidaan olettaa, etta
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tyotehtavia saatetaan antaa liian rajulla otteella. Talla voi olla suoranainen vaikutus ihmisen mie-
lentilaan, jonka seurauksena saatetaan ajautua yllamainittuun tilanteeseen. Lisaksi, toimistossa jo
useamminkin todettu kiire saattaa aiheuttaa esimerkiksi taukojen unohtumisen. Tauoille ei valtta-
matta kereta tai pystytd menemaan. Keretaanko taukoja pitamaan? Ihminen tarvitsee paivan ai-
kana hetkia, jolloin saa hengahtaa ja rauhoittua. Taukojen puuttuminen aiheuttaa ihmisessa sa-

manlaisia reaktioita, kuin esimerkiksi ylla mainittu komenteleminen.

Tulosten mukaan myyjat pitdvat oman osaston ilmapiiria erinomaisena, vaikkakin joskus tyopaivat
saattavat olla painostavia. Voi olla, etta iimapiiria pidetaan taydellisena yhdessa tekemisen vuoksi.
Myyijillé on kaikilla sama tydtehtéva, joka helpottaa yhteistoimintaa. Lisaksi myyjat saattavat kokea,
ettd heidan esimiehensa toimii myynnin osastoa lahempana, onhan heidan esimiehensa kuitenkin
myyntipaallikkd. Toisin sanoen esimiehen yksi tehtavista on sama, kuin myyjillakin. Todettakoon
tassa vaiheessa taas vaihtuvuuden, onko mahdollista, ettd myynnin osastolla vaihtuvuus on pie-
nempi? Vaikkakin iimapiirid pidetaan erinomaisena, myyjien kesken mainittin sen olevan valilla
painostava. Painostava ilmapiiri saattaa johtua suuresta maarasta toita, toisaalta myods asetetut
tavoitteet saattavat aiheuttaa painetta. Myyjien perustehtdvahan on myyda; mitd enemman myy,
sen parempi. Vaikka myyjat tutkimuksessa mainitsi harrastavan leikkimielisia kilpailuja, saattaa
myyjat ottaa kilpailuhenkisyyden myds tosissaan. Jalleen yksi syy, jonka vuoksi ilmapiiri voi tuntua
painostavalta. Positiivista on kuitenkin se, ettd myyjien mielesta tdihin on kiva menné. Oma tuttu ja
turvallinen tiimi luo yhteenkuuluvuuden tunnetta. Myds selkeat omat tyétehtavat vaikuttavat positii-

visesti paivittaiseen tyéhon.

Myynnin tapaan huollossakin iimapiiria pidetaan hyvana. Huollon osasto tydskentelee osittain eril-
ladan muista osastoista, heilla on kaytdssaan oma rakennus. On mahdollista, etté positiivista ilma-
piiria luokin se, ettd osasto saa toimia rauhassa erilladn muista tyontekijoistd. Oma tila saattaa
luoda tietynlaista yhteenkuuluvuutta ja yhdistaa tyontekijoita erilla tavalla kuin mité sellaisessa ti-
lanteessa, jossa eri osaston tyontekijoita pyorii samoissa tiloissa. Kaytossa on myos oma taukotila,
jota muiden osastojen tyontekijat eivat juurikaan kéyta. Lisaksi huoltotbita ei yksinkertaisesti voi
tehda muualla, kuin tyopaikalla. Huollon osastolla tydajat ovat todennakdisesti kaikille mieluisimpia,
huolto on auki puoli kahdeksasta puoli viiteen. Tydajan ulkopuolella kerkeda harrastamaan ja viet-

tamaan vapaa-aikaa paremmin kuin toimiston ja myynnin tyontekijat.

Tutkimuksessa ilmeni, etta osastojen valillé on kitkaa. Tyontekijat kokevat silloin tallgin, ettd osastot
asetellaan kaikki vastakkain. Huolto kertoi lahinnd automyynnin ja huollon valilld olevan ristiriitaa.
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Kirjoittajilla oli asiasta oma hypoteesi alun perin. Ajateltiin, etta kitka johtuu automyyjien aiheutta-
masta hoputtamisesta ja keskinaisesta kamppailusta siita, ettd kenen tyd on kiireisin. Hypoteesi
kuitenkin osoittautui vaaraksi teemahaastattelujen myota — kitkaan on johtanut oletettu kiire ja

epaymmarrys osastojen valilla.

Tydyhteis6ssa halutaan palvella ulkopuoliset kuluttaja-asiakkaat ensin. Toisaalta ajattelutapa on
hyva, mutta on vaarin, ettd se aiheuttaa tyontekijdille toissijaisuuden tunnetta. Kuluttaja-asiakkaat
on tietenkin hyva nédhdé ensisijaisina, mutta ymmarrys organisaation sisaisista toimista on edellytys
sille, ettd tyot pystytaan hoitamaan tehokkaasti. Ei myoskaan ole jarkevaa, etta organisaatiossa
ulkoistetaan sellaisia palveluita ja t6itd, joita tydntekijat toimipisteessa pystyisivat hoitamaan. Kus-
tannustehokkaampaa olisi varmasti hyddyntaa oman organisaation palveluita. Organisaatiossa on
selvasti havaittavissa, etta yhteisty6ta huollon ja automyynnin valilla valtetdan sen takia, ettéa tyon-
tekijat ovat valinpitamattomia toisia kohtaan. Pitkalla aikavalilla vaaranlainen ajattelutapa ja asenne
johtaa ongelmiin, turhautuminen lisdantyy, iimapiiri huononee ja jannite kasvaa vaikeasti puretta-
vaksi. Talloin taas mahdollisuus konfliktitilanteiden lisdantymiseen kasvaa — niisté tulee vaikeampia

kasitella.

On erittain tarkeaa, etta ristiriidat ja kitka otetaan heti kasittelyyn. Tilannetta voisi Iahtea purkamaan
esimerkiksi yhteisilla palavereilla, joihin osallistuu kaikki osastot. Painotetaan tassa vaiheessa taas
sisaisen viestinnan, avoimen vuorovaikutuksen tarkeytta. Virkistysilloilla pystytdan tuomaan koko
Oulun toimipisteen tyontekijoita lahemmaéksi toisiaan. Tyontekijoiden tulisi yrittaa miettia omaa toi-
mintaa ja sitd, miten sita pystyisi kehittdmaan. Jokainen voisi kysya itseltaan: "Toiminko parhaim-
malla mahdollisella tavalla tassa tydyhteisdssa? Ajattelenko muita tarpeeksi? Onko toimintani sel-
laista, millaista haluaisin sen olevan minua kohtaan? Voisinko tehdé jotain toisin?” Jos osastojen
valille muodostunut kitka on vakavaa, esimiehen tulee puuttua asiaan. Tilanne voidaan yrittaa pur-

kaa teoriapohjassa esitellyn kehittamistyon prosessin eri vaiheiden mukaisesti.

Konfliktitilanteet heréattivat erilaisia mielipiteita. Toimisto ja myynti ajattelee, etta ristiriitatilanteissa
syyllinen on tarkeaa loytaa. Syyllinen saatetaan haluta 16ytaa, koska pelataan itse joutuvan syyllis-
tettavaksi "turhasta”. Tdma on kuitenkin vaara ajattelutapa, koska ihminen on erehtyvainen ja vir-
heista oppii. Kaikilla on loppupeleissa yhteinen tavoite, mutta jos se on tydyhteisdssa hukassa,
saattaa sen vuoksi yhteisdssa vallita epavarmuutta ja pelkoa joutua uhriksi. Syyllistaminen on epa-
asiallista kohtelua, joka voi johtaa konfliktitilanteiden karjistymiseen. Tall6in tilannetta on paljon
hankalampi kontrolloida. Asioita ei tydyhteisdssa oteta puheeksi suoraan ja tilanne saattaa olla
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sellainen, ettd ongelmista puhutaan vain selan takana. Tdma voi taas johtaa mustamaalaamiseen,
leimaamiseen ja siihen, ettd ongelmia henkildidaan. Nailla asioilla on suora vaikutus siihen, etta
ilmapiiri heikkenee. Onko tydyhteisdssa jo totuttu jokapaivaisiin ongelmapuheisiin, eivéatka tyonte-
kijat halua miettia enaa ratkaisuja? Jos on, tyontekijoiden kanssa tulisi yhdessa 16ytaa parannus-

keinot.

Tydyhteis6ssa konfliktitilanteita ratkotaan puhumalla, sdhkdposteilla ja palavereissa. Yksi tutkitta-
vista mainitsi tdssa kohdassa myds esimiehen. Voidaan tulkita, etta tydyhteisdssa saattaa olla sel-
lainen tilanne, ettd konfliktitilanteista viesti ei vality ylemmalle taholle. Jos esimiehet eivat ole tie-
toisia tyGyhteisdn ongelmista, olivat ne pienia tai suuria, eivat ne voi asialle mitaan tehda. Konflik-
tijohtaminen on ominaista toimivalle tydyhteisdlle. Kyseisessa organisaatiossa sen tarkeytta ei to-
dennakoisesti ymmarreta. Tiedetdanko tydyhteisossa edes mita se tarkoittaa? Epakohdista puhu-
minen ja niistd eroon paaseminen tulisi nahda positiivisena ja arkipaivaisena asiana, jotta tydyh-

teiso toimisi.

5.2 Tyokavereiden tuki ja palaute

Tydyhteis6ssa ei osata kuvailla sita, millé tavalla tydkavereita tuetaan. Vastausten myéta voidaan
todeta, etté tydkavereiden tuen ja tydkavereiden auttamisen valilla on ristiriitaa. Jokaisen osaston
tydntekijat ovat vastanneet siihen, etté tyokavereita autetaan ja apua aina saa. Tukemiseen ja ke-
humiseen liittyvia IImi tulleita asioita oli muun muassa leikkimieliset kilpailut ja kannustaminen.
Huolto mainitsi myds tukemisen olevan ongelmien ratkaisua yhdesséa. Tutkittavista vain pieni osa
otti kuitenkaan kantaa tyokavereiden tukemiseen. Voidaan tulkita, ettd tydpaivan aikana tukea ei
kuitenkaan valttdmatta tarpeeksi saa — tukemisen ja kehumisen puuttuminen aiheuttaa epavar-
muutta ja sisdanpain suuntautumista tydyhteiséssa. Tukeminen on osa "laheisyyden tarpeet” -tyo-
hyvinvoinninporrasta kuten KUVIO 4:sta voidaan tulkita. Tyopaikoilla, missa kehutaan ja tsempa-
taan tyokavereita, vallitsee hyva ilmapiiri ja myds mahdottomaksi luokiteltuja tavoitteita saavutet-
taisiin yhdessa tekemalld. Kaksi tyontekijaa on aina enemman kuin yksi ja jokainen tydpaivakin
tuntuisi tydkavereiden tuettuna helpommalta. TyOyhteisdssa jokainen voisi omalta osaltaan miettia
sitd, ettd kuinka paljon ja usein kehuu tyokavereitaan, ensimmaisena toimenpiteena voisi olla esi-
merkiksi tapa, etta jokainen kehuisi tyokaveriaan vahintdan kerran paivassa. Toisten kehuminen

liséisi myos yhteisollisyyden tunnetta tydpaikalla, niin kuin tuloksissa ilmeni. Kaikilla tulee muistaa

55



kiinnittdéd huomiota myos paivittain tapahtuviin pieniin asioihin; milla on kuitenkin suuri vaikutus,

naitd asioita ovat muun muassa hymy, “kiitos” ja "ole hyva.”

Toimipisteessa tuli ilmi, etta palautetta annetaan ja saadaan monesti esimerkiksi sahkdpostin vali-
tyksella. Kuitenkin palaute mita saadaan, koetaan ainoastaan suurimmaksi osaksi kielteiseksi tai
negatiiviseksi. Huomiota tulisi kiinnittaa siihen, miten ja minkalaista palautetta annetaan, esimer-
kiksi kasvotusten annetulla positiivisella palautteella on vaikutus mielihyvan tunteeseen. Tydyhtei-
sissa ja yrityksissa on tarkeaa, etta esimiehet ovat tietoisia siita, mita mielté alaiset ovat yleisesti
tydyhteisossa tapahtuvasta keskinaisesta tukemisesta. Yhteisella tekemisella ja tydkavereiden pa-
remmalla tuntemisella toisia olisi myds tydssa helpompi tukea. Yhteisten taukotilojen puuttuessa,
yhteiséllisyyden lisdé@misen tukemiseksi hyva jarjestaa esimerkiksi toimipistekohtaisia virkistyspai-

via.

5.3 Tasa-arvo

Tydntekijoilta kysyttiin, ettd kokevatko he olevan tasa-arvoisia tydyhteison jasenia. Vastausten mu-
kaan suurin osa kokee tasa-arvoisuutta. Kuitenkin, tulosten my6ta ilmeni asian olevan mahdollisesti
toisin ja tuloksia tulkitessa tuli esiin useita ristiriitoja. Ristiridat tasa-arvon kokemisesta vahvistui
teemahaastattelujen my6td, silléa kuten tuloksissa esitettiinkin jo, tydyhteisdssa on huomattu, etta
osa tyoyhteison jasenista kokee olevansa muita parempia. llmio ei kuitenkaan ole ainutlaatuinen,
on hyvin yleista, etta tydyhteisdsséa osa kokee olevansa eri viivalla muiden kanssa. Myos tutkittavat
ymmartaa asian, koska luonteenpiirteita on erilaisia. Ei ole kuitenkaan hyva, etta jotkut yrittavat
erottautua tydyhteisdssa esimerkiksi muita ylemmaksi, sillé se aiheuttaa muissa tydyhteison jase-
nissa epahaluttuja tuntemuksia. Niité voivat olla esimerkiksi kateus, mielipaha, mustasukkaisuus
tai kaksinaamaisuus. Teeskentelemisen, syrjimisen ja selan takana puhumisen maara saattaa kas-

vaa.

Tasa-arvoisuuden kokeminen vaikuttaa positiivisesti yhteenkuuluvuuden seka yhteiséllisyyden tun-
teeseen — missa olikin hieman parannettavaa. Tulosten my6ta tiedetaan myds, etta yhteisollisyytta
koetaan osastojen sisalla myynnissa ja huollossa, mutta osastot eivat toimi yhteen siten, etta yh-
teisdllisyytta koettaisiin kokonaisena yhteisona. Yhteiséllisyyden tunteen puuttuminen voi johtua

osastojen valisistd vastakkainasettelun kokemuksista. Yhteisollisyytta tulisi néin ollen parantaa

56



koko toimipisteessa. Osastoilla tulisi miettia, miten tasa-arvoisuutta koettaisiin myds koko toimipis-
teen tyontekijoiden kesken ja miten siihen tavoitteeseen paastéisiin. Toimipisteen yhteiset peli-
saannot ja tavoitteet olisi hyva kayda lapi yhdessa. Tahan asiaan ratkaisuna voisi toimia jo aikai-
semmin mainitut yhteiset taukotilat ja mahdolliset virkistyspaivat. Yhteisten taukotilojen ansiosta
tydyhteisdon saataisiin tietynlaista rentoutta sek& mahdollisuus jutella kaikkien osastojen tydnteki-

jéiden kanssa varsinkin myds muista asioista kuin tydasioista — ihminen tykk&a puhua itsestaan.

5.4 \Viestinta

Viestinta on puutteellista kaikilla osastoilla. Tyontekijat kokevat, etté tiedottaminen ei toimi parhaim-
malla mahdollisella tavalla. Yhteinen keskusteleminen on aika ajoin puutteellista ja rikkindista.
Tydntekijat eivat oikein tieda, mitd organisaatiossa tapahtuu. Silloin kun asioista tiedotetaan, se
tapahtuu suurimmaksi osin sahkopostien valityksella ja palavereissa. On hyva muistaa, etta sah-
kdpostit eivat riita, esimiesten tehtavana on varmistaa useaan otteeseen, etta tieto on mennyt pe-
rille. Tiedottamisen puuttumisen kokemuksella voisi ajatella, etté palavereita tai pelkastaan tiedo-
tustilaisuuksia voisi jarjestaa useammin. Tilaisuuksien paatteeksi tulee varmistaa, etta jokainen tie-
taa ja ymmartdd mita tuleman pitaa ja ket esimerkiksi muutokset koskevat. Jos palavereita on
tarpeeksi, tai niita ei ole resurssien puolesta mahdollista jarjestaa enemman, tulisi kiinnittad huo-
miota niiden sisaltoon, niiden ei tarvitse mydskaan olla kovin pitkia. Monissa organisaatioissa pa-
laverit koskevat suurimmaksi osaksi vain tulosten ja tavoitteiden lapikaymista. Naissa tilaisuuksissa
tydntekijdilla, seka esimiehilla tulee olla aktiivisia, esille tulleita asioita pitda kyseenalaistaa molem-
pien puolelta - sielld on mahdollisuus aktiiviseen keskusteluun ja perustelujen saamiseen. Palave-
rien ja tiedotustilaisuuksien jalkeen olisi hyva vield painottaa ja toistaa lapi kaytyja ja ilmenneita
asioita. Jos muutoksia tapahtuu, tyontekijalle pitaa antaa aikaa sisaistaa ne kunnolla — muutosta
on helpompi lapikayda sitten sen tapahtuessa. Samoin kuin lihakset, ihmisen mieli tarvitsee tois-

toja, silla loppupeleissa niilla on suuri ja ennen kaikkea nakyva merkitys.

5.5 Tyohyvinvointi

Tyon edetessa on todettu monta kertaa, etta tydhyvinvointi on edellytys toimivalle tydyhteisolle.
Rinta-Joupin Autoliike Oy:ssa tyontekijat ovat eri mielta siita, kiinnitetdénko organisaatiossa tyohy-
vinvointiin tarpeeksi huomiota. Tuloksista pystyy tulkitsemaan, etta kaikilla osastoilla tyéhyvinvoin-

tia pidetaan tarkeana ja kehitettdvana asiana, niin kuin sen kuuluukin olla. Ty6hyvinvointi ja sen
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tunteminen kuuluu jokaiselle organisaatiossa tydskentelevalle ihmiselle. On d&rimmaisen tarkeaa,
ettd kaikki tyontekijat tietdvat mitd heidan tyéhyvinvoinnin oikeuksiinsa kuuluu Tarkeaa on tietaa
esimerkiksi se, missa sijaitsee tyoterveys, mita se kattaa ja jarjestetaanko tyopaikalla terveys- tai
tyéhontulotarkastuksia? Osataanhan tydpaikalla vaatia esimerkiksi aikaisemmin esiin tulleita asi-
anmukaisia tyotiloja ja tydvalineitakin. Esimerkiksi ergonomia on iso osa tyohyvinvointia, tyonteki-
j6iden ergonomiset tydskentelyvalineet ovat yksi edellytys hyvinvoivalle tydyhteisélle. On tarkeaa,
etté esimiehet ja johto ovat pitaneet myds huolen omalta osaltaan siita, etté tydhyvinvoinnista ja
siihen liittyvista asioista on tiedotettu tarpeeksi hyvin. Tyontekij6illa on myds velvollisuus kertoa
esimiehille ja johdolle siitd, jos on huomannut tydpaikallaan tydhyvinvointia heikentavia asioita —
liittyi se sitten vaikka omaan tai tydkaverin terveyteen. Yrityksilld on puolestaan velvollisuus katsoa,
ettd kaikilla tyontekijoilléd on oikeanlaiset ja asianmukaiset tilat ja valineet milla tydskennelld. Tyo-
hyvinvointi on yrityksille investointi, se on suoraan verrannollinen koko yrityksen tulokseen, mai-
neeseen ja kilpailukykyyn. Ty6hyvinvointi on osa-alue, missa kaikilla organisaatioilla on aina pa-
rannettavaa ja se on myds asia, mista ei kuulu tinkid. Sen puuttuminen aiheuttaa muutoksia orga-
nisaatiotasolla, mutta myds tydntekijatasolla. Tyontekijoissa tydhyvinvoinnin puutteellisuus aiheut-
taa motivaation puutosta, tavoitteiden ja tehtavien unohtamista, osaamisen heikkenemista, seka
passiivista olotilaa. Tyon tarpeellisuus saattaa unohtua helposti. Puhutaan tydnhyvinvoinnin por-

taasta "henkisyys ja sisainen draivi”.

Tuloksista iimeni se, etta osastojen valilla tydhyvinvointiin ollaan erilld tavalla tyytyvaisia, esimies-
ten ja johdon olisi hyva miettia mista se johtuu. Huolto ei ollut yhta halukas ottamaan kantaa tyo-
yhteisdn hyvinvointiasioihin, kuin muut osastot. Jos palaa teoriapohjaan, mainitaan siella henkisen
hyvinvoinnin olevan ty6hyvinvoinnin perusta. Onko huolto yhta kiinnostunut omasta hyvinvoinnis-
taan tydpaikalla? Huollon tyontekijdilla tulisi muistaa, ettd oma-aloitteisuus hyvinvointiasioissa on
tarkeaa, hyvinvointi on 1&htdisin suuresti myds omasta itsesta. Organisaation toimilla ei ole merki-
tystd, jos tyontekijat eivat ole halukkaita voimaan hyvin. Vaikkakaan asentajat eivat vastanneet
tyéhyvinvointikysymykseen yhta kattavasti, tutkimuksen myota todettiin kuitenkin vauriokorjaa-
mossa olevan mahdollisesti sisailmaongelmia. Ty0paivan aikana osalla tyontekijoista silmia kirve-

lee ja pieni flunssa painaa. Onko asentajat néisté asioista uskaltanut esimiehen kanssa puhua?
Organisaatio tarjoaa tyontekijoilleen erilaisia etuja. Kaikki ovat oikeutettuja paivittaisen lou-
nasetuun. Tutkittavat yllattavan vahan asiasta mainitsi. Lounasetu on tuntuva ja melko harvinainen.

Heraa kysymys, pitavatkd tyontekijat kyseista etua itsestaan selvana. Etu on organisaatiolle kui-
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tenkin suhteellisen suuri kuluerd, tydntekijéiden keskuudessa on havaittavissa epaarvostusta. Kui-
tenkin, mitd muihin etuihin tulee, tyontekijat kokevat jarjestelman epareiluna. Jokaisella tydntekijalla
tulisi olla samat edut, asemalla ei tulisi tassa vaiheessa olla valia. Jos tyontekijoita palkitaan eri
tavoin, se saattaa aiheuttaa kateutta, mustasukkaisuutta tai jopa kostamisen halua. Tallaiset asiat
syovat ilmapiiria, tasa-arvoa ja yhteisollisyytta, jolla taas on suora vaikutus yrityksen tulokseen.
Epatasa-arvoiselle etujarjestelmalle saattaa olla syyna esimerkiksi se, etta kustannuksia pidetaan
liian isona, jonka vuoksi etuja ei tarjota kaikille. Jos téllainen tilanne on, johdolla tulisi miettia, toi-
misiko jonkin muunlainen etujarjestelma — sellainen, joka on kaikille sama tai yhta "arvokas”. Tut-
kittavat vaittavat, ettd tyopaikalla vallitsee tasa-arvo. Aikaisemmin mainittiin tasa-arvon kokemi-
sesta ja tuloksien my6ta ilmenneista ristiriidoista, tassa vaiheessa onkin hyva kyseenalaistaa tasa-
arvon toteutumista. Jos palkitsemisjarjestelmaa pidetdan hieman epareiluna, miten toimipisteessa

toteutuu tasa-arvo?

Tulisi olla selvaa, ettd edut ovat osa palkitsemisjarjestelmaa. Tydntekijoillé on selvasti hankaluuksia
ymmartaa, mitk& kaikki asiat ovat palkitsemista. Monesti on tyypillista, etté etujen olemassaoloa ei
tiedosteta tai muisteta niiden tuntuessa luonnolliselta. Oulun toimipisteen tydyhteisdssa on havait-
tavissa tallainen tilanne. Téhan tilanteeseen on saatettu paatya, koska mahdollisesti esimiehet ja
johto eivat valttdmatta ymmarra tai muista olemassa olevia arkipaivaisia etuja, esimerkkina aikai-
semmin mainittu lounasetu. Olisi hyva tuoda asiaa ilmi useammin, jotta tyontekijatkin ymmartavat
etujen tarkeyden ja merkityksen. Talloin tilanteeseen olisi helpompi havahtua. Muutenkin vastauk-
sien perusteella voidaan tulkita, etta tydntekijatasolla palkitsemisen ajatellaan olevan pelkkia rahal-
lisia palkkioita: palkkaa, provisioita ja rahallista likuntaetua. Kaikille tydntekijdille tarjotaan tyévaat-
teet organisaation puolesta, mutta tatakaan ei osata huomioida. Toki rahalliset palkkiot on helpompi
mieltaa palkitsemiseksi, vaikka aineettomat palkitsemistavat ovat yhta tarkeita. Mita vaatetukseen
tulee, monesti on tyypillista, etta tydvaatteet koetaan negatiiviseksi. Sen lisaksi, etta tyovaatteissa
edustetaan organisaatiota, ovat ne myos suuri saasto pitkalla aikavalilla itse tyontekijalle. Vaatteet
ovat kuluvia, joten tilanteessa, jossa tydnantaja tarjoaa tydvaatteet, tyontekijan ei itse tarvitse ostaa
uusia vaatteita kuluneiden tilanne. Paastaan taas siihen, etté tydvaatteet ovat organisaatiolle iso

kuluera. Tyontekijalle ne ovat kuitenkin mahdollinen saastotoimi.

Provisiopalkkaus heratti myos eriavia mielipiteita osastojen kesken. Huollossa sita ei pideta riitta-
vana, kun taas myynnissa sité pidetaan toimivana. Toimistossa puolet eivat ole edes tietoisia pro-
visioista. Ajatteleeko huolto, etta provisio ei ole riittava tydn fyysisyyden vuoksi? Yleinen ajattelu-
tapa on, ettd mita fyysisempi ty6, sen rankempaa se on. Sita kautta huollon tydntekijat saattavat

59



ajatella, etta korvauksen tulisi olla suurempi. Mahdollisesti ei osata ajatella, etta ty6 voi olla myds
henkisesti raskasta. Myyjat puolestaan pitaa provisiota toimivana, voi olla, etta heille se tuntuu hel-
pommalta, koska myyminen on heidan perustehtava. Provisiota yleensa maksetaan myynnin pe-
rusteella. Mitd enemman myy, sen paremmat provisiot. Myyjat eivat valttdmatta koe esimerkiksi
lisétuotteiden myymista niin vaikeaksi, mutta huollon tyontekijdille se saattaa tuntua haastavam-
malta heidan perustehtavansa ollessa huoltaminen. Toimistossa vallitsee samanlainen tilanne,

myyntisihteereiden perustehtadvana ei ole myyda.

Huolto ajattelee, etta heidan provisiopalkkauksensa ei palkitse ketaan, koska se maksetaan sellai-
sista asioista, mihin ei valttamatta pystytd itse vaikuttamaan. Provisiopalkkauksen luonne on
yleensa sellainen, etta sita ansaitaan ja saavutetaan omalla tekemisella. On nain ollen selvaa, etta
ei voida olla taysin tyytyvaisia, jos lisdansio ei ole lainkaan saavutettavissa. Hyva asia on, etta

tydntekijat ovat puuttuneet palkkausjarjestelman toimivuuteen.

Kun tutkittavilta kysyttiin vapaa-ajan ja tyon valisesta suhteesta, kévi ilmi, ettd huollon tyontekijoilla
suhde on hyva. Asentajat ovat tydmaéaraan tyytyvaisia, eika heilla ole siitd mitdan negatiivista sa-
nottavaa. Toisin on kuitenkin toimistossa ja myyjilla, néilld kahdella osastolla vapaa-aika on véa-
haista ja t6ita tuntuu olevan paljon, joskus jopa likaa. Toimipisteessa toimiston seka myynnin tyon-
tekijat tyoskentelevat arkipaivisin 10-18 ja lauantaisin 10-15 ja huollon tydntekijat arkisin 7:30-
16:30. TyOn ja vapaa-ajan suhde oli tutkimuksen myotd huomattavasti parempi huollon osaston
tydntekijdilla. llmiéon voi olla monia syita. Tyontekijat, jotka tydskentelevat arkisin 7:30-16:30 valilla
kokivat, etta yhdistavat vapaa-aikansa ja tyonsa vaikeuksitta, toimistossa ja myynnissa taas todet-
tiin jopa niin, etta tyota ja vapaa-aikaa ei voi yhdistaa. Toimistossa harmiteltin muun muassa sita,
ettd harrastuksia ei voi vaikeiden tydaikojen takia harjoittaa, tdhankin auttaisi jo ylempana mainittu
aamu- ja iltavuoro jarjestelma. Tyontekijoiden palkitsemisjarjestelmaan kuului muun muassa liikun-
taetu, ehditaanko sita kuitenkaan tybaikojen vuoksi kayttdmaan? Liikunnallisella harrastuksella on
suoraan verrannollinen yhteys ihmisen psyykkiseen ja fyysiseen hyvinvointiin, mika taas auttaisi
jaksamaan tyossa henkisesti sekd myds ergonomisten asioiden puolesta. Kuten teoriapohjassa
todettiin, tydhyvinvoinnin portaista fysiologiset tarpeet sisaltavat fyysisen kunnon, terveyden ja jak-
samisen. Fyysinen hyvinvointi on tydhyvinvoinnin perusta ja on siis erittin tarkeaa, etta tyonteki-
j6illa olisi aikaa liikunnallisiin harrastuksiin. T&man seurauksena, ergonomisuus tyopaikalla voisi
lisdéntya automaattisesti. Myynnillé ja toimistolla on myds huollosta poiketen myds lauantaisin
t6ita. Viikonlopun ollessa vain yhden péivan mittainen, vapaa-aikaa ei jaa luultavasti muuhun kuin
tydviikosta palautumiseen. Téiden ja vapaa-ajan vaikeaan jarjestelyyn kahdella osastolla vaikuttaa
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myo0s se, etta tyontekijoilla tyot tulevat mukaan kotiin asti — kuten ylla jo mainittiin. Téiden tuominen
kotiin saakka aiheuttaa vaikeuksia ihmissuhteissa, perhe ja ystavasuhteet karsivat — aikaa ei jaa
muille, myds tyontekijan henkinen jaksaminen vaikeutuu. Tydyhteiso ei ole toimiva, jos sen tyonte-

kijat eivat voi hyvin.

5.6 Organisaatio: hierarkkisuus, tavoitteet ja strategia

Nykyaan hyva tasa-arvo toimii kaikelle hyvélle toiminnalle vakaana perustana. Hierarkkinen jarjes-
telmé on organisaatioissa erittain vanha ja huonoksi todettu tapa toimia, josta pitéisi paasta eroon.
Jokaiselta osastolta tydntekijat iimaisevat sen, ettd ovat havainneet hierarkkisen toimintatavan. Ku-
ten yll&kin jo kyseenalaistettiin, tassakin vaiheessa heraa kysymys tasa-arvon toteutumisesta. Toi-
mipisteessa koetaan selvasti, etta johto asettaa tavoitteet ja halutun suunnan. Hierarkkisesta orga-
nisaatiosta tulisi pyrkia eroon ja kehittdd organisaatiomallia kohti ketterampaa ja vuorovaikuttei-
sempaa suuntaa. Tyontekijat kokisivat itsensa tarkeammiksi ja merkityksellisemmaksi, jos heidan-
kin mielipiteensa yrityksen tulevaisuudesta ja toimintamallista huomioitaisiin paremmin. On myds
mahdollista, etta Rinta-Joupin Autoliike Oy:n Oulun toimipisteessa hierarkkisuus ei ole tarkoituk-
sellista, mutta tyontekijat saattavat kokea asian silla tavalla esimerkiksi koetun komentelun ja maa-
railyn vuoksi. Tyontekijoiden pitaa pystya puhumaan omista tunteista ndin merkittavassa asiassa,
vuorovaikutuksen merkitys korostuu tassakin vaiheessa. Johto ei valttdmatta ole tietoinen siita,
millé tavalla alaiset organisaatiomallin kokee. Johdon tehtavana on miettia, milla tavalla hierarkki-

suuden tunnetta pystyisi poistamaan.

Toimivampi ratkaisu kohdeorganisaatiolle voisi olla asiakassuuntautunut organisaatiomalli. Rinta-
Joupin Autoliike Oy:ssa asiakkaat ovat merkittdva osa toimintaa ja tulosta. Strategiankin mukaan
asiakaspalvelun tulisi olla erinomaista. Autoalalla kilpailu on kovaa ja autoliikkeilla tulisi pystya vas-
taamaan asiakkaiden tarpeisiin mahdollisimman nopeasti. Oulun alueella autokauppojen keskinai-
nen kilpailu on kovaa, koska samanlaisia toimijoita on niin paljon: Juhan Auto, Wetteri, Pérho ja
niin edelleen. Kaikki nama liikkeet ovat sellaisia, jotka myyvat niin uusia, kuin kaytettyjakin autoja.
Toki likkeet myyvat eri merkkeja, mutta kaikki asiakkaat ovat potentiaalisia siitd huolimatta. Taman
vuoksi on tarkeaa, ettd pyritddn kohti asiakaskeskeistd organisaatiomallia. Asiakassuuntautu-
neessa organisaatiossa henkildstd on omistautunutta ja esimiesty6 valmentavaa. Omistautunut

henkildstd pyrkii rakentamaan omaa asiakaskuntaa yhdessa saavutettavaksi. Asiakassuhteita py-
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ritéén pidentdmaan ja niista pyritdén pitdmaan kiinni pitkalla aikavalilla. Jos henkildsto ei ole omis-
tautunutta, ei heitd kiinnosta asiakassuhteiden yllapitdminen. Kanta-asiakkaat tuovat ennustetta-
vuutta ja jatkuvuutta. Asiakaslahtoinen ajattelu on liiketoiminnan kannalta merkittavaa, koska iiman

asiakkaita ei ole kauppaakaan.

Toimipisteessa ainakin huollon tydntekijat kokevat, etta valilla johto asettaa mahdottomilta tuntuvia
tavoitteita. Onko mahdollista, etta tuntemus mahdottomista tavoitteista johtuu siita, etta kaikille toi-
mipisteille kaikissa kaupungeissa annetaan samanlaiset tavoitteet? Jos tavoitteiden asettamisessa
keskityttaisiin entistakin tarkemmin toimipisteisiin ja toimipistekohtaisiin tapahtumiin, tavoitteiden
saavuttaminen voisi sujua helpommin. Aikaisemmin esiin tulleiden mahdollisten yhteisten pelisaan-
t6jen puuttuminen ja mahdolliset passiiviset tydntekijat eivat edesauta yritysta tavoitteiden saavut-
tamisessa. Tyontekij6illa on tdssakin asiassa oikeus ja velvollisuus tiedottaa esimiehid ja yrityksen
johtoa siita, etta tavoitteet tuntuvat aika ajoin mahdottomilta. Voidaan olettaa, ettd saavuttamatta
on jaanyt useampi kuin yksi tavoite. Tavoitteiden saavuttaminen vaatii myds sitd, etta tyopaikalla
tunnetaan aikaisemmin mainittua erittain tarkeaa yhteisollisyyden tunnetta. Hyvan ilmapiirin ja avoi-
men vuorovaikutuksen puuttuessa, tavoitteita ei valttaméatta saavuteta, siinen tarvitaan myos kan-
nustimia ja motivaatiota. Tyontekijoilta ei voi odottaa parhainta mahdollista tulosta, jos hei eivat ole
tyytyvaisia tydyhteisossaan johonkin osa-alueeseen, esimerkiksi palkitsemisjarjestelmaan, mista
ylla jo mainittiin. Jos tavoitteita on aikaisemmin saavutettu ja niista on myos palkittu, olisi hyva, jos
naitd onnistumisia mietittaisiin uudestaan — oliko saavuttamisen tunne hyva ja miksi niin koettiin,

onko joku kenties muuttunut?

Luotettava esimies on ehdottomasti hyvan ja toimivan tydyhteison perusta. Jokaisella osastolla
oltiin sita mielta, etta esimiehet ovat onnistuneet omassa luotettavuudessaan erinomaisesti. Myos
esimiehen asema siina etta, "han pitaa aina meidan puoliamme”, on ehdottomasti hyvin saavutettu
tilanne tyOyhteisossa. Tydyhteisdssa oli kuitenkin pistetty merkille se, ettd esimiehet ovat aina
téissa. Olisi hyva, ettd myos esimiehet pitaisivat huolen siita, etta ovat itsekin vapaalla. Esimiehet-
kin ovat vain ihmisia. Samalla tavoin kuin alaisetkin, esimies tarvitsee vapaa-aikaa. Esimiestyélle
sokeutuu helposti, aikaisemmin tarkeana pidetyt asiat saattavat unohtua kokonaan. Myds esimies
saattaa alkaa tekemaan tarpeettomia virheitd enemman. Lisaksi, henkilokohtainen elama ja ihmis-
suhteet karsivat. Kuten aineistoissa onkin jo todettu, liika ty6 voi aiheuttaa huonotuulisuutta. Esi-
miesten kohdalla on erittain tarkeaa pitaa huolta siita, etta mieli ja olemus pysyy vakaana — alaiset
huomaavat nopeasti ja herkasti, jos esimies muuttuu vaikeammin lahestyttdvammaksi. Talla on
suora vaikutus esimies-alaissuhteeseen.
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Kyselylomakkeiden jalkeen tuli ilmi, etta yrityksen strategia ei ole tydntekijdiden tiedossa, vaikka
siita on useassa eri tilaisuudessa mainittu. Vastanneista kaiken kaikkiaan yksi tiesi mika on yrityk-
sen strategia. Toimistossa, myynnissa ja huollossa oltiin kuitenkin tietoisia siita, etté laadukas asia-
kaspalvelu on yksi toiminnan edellytys. Uusien tydntekijdiden koulutuksessa ja perehdytyksessa
esimiehilla tulisi painottaa yrityksen strategiaa eli toimintasuunnitelmaa niin, etta se ei jaisi epasel-
vaksi kenellekaan. Organisaation strategiset valinnat ja tiedot eivat ole valittyneet tydntekijatasolle
asti niin, etta strategia ymmarrettaisiin osana paivittaista tekemista. On helppoa kuvailla strategia
sanoin, mutta sen jalkauttaminen osaksi paivittaista toimintaa vaatii toistoja, perusteluja ja ajatus-
tyota. Vaikka strategia on sanallisesti olemassa, se syntyy loppupeleissa tekemalla ja keskustele-

malla tyGyhteisdssa.

Kavi ilmi, etta tyontekijat eivat koe strategian tuntemista mitenkaan tarkeaksi asiaksi. Ajatellaan,
ettd koska siita ei itse hyody rahallisesti, sita ei myoskaan tarvitse tietdd. Jos ajatustapa on tallai-
nen, voidaan tulkita, etta tyontekija ei ole tarpeeksi sitoutunut toimimaan asetettujen raamien ja
tavoitteiden mukaisesti. Tilanteen ei pitéisi olla nain, koska se antaa toiminnalle suunnan ja helpot-
taa my6s omien tbiden priorisointia. Strategia on myds sellainen asia, jonka loppupeleissa pitéisi
nakya konkreettisina toimina paivittain. Tuntemus strategiasta on tarkeaa, koska sen avulla tyon-
tekijat saisivat vastauksia kysymyksiin "Mita tehdaan ja miten?”. Toimipisteessa olisi tarkea saa-

vuttaa parempaa méaaréatietoisuutta ja strategian tunteminen antaisi tahan mahdollisuuden.

5.7 Tyotehtavat ja vastuut

Kyselyyn vastanneista toimistossa 100% ol sita mieltd, ettd omat tydtehtavat ja vastuut oli selkeasti
maaritelty. Myynnin osastolla yli puolet tiesi tehtavansa. Huollon osastolla kévi selkeasti iimi se,
etta tyotehtavat eivat olleet taysin selkeita. Ohjeistuksen jalkauttamisessa on néin ollen ollut puut-
teita. Osa vastaajista oli jopa sitd mieltd, ettd omat tyot saattavat jaada tekemattd sen takia, etta
eivat tieda omia tehtaviaan ja se ei ole toimivan tydyhteison piirre. Tyontekijéilla pitdd myds muistaa
informoida esimiehilleen tammdisista epakohdista, varsinkin jos niita esiintyy paivittain ja usein.
Viitataan viimeista kertaa tyéhyvinvoinnin portaisiin, "turvallisuuden tarpeet” -portaan mukaan, tur-

vallisessa ymparistdssa tyontekijat tietdvat mité pitaa tehda ja miten. Lahtokohtaisesti olisi iiman
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muuta tarkeaa, etta omat tyotehtavat olisivat tiedossa myéskin huolimatta muutoksista. Kuten teo-
riassa mainittiin, on esimiesten tehtava huolehtia siita, etta tyétehtavat ovat selkeét ja jos kaytetaan
sellaista tyonjakoa, mik& muuttuu sekin tulisi olla tydntekijdille selvaa. Edelld mainitut asiat saatta-
vat aiheuttaa yli- tai alikuormitusta, milla on huono vaikutus muun muassa tyon tulokseen. Yhteiset
pelisdanndt ovat yksi toiminnan edellytys tydyhteisélle. Yhteisiin pelisaantéihin kuuluu se, ettd omat
tydtehtavat ovat selkeat ja tiedossa, silla ilman niita, organisaatio toimii, mutta ei parhaimmalla
mahdollisella tavalla. Toimistolla, myynnillé ja huollolla tulisi olla yhteiset, mutta myds osastokoh-
taiset pelisaannot selkeasti tiedossa. Talla hetkelld toimistolla on selkeasti parhaiten tiedossa, mi-
ten yhteen toimitaan, myynnin osastolla pelisaantdjen sanottiin muuttuvan tilanteiden mukaan.
Huollon osastolla suurimmalle osalle yhteiset pelisdannét eivat olleet yhtaan tuttua. Organisaa-
tiossa toimintaohjeet eivat ole saavuttaneet siis tydntekijatasoa. Yhteisten pelisdantdjen maaritte-
lemiselld olisi suora yhteys esimerkiksi tavoitteiden saavuttamiseen, silla tyontekijoiden mielesta
tavoitteet olivat ainakin aika ajoin vaikeita, ellei mahdottomia saavuttaa. Osastoilla, varsinkin huol-
lolle tulisi johdolla maarittaa tyotehtavat selkeasti, tyontekijat voisivat kuitenkin olla tassa aktiivisesti
mukana. Jos tyotehtavat ovat jonkun asian takia vaikeita maarittaa, tyotehtavia ja niiden jakamista
voisi kokeilla aina tietyn valiajoin. Ty6tehtavien maarittelylld on varmasti vaikutuksia ainakin yrityk-
sen tulokseen ja tavoitteiden saavuttamiseen mutta myds uusien tyontekijdiden koulutukseen ja
perehdyttamiseen. Jos tyontekijalle on alusta asti epaselvaa mita tydtehtaviin kuuluu, tulosta ei

varmasti voi tehda.

Jokaisella kolmella osastolla tydntekijat olivat aika lailla yhta mielta siitd, ettd muiden osastojen
tydtehtavista ei tarvitse tietdd syvemmin. Toimistossa oli kiinnitetty huomioita kuitenkin tyon priori-
sointiin, ja siihen suoriutuisiko omista ty6tehtavista paremmin, jos tietaisi enemman. Toimivalle ja
hyvélle tydyhteisdlle on ominaista se, etta tiedetdan mité tydnkuvia vaikkapa toimipisteella on. Toi-
miston puolella oli kuitenkin ajateltu sita, osaisiko omia tydtehtavia priorisoida paremmin paivittain,
jos tietaisi muiden tyotehtavista ja -kuvista enemman. Tyon ja tydtehtavien priorisoinnilla olisi vai-
kutus siihen, etta ty6t saataisiin suoritettua nopeammin ja kaikille edullisella tavalla. Jotta tydyhteisd
toimisi ja kaikki toimisivat edella mainitun strategian kolmen tekijan mukaisesti, erinomainen asia-
kaspalvelu, konstailematon autokauppa ja tinkimaton tyé toteutuisivat aina ja jokaisessa tilan-

teessa.

Mikaan tydyhteisé ei ole taydellinen ja tydyhteisda pystyy seka pitaa aina kehittdd kohti parempaa
suuntaa. Eroavaisuuksia ja parannettavaa 16ytyy lahestulkoon kuitenkin joka osa-alueelta. Kehitta-
miskohteita tydyhteisdssa on eniten tydhyvinvoinnin, tasa-arvon ja avoimen vuorovaikutuksen osa-
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alueilla. Tyoyhteisoa tutkittaessa huomattiin paljon ristiriitoja tydyhteison jasenten aatteissa, ja nain
ollen tydyhteison maaritteleminen taysin toimivaksi koettiin vaikeaksi. Tydyhteisd toimii vaihtele-

vasti, valilla hyvin, valilla huonommin riippuen kuukaudesta, viikosta ja paivasta.
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6 TOIMINNAN ARVIOINTI

6.1  Tutkimuksen eettisyys ja luotettavuus

Laadullinen tutkimus on luotettava silloin, kun tutkimuskohde ja tutkimuksen mydta keratyn mate-
riaalin tulkinta ovat yhteensopivia eika teoriapohjan laatimisessa ole huomioitu epaolennaisia ja
satunnaisia tekijoita. Tutkimuksen luotettavuudesta vastaa itse tutkija rehellisyytensa avulla. (Varto
1992, 103 - 104.) Yleensa tutkimusten luotettavuutta arvioidaan validiteetin ja reliabiliteetin avulla.
Validiteetilla tarkoitetaan sita, ettd onko tutkimuksessa tutkittu sitd mita on ollut aikomuksenakin.
Reliabiliteetilla tarkoitetaan tutkimustulosten toistettavuutta. Kuitenkin, nama mittarit on tarkoitettu
lahinna maarallisten tutkimusten arviointiin, laadullisen tutkimuksen luotettavuuden arviointiin ei

olekaan olemassa yksityiskohtaisia ohjeita. (Tuomi & Sarajarvi 2018, luku 6.)

Jos kuitenkin arvioidaan kyseesséa olevan tutkimuksen validiteettia ja reliabiliteettia, voidaan niita
yleisesti ottaen pitaa hyvind. Tutkimus tutkii sitd asiaa, mité oli alun perinkin ajateltu ja luvattu.
Liséksi, jos sama tutkimus toistettaisiin sellaisenaan ja tutkittavat pysyisivat samana, voidaan us-
koa, etta tulokset pysyisivat samana. Kuten johdannossakin todettiin, kohdeyrityksen tuntemuksen
ajatellaan parantavan tutkimuksen reliabiliteettia. Tekijat eivat ole muokanneet saatuja tuloksia,
vaan ne on esitetty sellaisinaan, kun ne ovat tutkimuksen my6ta kaynyt ilmi. Tekijat ovat toimineet

rehellisesti koko opinnaytetyOprosessin ajan.

Tutkimus pohjautuu tutkittuun tietoon ja tutkimus on suunniteltu ja laadittu huolellisesti. Oma teksti
on erotettu lainatusta tekstista asianmukaisin menetelmin — lahdemerkinndin ja tekstiviittein. Lah-
dekirjallisuus opinnaytetyossa on luotettavaa ja relevanttia. Oulun ammattikorkeakoulun laatimat
eettiset ohjeet on otettu huomioon ja niitd on noudatettu. Eettiset ohjeet ovat |dydettavissa osoit-

teesta http://www.arene.fi/julkaisut/raportit/opinnaytetoiden-eettiset-suositukset/.

Kvalitatiivista tutkimusta kaytettaessa tutkija, seka tutkittava olivat tasa-arvoisia keskenaan. Talla
koettiin olevan suora vaikutus aineiston luotettavuuteen. Ennen tutkimuksen suorittamista ei tie-
detty, vastaisivatko haastateltavat teemahaastatteluissa ennemmin tutulle vai tuntemattomalle

henkil6lle. Haastattelujen myota todettiin kuitenkin, ettd asialla ei ollut merkitysta. Haastateltavat
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vastasivat yht lailla tutulle, kuin tuntemattomallekin. Osassa haastatteluista haastattelijoina toimi-
vat kummatkin opinnéytetyontekijat. Osassa taas tydyhteisolle tuntematon osapuoli haastatteli.
Voidaan olettaa, etta haastateltavat vastasivat luotettavasti riippumatta siita, kuka haastateltavana
toimi. Tutkittavia kohtaan on toimittu luottamuksellisesti. Anonyymiys on sailynyt ja teksti on laadittu
siten, etta ketaan yksittaista tyontekijaa ei ole mahdollista tunnistaa. Opinnaytetydssa tiedonkeruu-
menetelming kaytettiin kyselylomakkeita ja teemahaastatteluja, jotka litteroitiin. Kaikki aineisto ja
materiaalit mitd opinnaytetyon tekemiseen tarvittiin, on tuhottu asianmukaisesti ja organisaation

tydntekijoiden yksityisyytta suojellen.

Kuitenkin on aina mahdollista, ettd teemahaastattelujen myota tulokset vaaristyvat sen vuoksi, etta
haastateltavia on pieni maara. Tama huomioon ottaen haastatteluissa kysyttiin vain ja ainoastaan
haastateltavan mielipidetta, eika haluttu haastateltavan spekuloivan sita, mitd muut tydyhteison ja-

senet asiasta ajattelisivat.

6.2 Oma toiminta

Tavoitteena oli laatia kohdeorganisaatiolle sellainen aineisto, joka tarjoaa teoriatietoutta toimivasta
tydyhteisosta. Toisena tavoitteena oli I6ytaa tydyhteison mahdolliset heikkoudet ja vahvuudet. Tut-
kimuksen my6ta tydyhteisolle pystyttiin laatimaan kehittdmissuunnitelma, josta kehityskohteet ovat
helposti nahtavissa. Epakohdat nain ollen |0ydettiin ja tavoite siltd osin saavutettiin. Teoriapohja
onnistuttiin laatimaan siten, etta se kasittelee juuri niita asioita, joita tutkimuksessa ilmeni. Teemat
onnistuttiin rajaamaan hyvin ja tietoperustasta tuli kattava. Lisaksi, opinndytetyd kokonaisuudes-

saan ei paisunut liian laajaksi, vaikkakin aiheesta Ioytyisi loputtomasti teoriaa.

Omina oppimistavoitteina oli tydyhteisotaitojen kehittdminen teorian avulla ja osaamisen lisdami-
nen siind, miten voisi toimia tulevaisuudessa paremmin tydyhteison jasenena. Opinnaytetydntekijat
kokevat, etta itse asetetut oppimistavoitteet saavutettiin. Opinnaytetyon matkan varrella suunnitel-
mat ja esimerkiksi sisallysluettelo ja opinndytetyon nimi muutti muotoaan moneen otteeseen, mutta
prosessi saatettiin kuitenkin loppuun parhaimmalla mahdollisella tavalla. Tekijéiden tarkoitus opin-
naytetydn myota oli lisatd osaamistaan, mutta olla myds parempi tydyhteison jasen jokaisella osa-
alueella. Tekijat ovat ottaneet opinnaytetyonprosessin aikana teoriassa esille tulleita hyvan tyoyh-

teisdn elementteja kaytantdon omassa tyo- ja kouluelamassaan.
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Tietyilla osa-alueilla olisi kuitenkin voinut toimia paremminkin. Kyselylomake olisi voinut olla pa-
rempi ja helpommin ymmarrettavissa. Sen jalkeen, kun tutkittavat olivat tayttaneet kyselylomak-
keet, kavi ilmi, etta siina oli puutteita ja kysymykset olisi voinut olla paremmin jasennelty. Kyselylo-
makkeisiin vastaamiseen meni myds odotettua enemman aikaa. Strategia ja tavoite -kysymykset
aiheuttivat epaselvyytta — niita olisi voinut pohjustaa. Alussa tuntui, etta aineistoa on kyselylomak-
keiden perusteella hankala saada. Niitd analysoitaessa kuitenkin todettiin, ettd kyselylomake oli
pelattya toimivampi. Jalkeenpadin ajateltuna internet tai Word -ohjelmalla laadittu kyselylomake olisi

voinut toimia paremmin.

Teemahaastattelut auttoivat kokonaisuuden ymmartamisessa. Niiden avulla haluttiin syventaa jo
olemassa olevaa tietoa. Haastatteluiden avulla onnistuttiin syventdmaan tutkimuksen tuloksia jon-
kin verran, mutta siitd huolimatta opinnaytetyontekijat kokevat, ettd haastattelut jaivat pintapuoli-

siksi.

Opinnaytetyon tekohetkelld ajauduttiin maailmanlaajuiseen kriisiin koronaviruksen COVID-19 ai-
heuttamana. Tekohetkelld Suomessa julistettiin poikkeustila, jonka my6td muun muassa koulut sul-
jettiin, tyot siirrettiin mahdollisuuksien mukaan etatdihin, valtion ja kuntien yleiset tilat — kirjastot,
teatterit, museot, harrastustilat ja niin edelleen suljettiin. Lisaksi suljettin Suomen rajat. Talla pan-
demialla oli vaikutuksia myos opinndytetyon loppuunsaattamiseen. Ylla mainittuja teemahaastatte-
luja olisi ollut mahdollista tdydentaa viela jalkikateen, mutta viruksen aiheuttamien muutoksien,
hysterian ja epavarmuuden vuoksi paatettiin jattad saatu aineisto teemahaastattelujen osalta sii-
hen, mité se oli ensimmaisen — samalla myds viimeisen — haastattelukierroksen jalkeen. Alun perin
tarkoituksena oli haastatella my6s johtoa ja ottaa nain myos johdon nakdkulmia tydyhteisollisista
asioista esiin. Lisahaastatteluissa olisi voinut kayda ilmi sellaisia asioita, joka olisi saattanut pakon-
omaisesti ohjata etsimaan uutta kirjallisuutta. Suomessa vallinneen olotilan vuoksi koettiin parem-
maksi jattaad haastattelujen taydennykset ja johdon haastattelut tekematta. Mahdollisuudet uuden
kirjallisuuden etsimisessa olisivat olleet rajalliset. Koronavirus COVID-19 aiheutti myos sen, etta
lahdekirjallisuuden sivunumeroita ei voitu tarkistaa kirjastojen ollessa kiinni. Lahtokohtaisesti kaikki
lahteet on alun perin merkitty tarkasti. Tekijat olisivat halunneet kuitenkin tarkistaa kaytettyjen lah-
teiden sivunumerot vield ennen opinnaytetyon julkaisemista, mutta tilanteen vuoksi sita ei voitu
tehda.
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Vaikka tutkimusta olisi pystynyt laajentamaan monella eri tavalla moneen eri suuntaan, koko ty6n
lopputulos on kuitenkin sellainen, mitd haluttiinkin. Se hyodyttaa niin varmasti tydyhteisoa, kuin

tekijoitakin,
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7  KEHITTAMISSUUNNITELMA

limapiiri ja tyoyhteiso

Kehitetaan ilmapiiria miettimalla omaa asennetta ja paivittaisia toimintatapoja.

2. Eivaltella yhteistyota koko toimipisteen tyontekijoiden kesken. Parannetaan yhdessa te-
kemista.

3. Kaésitellaan konfliktitilanteet loppuun saakka niin, etta kaikki kokevat ristiriidat selvitetyiksi.
Tarkeaa on poistaa syyllisen [dytaminen. Kaikilla on vastuu siita, etta tyopaikalla sattuneet
epakohdat tuodaan ilmi, eika niita vahatella.

4. Keksitaan ratkaisu mahdollisesti vallitsevalle kiireelle yhdessa esimiehen kanssa. Kiire syo
ilmapiiria. Mietittavia asioita muun muassa: tyévoiman riittavyys ja patevyys.

5. Kehitetdan tasa-arvoa tyontekijéiden kesken, mutta myds organisaation toimintatavoissa.
Ollaan oikeudenmukaisia ja syrjimattomia toisia kohtaan.

6. Tiedotetaan muutoksista ajoissa. Ohjeistetaan tyontekijoita tarpeeksi ja perustellaan me-
neilldén olevat asiat. Pidetaan huoli, etta asiat on aina tiedotettu kaikille ja kaikki varmasti
ovat ymmartaneet.

Ty6hyvinvointi

7. Lahdetdan parantamaan tyohyvinvointia esimerkiksi laadukkaammilla ja ergonomisilla ty6-
valineilla ja pitamalla huoli siita, etta tyotilat ovat kaikilla siisteja.

8. Selvitetaan, onko huollon tyétilat asianmukaiset ja terveelliset.

9. Otetaan tyontekijataso mukaan tydhyvinvoinnin suunnittelemiseen ja toteuttamiseen.

10. Tarkistetaan, etta palkitsemisjarjestelmé on tasa-arvoinen kaikkien osastojen kesken ja
varmistetaan ylipaataan, etta kaikilla on mahdollisuudet provisiopalkkaukseen.

11. Pidetaan huoli tydn ja vapaa-ajan valisesté suhteesta.

12. Ollaan joustavia muita kohtaan.

13. Kehutaan tyopéaivan aikana toisia enemman.
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Esimies ja johto

14. Esimiehet ja johto pyrkii antamaan enemman palautetta jokapaivaisessa tyossa. Palaute
voi olla negatiivista tai positiivista, muistetaan positiivistenkin asioiden tarkeys.
15. Keskustellaan yhteisista tavoitteista enemman. Tama koskee jokaista osa-aluetta, ei pel-

k&staan esimiesta ja johtoa.
Tyon organisointi
16. Keskustellaan ja jalkautetaan tavoitteet ja strategia toimintaan.
17. Kéydaan lapi omat tytehtavat esimiehen kanssa. Huolehditaan, ettd oma rooli on kaikille

selva.

18. Tarkennetaan tydyhteison yhteisia pelisdantoja siten, etta ne ovat kaikilla tiedossa.

Muita huomioita

19. Loppuun voidaan suositella, ettd saman tyyppinen tutkimus tehdaan uudestaan parin vuo-
den paasta. Vertaillaan tutkimustuloksia keskenaan ja katsotaan, missa kehitysté on ta-

pahtunut.
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LITTEET

KYSELYLOMAKE LITE 2

Ole hyvd |a vastaa kysymyksiin rehellisest], kyselylomake kisitelladn anonyymistl.
Kauanko clet tyaskenneliyt yrityksessa?

[J0-3 vuotta 36 vuotta Oyl 6 vuotta
Qletko tyoskennellyt yrityksen sisald useammassa tydtehtdvassa?

0 %ylla CJEn
TYOYHTEISO JA ILMAPIRI

Anrvict tydyhtelsdn limapliria asteikolla 1-10. Perustele vastaukses! lyhyestl,

Pystytkd pyytamain apua tydkaverellta tarvittaessa ja saako sina? Milla tavalla kollegat tukevat tolsiaan?

Koetko olevas! tasa-arvoinen tydyhtelson |asen? Miksi koet/et koe? Valitsecko tyopalkalla yhtelsdllsyyden tunne?

Jos toimipisteen si3ll3 tapahtuu muutoksia, kerrotaanko niista tarpeeks! ajoissa? MIKS tavein?

Miten konflikteja selvitetaan ja ratkotaan, jos nilta limenee? Kasitell3anks ne loppuun asti? Mira tallakissa tintelssa
volsl tehda tolsin?

TYON ORGANISOINTI
Koetko, ettd vastuut ja tydtehtivat on selkedsti madritehy?
0O =ylla O=

Jos vastasit i, perustele:

Mita muiden asastojen tytntek|éiden tydtehtaviin kuuluu? Koetko, ettd sinun olsl hywd tietds mulden tyctehtavista
enemman?
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Onko yrityksessa selkedt pellsadnnit, jorta kalkkl noudattaa? Kuvaile niitd hhwestl.

ESIMIES JA JOHTO
Palvelecko johto miclestast tydntekoa? Milla tavalla se limenee?

Pystytkd puhumaan esimichelles! mista tahansa? Mitkd asat esimichestasi tekee helpost! Shestyttavan?

Onko esimiches! luotettava? Miten esimiches tukee sinua?

Millainen on yrityksen strategla?

Mika on yrityksen yhteinen tavoite?

TYOHYVINVOINTI
Minkakinen palkitsemis{drjestelemd yrityksessa on? Toimilko se? Perustele.

Kinnitetadnks tydhyvinvointlin tarpecks| huomiota? Miten? Ustaa muutama asia.

Onko tyasl 3 vapaa-atkas| yvissd suhteessa keskenddn? Perustele.
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