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Tamén opinndytetyon tarkoituksena oli kehittdd kohdeorganisaation tydyhteisdtaitoja.
Opinndytetyo tehtiin toimeksiantajalle henkildstohallintoon. Opinnédytetyon toimeksi-
antajana oli monipisteorganisaatio. Opinnéytetyon tavoitteina oli aikaansaada kehitta-
misehdotuksia kohdeorganisaatiolle tyOyhteisotaidoista ja luoda niistd muodostuva
huoneentaulu. Opinndytetyon paiatutkimuskysymys oli, miten tyOyhteisotaitoja voi-
daan kehittdd kohdeorganisaatiossa.

Tutkimus oli laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimus ja 1dhestymistapana oli tapaustut-
kimus, jossa oli konstruktiivisia piirteitd. Tutkimuksen tiedonkeruumenetelmia olivat
kysely ja haastattelu. Kohdeorganisaatiolta saatua tausta-aineistoa analysoitiin doku-
menttianalyysilld tydyhteisotaitojen nykytilan selvittdmiseksi.

Opinndytetyon teoriaosuudessa késiteltiin myds tydyhteisotaitojen ilmenemisti vuo-
rovaikutuksessa, esimiestyOssd ja ryhmdtyodssd. TyOyhteisotaitoihin liittyen kaytiin
1api logiikkaa, dialogia, luottamusta, arvostusta, palautetta ja itsensé johtamista. Teo-
rian ja kohdeorganisaation tydyhteisotaitojen nykytilan kartoittamisen perusteella laa-
dittiin tyontekijoille kysely ja haastattelukysymykset esimiesten haastatteluja varten.
Opinndytetyon empiriaosuuteen sisdltyva kysely toteutettiin helmi-maaliskuussa 2021
ja esimiesten haastattelut tehtiin maaliskuussa 2021.

Tutkimuksen tuloksina saatiin selville, ettd vaikka suurin osa kyselyyn vastanneista
kokee saavansa riittdvisti palautetta ty0stdén ja antavansa sitd, kokee tyoskentelyilma-
piirin sopivan tai erittdin luottamuksellisena ja kokee saavansa riittdvésti arvostusta
esimieheltidén, on monia asioita, joita kohderyhmén mielesta pitéisi tydyhteisotaitojen
suhteen parantaa. Esimiesten haastatteluista selvisi, ettd he antavat palautetta alaisil-
leen sddnnollisesti ja pyytéavitkin sitd, mutta palautekdytdnnot vaihtelivat eri palvelu-
pisteissd. Myos ryhmétyon tekemisen tavat poikkesivat toisistaan eri palvelupisteissa.
Tutkimuksen perusteella kehittimisehdotuksia laadittiin useampia, ja ne liittyvit muun
muassa palautekdytdantdihin ja tiedonjakoon. Myds huoneentaulu laadittiin kehitté-
madn tyOyhteisotaitoja ja muistuttamaan niiden tiarkeydesta.
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The purpose of this thesis was to develop working community skills of the target or-
ganization. The thesis was made to the principal in human resource management. The
principal of the thesis was a multi-point organization. The objectives of the thesis were
to provide development proposals for the target organization on working community
skills and to create a house board of the golden rules of working community skills.
The main research question in the thesis was how can working community skills be
developed in the target organization.

The research was qualitative, and a manner of an approach method was case study with
constructive features. The research information was gathered by survey and interview.
There was used background material obtained from the target organization which was
analyzed by documentary analysis to determine the current state of working commu-
nity skills.

The theoretical part of the thesis also dealt with working community skills coming out
in the interaction, managerial work and team work. There was to research logic, dia-
logue, confidence, valuation, feedback and self-management in working community
skills. Based on the theory and the analysis of the current state of working community
skills of the target organization, were prepared a survey for the employees and inter-
view questions for managers’ interviews. By the empirical part of the thesis the survey
was conducted in February-March 2021 and the interviews of managers were con-
ducted in March 2021.

As results of the research, it was found out that even though the majority of those
surveyed feel that they get enough feedback of their work and they give it, they feel
the work atmosphere is suitable or very confidential and they feel that they are valued
enough by their manager, the target group thinks there are many things as for working
community skills which should be improved. It became clear from managers’ inter-
views that they give feedback to their employees regularly and ask for it also, but
feedback policies varied across different service points. The ways of doing team work
also differed from each other in different service points. On the basis of the research
more development proposals were prepared, and they are relating to among other
things feedback policies and sharing information. The house board of the golden rules
was also drawn up to develop working community skills and to remind of their im-
portance.
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1 JOHDANTO

Opinndytetyon toimeksiantaja on monipisteorganisaatio, jolla on monta palvelupis-
tettd Suomessa. Opinndytetydssé tutkitaan tyoyhteisdtaitoja, vuorovaikutusta, esimies-
tyotd ja ryhmétyotéd tydyhteisossd ja niiden merkitystd osana tydyhteisotaitojen kehit-
tdmistd. Tydyhteisotaitojen kehittiminen on tdrkedd monipisteorganisaatiossa, jossa
henkil6sto tydskentelee hajautetusti eri toimi- ja palvelupisteissd. Opinndytetyon aihe
on kohdeorganisaatiolle tirked, koska hyvét tydyhteisotaidot sujuvoittavat tyoskente-
lyé, mutta tydyhteisotaitojen 1dpikdyminen yhdessd koko henkiloston kanssa monipis-
teorganisaatiossa on haastavaa. Opinndytetyon tuloksena saatavaa tietoa tydyhteiso-
taitojen kehittdmisestd voidaan hyodyntdd kohdeorganisaation strategiamuutoksen yh-

teydessa.

Tyoyhteisotaitoja ovat kiteytetysti perustehtdvin tekeminen, roolien ymméirtdminen ja
hyvit kéytostavat. Tydyhteisotaitoihin kuuluvat myds muiden tyon arvostaminen ja
mydnteisen ilmapiirin edistiminen. Palautteen antaminen ja pyytiminen ovat merkit-

tévid tyOyhteisotaitoja.

Opinndytetyon tarkoituksena on ollut selvittdd, mikd on kohdeorganisaation tydyhtei-
sOtaitojen nykytila, minkélaisia ovat hyvit ty0yhteisotaidot ja miten tyOyhteisotaitoja
voidaan kehittdd kohdeorganisaatiossa. Lisdksi selvitetdén teorian avulla, miten tyo-
yhteisotaidot ilmenevit vuorovaikutuksessa tydyhteisossd, miten tydyhteisotaidot tu-
levat esille esimiestydssé ja miten tydyhteisotaidot tulevat esille ryhmétydssa. Tavoit-
teina on aikaansaada kehittdmisehdotuksia kohdeorganisaation tydyhteisotaitoihin ja

niistd koostuva huoneentaulu.

On tarkedd, ettd tyoajalla pystytddn keskittymain olennaiseen. Aikaa vievien asioiden
tarkeysjérjestykseen laittaminen on entisestéén tullut yhi tdrkeimmaéksi osaksi jokai-
sen arkea. Samaan aikaan asioiden priorisointi on myos hankaloitunut. Voimaannutta-
minen tyOpaikalla tarkoittaa henkilon sisédistd motivaatiota tukevaa toimintaa. Se voi
olla esimerkiksi toiminnan esteiden poistamista, tiedon jakoa ja rohkaisemista. (Aro
2018, 75.) Palautuminen elvyttdd elimiston stressitilasta lepotilaan, jolloin kulutetut

voimat palaavat (Manka & Manka 2016, 226).



Opinndytetyon ldhestymistapana on tapaustutkimus. Kohdeorganisaation tyOyhteiso-
taitojen nykytilan selvittimiseen kéytetddn tiedonkeruumenetelménd dokumentti-
analyysid, kun kohdeorganisaatiosta tausta-aineistoksi saatua, aiempaa kyselymateri-
aalia analysoidaan. OpinndytetyOn teoria-aineistona kéytetddn kirjallisuutta, artikke-
leja ja sdhkoisid aineistoja. Opinndytetyon kehittdmistehtdvin tiedonkeruumenetel-
mind kdytetddn kyselya ja haastattelua. Kohdeorganisaation tydyhteisotaitojen nykyti-
lan kartoittamisen ja teoriatiedon perusteella kohdeorganisaation tyontekijoille laadi-

taan kysely ja neljda esimiesté haastatellaan.



2 KOHDEORGANISAATIO SUOMEN EUROMASTER OY

Suomen Euromaster Oy on vuodesta 1988 toiminut renkaiden véhittdiskauppa-alan
yritys, jonka padkonttori sijaitsee Porissa. Vuonna 1988 rengasvalmistaja Michelin pe-
rusti Suomeen holding-yhtion. Yhtion tehtdvénd oli luoda Suomeen laaja renkaiden
jakeluverkosto. Jakeluverkosto laajeni rivakasti. Suomen Euromaster Oy otettiin
vuonna 1992 ketjun yhteiseksi nimeksi. Nykyain Suomen Euromaster Oy:114 on yli 80
palvelupistettd Suomessa, joista 20 toimii partner-periaatteella. (Suomen Euromaster

Oy:n www-sivut 2019.)

2.1 Osana konsernia

Michelin-konserni, johon Suomen Euromaster Oy kuuluu, on saanut alkunsa hankki-
malla Euroopassa sijaitsevia rengasliikkeitd ja solmimalla franchising-sopimuksia.
Verkosto on laajentunut vahvasti. Euromaster on tilla hetkelld alan johtavia yrityksid
Euroopassa. Euromasterilla oli vuonna 2017 2330 palvelupistettd 17 maassa seka liik-
kuvia huoltohalleja 1907. Tyontekijoitd Euromasterilla oli 10696 vuonna 2017. Euro-
master-jakeluketjun liitkevaihto vuonna 2017 oli noin 1780 miljoonaa euroa. (Suomen

Euromaster Oy:n yritysesittelyaineisto.)

2.2 Monipisteorganisaatio

Suomen Euromaster Oy on monipisteorganisaatio. Monipisteorganisaatio tarkoittaa
sitd, ettd Suomen Euromaster Oy:n henkildsto tyoskentelee monilla eri paikkakunnilla
ympéri Suomea. Suomessa sijaitsevien, paikallisten palvelupisteiden lisédksi Euromas-
ter on Euroopan suurin rengasliikeketju. Suomen Euromaster Oy:n palveluihin kuulu-
vat muun muassa neuvonta, asennukset, tasapainotukset, sdilotykset ja korjaukset.
Raskaiden ajoneuvojen renkaiden pinnoittamo sijaitsee Porissa. Suomen Euromaster
Oy:114 oli vuonna 2017 88 toimipistettd sekd litkkuvia huoltohalleja 27 ja tyontekijoitd
400. Sen liikevaihto oli vuonna 2018 noin 95 miljoonaa euroa. Palvelupistekonsepteja
on kaksi; kevyiden pisteiden kattavuus palvelutarjonnasta on kahdeksan prosenttia ja

kaikki palvelut kattavien pisteiden kattavuus on 92 prosenttia. Suomen Euromaster



Oy:n arvoista keskeisin on luottamus. Luottamusta tukevat ammattitaito, rehellisyys
ja asiakasléhtoisyys. (Suomen Euromaster Oy:n www-sivut 2019; Suomen Euromas-

ter Oy:n yritysesittelyaineisto.)

3 OPINNAYTETYON LAHTOKOHDAT, TAVOITTEET JA
TEOREETTINEN VIITEKEHYS

Tasséd luvussa kdydadan lépi opinndytetyon 1dhtokohtien lisdksi opinndytetyon tavoit-
teet, tutkimuskysymykset ja teoreettinen viitekehys. Opinndytetyon tutkimuskysy-

myksid on viisi kappaletta. Teoreettinen viitekehys on luvun lopussa.

3.1 Lahtokohdat

Opinndytetyon toimeksiantajana on Suomen Euromaster Oy. Opinndytetyd tehddén
toimeksiantajalle henkil6stohallintoon. Tyo6yhteisotaidot sovittiin opinndytetyoén ai-
heeksi Suomen Euromaster Oy:n henkildstohallinnon edustajien kanssa. Opinnéyte-
tyontekijd haki opinnédytetyon toimeksiantoa ldhettimalla hakemuksen Suomen Euro-
master Oy:n julkaisemaan Internet-hakuun elokuussa 2019. Sen jidlkeen tapaamisessa
kohdeorganisaation henkildstdjohtajan ja opinndytetyontekijdn kesken marraskuussa
2019, sovittiin opinndytetyon tekemisestd tydyhteisotaidoista. Jalkeenpdin vuonna
2020 opinndytetyon tekemisté tyostettiin eteenpdin Suomen Euromaster Oy:n HR Ge-

neralistin ja opinndytetyontekijén kesken puhelimitse ja sdhkopostitse.

Suomen Euromaster Oy on monipisteorganisaatio ja sen henkildstd toimii eri toimi-
pisteissd ympéri Suomea. Tédssd tutkimuksessa késitellddn péddasiassa luonnollisessa
tilassa tapahtuvaa kanssakdymisti tydyhteisossd. Opinndytetyon teoriatiedon sovelta-
minen etéityohon vaatii harkitun ndkdkannan, mutta kuitenkaan timén opinnéytetyon

annin kayttdmisté etdty6hon soveltamiseen ei tarvitse poissulkea.

Opinndytetyon tavoitteisiin kuuluu saada aikaan kehittdmisehdotuksia tyOdyhteisotai-

toithin. Tyontekijoille aiotaan tehdd kysely, ja heiddt késitetddn toimivan
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konkreettisesti tyopaikallaan t6itd tehden, samoin kuin my0s esimiesten. Muutamaa

esimiesti haastatellaan.

Tydyhteisotaitojen kehittdminen samaan aikaan koko monipisteorganisaatiossa on
haastavaa. Opinnéytetyon tarkoituksena on 10ytdd teoriatiedon, tyontekijoille suunna-
tun kyselyn ja esimiesten haastattelujen avulla kehittdmisehdotuksia tydyhteisotaito-
jen parantamiseen. Kohdeorganisaation tyOyhteisotaitojen nykytila ja sitd kautta ilme-
nevit kehittimiskohdat kartoitettiin Suomen Euromaster Oy:n vuosien 2019 ja 2020

henkildstokyselyjen dokumenttianalyysin avulla.

3.2 Tavoitteet

Opinndytetyon tavoitteena on kehittdd tydyhteisotaitoja koko kohdeorganisaatiossa,
mutta koska kohdeorganisaatio on monipisteorganisaatio, ovat sen tyontekijét sijoittu-
neet hajanaisesti monelle eri paikkakunnalle Suomessa. Opinndytetyon tavoitteena on
tuottaa kehittimisehdotuksia kohdeorganisaation tyOyhteisotaitoihin. Tavoitteena on
aikaansaada sen jilkeen, kun Suomen Euromaster Oy:n tydyhteisotaitojen nykytila
selvitettiin, tydyhteisotaitojen kehittimisehdotuksia seka teorian ettd tiedonkeruume-

netelmien avulla ja luoda kehittimisehdotuksista koostuva huoneentaulu.

Huoneentaulu voidaan saattaa nékyviksi koko henkildstélle Suomen Euromaster Oy:n
toimipisteissd. Huoneentaulu tullaan lisddméaan opinnéytetyon liitteeksi, kun se on laa-
dittu. Huoneentaulu voidaan myds saattaa kohdeorganisaatiolle erillisend tiedostona,
jolloin se on helpompi tulostaa paperille. Huoneentaulu tulee olemaan konkreettinen
osoitus siitd, ettd koko kohdeorganisaatiota ja sen henkiloston tydyhteisdtaitoja on

huomioitu kehittdmistehtdvin kautta.

3.3 Tutkimuskysymykset

Opinndytetyon tutkimuskysymyksid ovat:

Péaatutkimuskysymys:
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1. Miten tydyhteisotaitoja voidaan kehittédd kohdeorganisaatiossa?

Alatutkimuskysymykset:

2. Minkilaisia ovat hyvét tyOyhteisotaidot?

3. Miten tydyhteisotaidot ilmenevit vuorovaikutuksessa?

4. Miten tydyhteisotaidot tulevat esille esimiestydssi?

5. Miten tydyhteisotaidot tulevat esille ryhmétydssd?

Opinndytetyon alkuvaiheen tutkimusongelmana oli se, ettd monipisteorganisaation
tyOyhteisotaitojen nykytilasta ja sen ongelmista ei ollut olemassa kovinkaan paljon
tasmillistd tietoa. Suomen Euromaster Oy:n tydyhteisotaitojen nykytila analysoitiin
tausta-aineistoa lapikdymaélld, dokumenttianalyysin avulla. Dokumenttianalyysi ei ole
opinndytetyon kehittimisosuuden tiedonkeruumenetelmd, vaan niitd ovat kysely ja

haastattelu.

Tédmidn opinndytetyon kehittimistehtdvand on selvittdd, miten tydyhteisdtaitoja voi-
daan kehittdd kohdeorganisaatiossa. On ehdottomasti mielekkddmpaa sen sijaan, ettd
tutkittaisiin huonoja tyOyhteisotaitoja tai huonoa kéytostd, kehittdd kohdeorganisaa-
tion tydyhteisdtaitoja paremmiksi selvittimalld, minkélaisia ovat hyvit tydyhteisotai-
dot. On myos tutkitusti todettu, ettd tydssd hyvinvoinnilla ja tehokkuudella on ole-

massa yhteys.

Tyoyhteisotaitojen kehittdminen on koettu kohdeorganisaation henkilostohallinnossa
tarkedksi asiaksi. Kohdeorganisaation henkildstohallinnossa tydyhteisotaitojen kehit-
tdmistd edistetddn toteuttamalla tdmé opinndytetyd. Vuorovaikutus on ihmisten kans-
sakdymisen perusta. Esimiesty0 sekd ryhmétyd yhd enemmén ovat tyon tekemisen ja

yhteistyon pohjana ja tydyhteisdtaidot ilmenevit niissa.
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3.4 Teoreettinen viitekehys

Opinndytetyon teoreettinen viitekehys muodostuu kirjallisesta aineistosta, artikke-
leista ja sdhkoisessd muodossa olevasta materiaalista. Teoreettisen tiedon pohjalta ka-
sitelldén tydyhteisotaitoja, vuorovaikutusta sekd esimiestyotd ja ryhmatyotd tydyhtei-
sOssd ja tyOyhteisotaitojen ilmenemisté niissd. Teoreettisessa viitekehyksessé késitel-

ladn asioita, jotka ovat tirkeitd tydyhteisotaitojen kehittimisessa.

TyoOyhteisotaidot késitteend on laaja. Kyseessd on tydpaikalla ja yleensdkin tyota teh-
tdessd tapahtuva ithmisten vélinen kanssakdyminen. Tydyhteisossd on erilaisia thmisié,
omanlaisina persooninaan. Vuorovaikuttamista tarvitaan yksildiden ja ryhmien vélilla.
Esimiehelld on tirked tehtdva johdon ja alaisten vdlimaastossa. Itsensd johtamisella
edesautetaan aikataulussa pysymistd. Opinnéytetyon keskeiset késitteet esitetdén Ku-
viossa 1. Kohdeorganisaatioon kohdistettuna tydyhteisdtaitojen osalta vuorovaiku-

tusta, esimiesty0td ja ryhmétyota yhdistavit ja tydyhteisotaitojen kehittdmistd ohjaavat

=
§
[ J

Kuvio 1. Opinnéytetyon keskeiset kisitteet

luottamus, arvostus ja palaute.
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TyOyhteiso on ihmisistd muodostuva ryhma. Kuviossa 1. tydyhteisotaitojen kehittdmi-
nen muodostaa keskion, johon kuuluvat vuorovaikutus, esimiestyd ja ryhmétyo, joita
tissd opinndytetydssd tutkitaan tydyhteisdtaitojen osalta. Tydyhteisdideologialla tar-
koitetaan tietyn tydyhteison sisdisten arvojen, uskomusten ja sddantdjen muodostamaa
ajatuksellista kokonaisuutta. Sen pohjalta tydyhteiso jdsenineen luo késityksen yhtei-
sOn tavoitteista ja tehtévistd seké todellisuudesta, joka ympéaroi yhteisod. Kyseenomai-
nen tyoyhteisdideologia vaikuttaa sithen, miten tydyhteiso toimii. Tydyhteisdideolo-
gian muotoutuminen tapahtuu johtamisen, vallankdyton ja luottamuksen osista. Tyo-

yhteisdideologiaan kuuluvat myos erilaiset ndkemykset. (Paasivaara 2010, 94-95.)

Tyoyhteisotaitoihin kuuluu kanssakdyminen, toisin sanoen vuorovaikutus, johon tar-
vitaan vuoropuhelua eli dialogia. Dialogisuus taas tarkoittaa suhdetta, jossa tapahtuu
jotain merkittdvad kahden tai useamman ihmisen vélisessd kanssakdymisessi. Dialo-
gissa pddpaino on luottamuksellisen suhteen syntymisessd. Dialogisuus edellyttdd kes-
kusteluyhteyden suhteen olevan tasavertainen. Dialogisen toimintakulttuurin syntymi-
seen tyOyhteisdssi vaaditaan tyOotetta, jolloin pyritdin tavoittamaan yhteinen tietimys
ja asettautuminen suhteeseen toisen tai toisten kanssa. (Monkkonen & Roos 2010, 163,

166.)

Kuviossa 1. esimiesty6 ja ryhmityd muodostavat omat laatikkonsa. Esimiestyon sekd
johtamisen keskeinen tehtdva on yhteys muihin ihmisiin. Esimiehen vuorovaikutustai-
dot saattavat olla ratkaisevan tirkeédt ryhmén tavoitteiden toteutumisessa. Johtaja pys-
tyy vaikuttamaan ryhmén toimintaan tydyhteison perustehtdvan mukaisten tavoittei-

den saavuttamiseksi. (Kuusela 2013a, 40; Paasivaara 2010, 18.)

Ryhmityossé tarvitaan ryhméa. Ryhmén tunnusmerkkejad ovat muun muassa sen koko,
tarkoitus, rajat, sddnnot, vuorovaikutus, tyonjako, roolit ja johtajuus. Ryhmaélld on
yleensd yhteinen tavoite ja yhteistd vuorovaikutusta. Yhteinen rajattu tavoite, mahdol-
lisuus sithen liittyvddn tyonjakoon ja ryhmén jdsenten tuttuus tekevit ryhmastd ryh-
maén, ei yhteisdd, verkostoa tai satunnaista kokoonpanoa. (Kopakkala 2011, 36.) Ke-
hittdmistehtdvassd ryhmatyo kasitetddn kaikkien tyontekijoiden ndkokulmasta. Moni-
pisteorganisaation palvelupisteissd on ryhmié sen kautta, ettd palvelupisteet toimivat

omina yksikkoindan.
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Organisaatioiden ja tydyhteisdjen toimintaa arvioitaessa tarkastellaan toiminnan sisil-
161lisid tosiasioita, kuten ilmapiirid, johtamista ja prosessien sujuvuutta. Kaikkia ky-
seisid ulottuvuuksia ei voida tarkastella samalla logiikalla tai samanlaisilla menetel-
milld. Erilaisia logiikoita, joita tydyhteisdjen arviointiin ja uuden, yhteisen ymmarryk-
sen luomiseen kuuluu, ovat numeeris-tekninen logiikka, psykologinen logiikka ja suh-
teiden logiikka. (Monkkonen & Roos 2010, 44-45, 72.) Téssé kehittdmistydssd otetaan

huomioon erilaiset logiikat.

Opinndytetyd tehddin kohdeorganisaatiolle henkildstohallintoon. TyOyhteisotaitojen
kehittiminen monipisteorganisaatiossa vaatii, ettd viestiminen asioista on perusteel-

lista ja avointa. Kdytdnnon taso saavutetaan yhdessd ihmisten kanssa. (Ojanpdd 2015.)

4 LAHESTYMISTAPA JA TIEDONKERUUMENETELMAT

Tédmain opinndytetyon 1dhestymistapana on tapaustutkimus. Tiedonkeruumenetelména
tausta-aineiston lapikdymisessd on dokumenttianalyysi. Opinndytetyon empiriaosuu-
den tiedonkeruumenetelmié ovat kysely ja haastattelu. Kysely ja haastattelu valikoi-
tuivat kehittdimistehtidvan tiedonkeruumenetelmiksi, koska kyselylld voidaan saada tie-
toa laajemman joukon kokemuksista ja haastattelulla saadaan tietoa vuorovaikutuksel-
lisesti haastateltavalta itseltddn. Kysely ja haastattelu olivat tiedonkeruumenetelmind
sellaisia, ettd ne sopivat toimeksiantajalle. Ne oli mahdollista toteuttaa kohdeorgani-

saatiossa.

4.1 Tapaustutkimus

Tapaustutkimus soveltuu kehittdmistyon 1dhestymistavaksi, kun tehtdvédna on tuottaa
kehittdmisehdotuksia sekd kehittdmisideoita. Tapaustutkimuksella pyritdén tuotta-
maan syvillistd ja yksityiskohtaista tietoa. Tapaustutkimuksessa on tirkedé saada sel-

ville suppeasta joukosta paljon. Tapausta tutkitaan huomioimalla paikalliset, ajalliset
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jasosiaaliset tilanteet sekd yhteydet. Tarkoituksena on tuottaa uutta tietoa, jolla tuetaan

kehittamisti. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2014, 52-53.)

OpinndytetyOssé tapaus muodostuu siitd, ettd Suomen Euromaster Oy on monipisteor-
ganisaatio, ja sen tyoyhteisotaitojen nykytila selvitettiin tausta-aineistoa eli kahta koh-
deorganisaation aiempaa henkildstokyselyd analysoimalla. Sitd kautta opinndytetydn
toimeksiantajan tydyhteisotaitoja voidaan kehittdd. Tapaustutkimus antaa evadt laajan
teoriapohjan laadinnalle, joka tdssd tutkimuksessa késittelee tyOyhteisotaitoja ja niiden
ilmentymistd vuorovaikutuksessa, esimiesty0ssé ja ryhmétyossd. Tutkimuskysymyk-
siin halutaan 16ytdd vastaukset ja tavoitteina on saada aikaan kehittimisehdotuksia

kohdeorganisaatiolle ja niistd koostuva huoneentaulu.

Tapaustutkimusta on alun perin kiytetty sosiologiassa, mutta se on sittemmin yleisty-
nyt yhteiskunta- ja liiketaloustieteissi. Tapaustutkijalla ei ole kdytdssddn valmista oh-
jekirjaa, miten tutkimus tulisi tarkalleen suorittaa. Toisaalta tapaustutkimus on jous-
tava ja muuntautuva ldhestymistapa, joka soveltuu erilaisiin tutkimusymparistoihin.
Tapaustutkimus on tyypillisesti laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimustapa. Siti kay-
tetddn myos kvantitatiivisten eli méérillisten menetelmien kanssa. Tapaustutkimuk-
sesta kdytetddn myos esimerkiksi sanoja case-tutkimus ja case-menetelmé. Tapaustut-
kimustyyppejd on erilaisia, kuten perinteinen tapaustutkimus, jossa tavoitteena on
luoda uutta teoriaa, selittdva tapaustutkimus, jonka avulla testataan kirjallisuuden poh-
jalta muodostettuja ehdotuksia, tulkitseva tapaustutkimus, jossa toimijat esittavét eri-
laisia ndkemyksid ja etnografinen tapaustutkimus, jonka pédasiallinen tiedon ldhde on
havainnointi. On myds vertailevia tapaustutkimuksia ja suuria tapaustutkimuksia. Se-
littdva tapaustutkimus soveltuu muun muassa miten-kysymysten vastaamiseen, joten
sitd voidaan pitdd timén opinndytetydn tapaustutkimustyyppind. Sen kautta voidaan

saada vahvistusta nykyisille teorioille. (Piekkari & Welch 2011, 183-184, 187-192.)

Tapaustutkimuksessa tyypillistd on monenlaisten menetelmien kéyttiminen, jolloin
saadaan syvillinen, monipuolinen ja kokonaisvaltainen kuva tutkittavasta tapauksesta.
Usein tapaustutkimuksessa kaytetddan laadullisia menetelmid, ja se liitetdén laadulli-
seen tutkimukseen. Tarkeintd tapaustutkimuksessa on 10ytéd olennaisimmat seikat esi-
merkiksi kirjallisuudesta. (Ojasalo ym. 2014, 54-55.) Tapaustutkimuksella on mahdol-

lista paneutua monimutkaisiin tapauksiin saaden uutta tietoa esille (Jirvinen &
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Jérvinen 2011, 81). Kohdeorganisaation tydyhteisdtaitojen nykytilan kartoittamiseen
kéytettiin opinndytetyon tekemisen alkuvaiheessa dokumenttianalyysié, joka on mo-
nivaiheinen tiedonkeruumenetelmd. Opinndytetyon kehittimistehtdvan tiedonkeruu-
menetelmat; kysely ja haastattelu tukevat kohdeorganisaation tydyhteisitaitojen kehit-
tdmisté, johon tapaustutkimus antaa monipuoliset mahdollisuudet, vaikka havainnoin-

tia tyopaikalla ei suoritetakaan.

Tassd opinndytetyOsséd kehittdmistehtdvén tavoitteena on luoda huoneentaulu, joka on
konkreettinen tuotos. Opinndytetydssd on siten konstruktiivisia piirteitd. Konstruktii-
visessa tutkimuksessa kyse on uudenkaltaisen todellisuuden rakentamisesta tutkimus-
tiedon pohjalta. Konstruktiivisessa tutkimuksessa yhdistetdin kdytdnnonldheinen on-
gelmanratkaisu uuden tekemiseen. Tarvitaan teoriatietoa ja kdytdnndstéd kerattavaa tie-
toa. Kohdeorganisaatio saa uuden mallin, joka on merkityksellinen ja kdytinnossi

hyodynnettava. (Ojasalo ym. 2014, 65-66.)

4.2 Tiedonkeruumenetelmait

Kirjallisuutta, artikkeleita ja muuta teoria-aineistoa kiytetddn opinniytetyOssd laaja-
alaisesti tietopohjan luomisessa. Tapaustutkimuksessa kdytetddn usein haastatteluja
tiedonkeruumenetelmini (Ojasalo ym. 2014, 55). Opinnédytetyon alkuvaiheessa ana-
lysoitiin kohdeorganisaation vuosien 2019 ja 2020 Ty6hon sitoutuminen -kyselyjen

tuloksia.

Opinndytetyotd tehtdessd aiotaan suorittaa kohdeorganisaation tyontekijoille kysely,
johon on mahdollista vastata sdhkoisesti ja haastatella neljdd esimiestd kohdeorgani-
saatiosta. Opinndytetyontekiji ei ole tydsuhteessa Suomen Euromaster Oy:n kanssa,
joten esimerkiksi sitd kautta havainnoinnin avulla saatavissa olevaa tietoa kohdeorga-
nisaation tydyhteisotaitojen nykytilasta ei ole saatavilla. Havainnointi on systemaat-
tista tarkkailua, ja sen avulla voidaan saada tietoa thmisten kayttdytymisestd luonnol-

lisessa toimintaympéristosséd (Ojasalo ym. 2015, 114).
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4.2.1 Dokumenttianalyysi tausta-aineiston ldpikdymisessa

Kohdeorganisaation Ty6hon sitoutuminen -kyselyjen analysointimenetelména oli do-
kumenttianalyysi. Se on menetelmd, jossa pddtelmid pyritdén tekemién aineistosta,
joka on kirjallisessa muodossa, esimerkiksi kommunikatiivisesta aineistosta. Doku-
menttianalyysin tavoitteena on analysoida dokumentteja jérjestelmaillisesti ja luoda
selked kuvaus tutkittavasta asiasta. Dokumenttianalyysiin liittyy my0s sisdllonana-
lyysi. Sisdllon analyysin tarkoituksena on kuvata dokumenttien sisdltod sanallisesti ja
tunnistaa tekstin merkityksid. Sisdllon erittelylld tarkoitetaan mééarallisesti kuvattua

tekstin siséltéd. (Ojasalo ym. 2014, 136-137.)

Kohdeorganisaation Tyohon sitoutuminen -kyselyjen tuloksista oli tarkoitus saada tie-
toa tyOyhteisotaitojen nykytilasta ja niin myds tapahtui. Tydyhteisotaitojen nykytilan
padkohdat selvitettiin tyOyhteisotaitoihin liittyvin teorian pohjalta, mutta koska koh-
deorganisaation dokumenttianalyysin avulla lapikdydyt henkildstokyselyt olivat tyo-
hon sitoutuminen -kyselyitd, piti niisti erottaa tyOyhteisotaitoteoriaan yhteensopivat
asiat. TyOyhteisotaitoihin liittyvistd asioista ldpikdytdvid olivat ne seikat, joiden kyse-
lyn vastaustulokset olivat negatiiviset ja siten kehittdmisen tarpeessa. Kyseisié asioita

voidaan kutsua my0s poikkeamiksi.

Dokumenttianalyysin tarkoituksena on lisétd tietoarvoa. Aineisto ikdén kuin hajote-
taan osiin, késitteellistetdén ja kootaan uudestaan ymmaérrettiviksi kokonaisuudeksi.
Ennen kuin analyysin tekeminen aloitetaan, pdatetdén, miten siséltd kdydaan 1api; ana-
lysoidaanko ilmisiséltd vai piilossa olevat viestit. Analyysin muoto on tavoitteenmu-

kainen. (Ojasalo ym. 2015, 136-137.)

Dokumenttianalyysin pddvaiheita ovat aineiston hankinta ja valmistelu, aineiston pel-
kistiminen, toistuvien rakenteiden tunnistaminen ja niiden tulkinta sekd vaiheiden
kriittinen tarkastelu (Ojasalo ym. 2015, 138). Kohdeorganisaation tausta-aineistoksi
saattamien henkilostokyselyjen dokumenttianalyysissd kdytettiin menetelména aineis-
toldhtdista sisdllonanalyysid. Tausta-aineistoksi saadut henkildstokyselyt ovat englan-

ninkielisia.
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Aineistoldhtdisesséd sisdllonanalyysissd aineisto pelkistetdén, ryhmitelldén ja abstra-
hoidaan eli késitteellistetdén. Pelkistimilld saadaan monimuotoisesta aineistosta esille
pieni madrd ndkokulmia. Tarkoitus on tunnistaa aineiston osissa esiintyvét yhteiset
piirteet tai nimittdjat. Runsaasta tietomaérastd saadaan oleelliset havainnot esille hel-
pommin luettavaksi. Tieto myds muuntuu uudeksi tiivistelmdn muodossa. Aineiston
ryhmittely tarkoittaa sitd, kun pelkistetty alkuperdisaineisto kdydéaan tarkasti 1dpi ja
samankaltaisuudet tai toisistaan eridvit kisitteet ryhmitellddn, luokitellaan ja nime-
tdén. Abstrahoinnissa eli yleiskéasitteiden muodostamisessa jatketaan pelkistimisté ja
tutkimuksen kannalta oleellinen tieto erotetaan ja muodostetaan teoreettinen kisit-
teistd. Yleiskésitteiden avulla tutkija saa muodostettua kuvauksen tutkimuskohteesta
verraten teoriaa ja johtopdétoksid alkuperdisaineistoon muodostaen uutta teoriaa. Tu-
loksena on esimerkiksi kédsitejérjestelméd. Tulkinta tuo esille kohdeilmidsté uutta. Lah-
teend voi olla aiempi teoria. Tulkinta vaatii tutkijalta hahmottamiskykya. Merkitysta
voidaan luoda muun muassa toistuvien rakenteiden tunnistamisella, laskemisella ja
loogisen tapahtumaketjun kehittdmiselld. Tutkija pyrkii tekemédan synteesejd. Tutkijan

tehtidvind on tehda perusteltuja johtopdatoksid. (Ojasalo ym. 2015, 139-140, 143-144.)

4.2.2 Kysely

Kysely sopii kehittdmistydssé 1dhtotilanteen selvittdimiseen tai saavutettujen tulosten
arviointiin. Kysely voidaan tehdi paperisella tai sdhkoiselld lomakkeella. Kysely pitda
suunnitella hyvin. Myos kyselyn analysointi on suunniteltava huolellisesti. Kysymys-
ten pitdd olla yksiselitteisid ja mutkattomasti vastattavissa. Kyselytutkimuksen etuna
on, ettd silld voidaan keritd laaja tutkimusaineisto. Vastaajien tietimyksen kartoitta-
minen tutkitusta aiheesta kyselyn avulla on vaikeaa. Taasen monenlaisten aitheiden
tutkiminen onnistuu kyselylld. Kysely voi koskea tutkittavaa joukkoa kokonaisuudes-
saan tai vain tiettyd osaa siitd, jolloin on kyseessd otos. Kyselyssa vastaajat saavat va-
lita ajankohdan, jolloin kirjaavat vastauksensa, toisin kuin haastattelutilanteessa. Ky-
selyssé vastaajille voidaan antaa valmiit vastausvaihtoehdot tai tehdd avoimia kysy-
myksid, joithin voidaan vastata omin sanoin. Avoimia kysymyksié sopii kaytté4 silloin,
kun aihepiiri ei ole jisentynyt. Vastausvaihtoehtoihin voidaan sisdllyttdd ei tietoa”

estimddn harhaa tiedon puutteen mahdollisuuden vuoksi. Vastausprosentti on
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kyselytutkimuksessa térked luotettavuuskriteeri. (Jarvinen & Jéarvinen 2011, 147-149,

151; Ojasalo ym. 2014, 40, 121-122.)

Tassd opinndytetyOssd kyselyn otoksena on Suomen Euromaster Oy:n tyontekijit,
joilla on mahdollisuus vastata sdhkdiseen kyselyyn. Tyontekijoitd Suomen Euromaster
Oy:ssé on kyselyn toteuttamisajankohtana helmi-maaliskuussa vuonna 2021 359 hen-
kilod. Kuitenkaan kaikilla Suomen Euromaster Oy:n tyontekij6illa ei ole tydsdhkopos-
tia kdytossédén, ja vaikka tyontekijéalla olisi tyosdahkoposti kdytossddn, hédnelld ei ole
valttamattd henkilokohtaista laitetta kdytdssddn tyOssddn, tietokonetta, tablettia tai
matkapuhelinta, jolla hdn voisi vastata kyselyyn, mutta kohdeorganisaation palvelu-
pisteissd on tyontekijoilld mahdollisuus kéyttdd laitetta, jolla he voivat lukea tydséh-
kopostiaan. Néin ollen kyselyyn voivat vastata he, jotka voivat vastaanottaa ja lukea
tyosdhkopostia. Tallaisia tyontekijoitd kohdeorganisaatiossa on noin 200. (Salo séh-
koposti 25.2.2021.) Kyselyn otos on siis 200 henkildd. Kuitenkin muutamaa esimiesta
on tarkoitus haastatella erikseen. Vastausaika, kuten myds kyselyn muoto pitdd olla
hyvin suunniteltu etukiteen. Aikaa sdhkdiseen kyselyyn vastaamiseen varataan kolmi-

sen viikkoa, jolloin kysely on avoinna ja sitten se sulkeutuu.

4.2.3 Haastattelu

Haastattelu on vuorovaikutuksellista ja perustuu luottamukseen. Haastattelutilanteessa
haastattelija ohjaa keskustelua. Strukturoidussa haastattelussa kysymykset on muo-
toiltu valmiiksi ja niiden esittdminen on ennalta mééritelty. Puolistrukturoidussa haas-
tattelussa kysymykset on laadittu ennakkoon, mutta haastattelija voi vaihdella niiden
jarjestystd haastattelun aikana. Analysointi aloitetaan lukemalla litteroitu aineisto,
minka jilkeen se luokitellaan ja siitd etsitdéin yhteyksid teoriaan. (Ojasalo ym. 2014,

108, 110.)

Avoimella haastattelulla tarkoitetaan haastattelua, jota ohjataan tutkimusteemoin.
Haastattelulla voidaan keriti tietoa thmisen nidkyvéan kdyttdytymisen tai ajatusten pe-
rusteella. Haastattelu toteutetaan keskustelemalla. Tutkijan on saadakseen oikeaa tie-
toa tutkimuskohteena olevalta henkil6ltd, edistettdva keskustelua. Haastattelutilan-

teessa haastattelijan on helpompi kysyé tarkentavia lisdkysymyksid kuin esimerkiksi
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kyselyssd. Tydtehtiviin liittyvissd haastatteluissa haastattelijan tulisi selvittdé etuka-
teen haastateltavan toimenkuva ja asema organisaatiossa. Haastattelu tulee toteuttaa
haastateltavan ndkokulmasta siten, ettd haastattelija pyrkii eldytymidn haastateltavan
tilanteeseen ympdaristossddn. Tutkijan on kuitenkin haastattelijana tirkedd paikantaa
itsensd ennen haastattelun aloittamista. Silloin niin sanotusti asemoidutaan omaan roo-

liin. (Jarvinen & Jarvinen 2011, 145-147.)

5 TYOYHTEISOTAIDOT

Opinndytetyo tehddén kohdeorganisaatiolle henkildstohallintoon, joten henkilostdjoh-
tamisesta mainitaan muutama taustatiedonjyvianen. 1800-luvun puolivilissd useampi
tyOnantaja otti vastuuta tyontekijoidensd hyvinvoinnista. Tydssd hyvinvoinnin ja te-
hokkuuden yhteys havaittiin 1900-luvun alussa. 1980-luvulla Human Resource Mana-
gement, inhimillisten voimavarojen johtaminen kehittyi. Henkildstdjohtamisella tar-
koitetaan nykydin ihmisten johtamista, jossa padvastuuta kantavat linjaesimiehet. Or-
ganisaation henkildsté nihdédén tarkeimpand voimavarana ja myos henkildstéjohtami-
sen strateginen merkitys korostuu. Henkilostdjohtamisen tavoitteena on organisaation
jasen jdsenten paddmaérien saavuttamisen tukeminen. (Gronfors 2001, 62; Syddanmaan-

lakka 2012, 234.)

Tyoyhteisé luodaan perustehtivien tekemistd varten. Tdméa oikeuttaa yksiléiden yh-
dessdolon. Tydyhteisossd toimivat yksilot ja heiddn muodostamansa ryhmittymit, ku-
ten my0s kokonaisuutta yllapitdva rakenteet. TyOyhteisoon liittyy erilaisia piirteitéd or-
ganisaatiomalleineen, henkil6sto, valta, tyonjako, viestintdkanavat ja teknologia. (Su-

honen, Lunkka & Turkki 2019, 76.)

Kohdeorganisaation tyontekijoistd suurin osa tekee suorittavaa tyotd. Monipisteorga-
nisaatiolla palvelupisteitd on usealla eri paikkakunnalla ja niissd toimivat muun mu-
assa palvelupisteiden pééllikot alaisineen. Suomen Euromaster Oy:11d on johtoryhma,
johon kuuluu muun muassa toimitusjohtaja (Suomen Euromaster Oy:n www-sivut

2021).
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5.1 OCB-kisitteestd tyoyhteisotaitoihin

Organisaatiokansalaisuudella (englanniksi organizational citizenship behavior, OCB)
tarkoitetaan myoOnteistd ja rakentavaa yleistd asennetta organisaatiota, tyOnantajaa ja
kollegoita kohtaan. Tyontekija on silloin valmis tekemédin hieman enemmaén organi-
saation eteen. Tyontekijd on aloitteellinen ja osallistuu mielellddn tydyhteison raken-
tamiseen. OCB:n mairi on yhteydessa hyviin tuottavuuteen ja voitollisuuteen. (Aro

2018, 52.)

OCB-kisite on luotu 1980-luvulla, kun tutkijat havaitsivat organisaation toiminnan te-
hostuvan tyotyytyvéisyyden avulla, tyontekijoiden ylittdessd heille asetetut tavoitteet
ja auttaessaan kollegoitaan tavallista enemmin. OCB tarkoittaa my6s yksilon harkin-
nanvaraista ja vapaaehtoista kdyttdytymistd, joka edistdd organisaation toimintaa ja on
muodolliset vaatimukset ylittdvad. OCB ei yleisesti ole osa palkitsemisjérjestelmaa.
Organisaatiokansalaisuutta voidaan kuvata sanoilla: kohteliaisuus, urheiluhenkisyys,
kansalaishyveellisyys, epiitsekkyys ja yleinen vaatimustenmukaisuus. (Jnaneswar

2020, 463; Puusa & Ala-Kortesmaa 2019, 188.)

Tydyhteisossd vastavuoroisuudessa ovat esimies ja alainen. Alaistaito-sanana on or-
ganisaatiokansalaisuuden eli OCB:n my6td muuntunut tyOyhteisotaidot-kasitteeksi.
TyoOyhteisotaidot-kasite kokoaa yhteen kaikki tydyhteisdsséd toimivat, sekd esimiehet
ettd alaiset. TyOyhteisotaidot ja tydhyvinvointi ovat yhteydessd keskendén. Tydyhtei-
sotaidot muodostuvat tyontekijan taidosta toimia yhteisdssddn kuin myos esimiehen
mahdollisuuksista vaikuttaa perustehtidvan suorittamiseen. (Keskinen 2017; Manka &
Manka 2016, 148.) Tdssd opinndytetydssd tyOyhteisotaitoihin perehdytdin esimies-
tyon kannalta syvemmin kuin alaistaitoihin. Joka tapauksessa tydyhteisotaidot kosket-

tavat niin esimiehia kuin alaisiakin.

Yhteisollisyys on sosiaalista pddomaa. Sosiaaliseen pddomaan kuuluvat yhteisolliset
piirteet, jotka vahvistavat tyGyhteison toimintaa edistdvad luottamusta, vastavuoroi-
suutta ja verkostoitumista. Yhteisollisyyttd edistévit siis arkiset vuorovaikutustaidot
ja oman tyon tekeminen toimeliaasti. Menestyminen tydeldmaéssd vaatii kykya tehda
yhteistyotd muiden kanssa. Tyoyhteisotaidot ovat tiarked osa tydeldmataitoja. Tydeld-

maétaitoihin kuuluu esimerkiksi téihin ajoissa meneminen ja toisten kanssa toimeen
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tuleminen. Tydyhteisotaidot ndhddén tyontekijén kykynd toimia vastuullisesti, raken-
tavasti ja tuottavasti tydyhteison jasenend. TyOyhteisotaitoihin voidaan lukea oman ja
muiden tyontekijoiden roolin ymmaértdminen, perustehtdvin tekeminen, reiluus ja koh-
teliaisuus, hyvit kdytostavat, muiden tyon arvostaminen, pelisddntdjen merkityksen
ymmartdminen, riittdva itsensd johtamisen taito, ristiriitojen ratkaisutaidot ja empaat-
tisuus sekd myonteisen ilmapiirin edistiminen. Erilaisuuden ymmartdminen ja hyvak-
syminen ovat tiarkeitd tyoyhteisdtaitoja, mutta samalla pitdd kyetd arvostamaan ja puo-
lustamaan omia arvoja. Myds palautteen antaminen seké pyytdminen ovat merkittdvia
tyOyhteisotaitoja. (Manka & Manka 2016, 148; Salminen 2015, 135-136; Suhonen ym.

2019, 96.) Taulukossa 1. on lueteltu tydyhteisdtaitoihin kuuluvia asioita.

Taulukko 1. Tydyhteisotaitoihin kuuluvia asioita (Manka & Manka 2016, 148; Sal-
minen 2015, 135-136; Suhonen ym. 2019, 96.)

Tyoyhteisotaidot

roolien ymmartaminen

luottamus vastuullisuus
perustehtava ilmapiiri
erilaisuus arvostus
reiluus kohteliaisuus
palautteen palautteen
antaminen saaminen

empaattisuus

itsensa johtaminen

ristiriitojen ratkaiseminen

pelisddntéjen ymmartaminen

Taulukossa 1. esitetyistd tydyhteisotaidoista ja opinndytetyon teoriaosuuden seké koh-
deorganisaation tydyhteisotaitojen nykytilan perusteella timéin opinndytetyon tiedon-
keruumenetelmien kohdeorganisaation tyontekijdille suunnatun kyselyn teemoiksi tii-
vistyvit palaute, palaute ja ryhmity0, luottamus, arvostus ja esimiestyo ja toiveet. Toi-
veilla tarkoitetaan tyontekijdn toiveita esimiehelle. Teemat laadittiin selkiyttiméaén ky-

selyd ja helpottamaan kyselyyn vastaamista. Kohdeorganisaation esimiesten
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haastattelujen teemoiksi tiivistyvét palaute, luottamus ja ryhmaétyd, arvostus ja tuke-
minen. Toiveet rinnastavat ty0yhteisotaitojen kehittdmistd alaisten nékokulmasta ja
esimiesten nidkokulmasta tukeminen kuvastaa kohdeorganisaation tydyhteisitaitojen

kehittdmista.

TyOyhteisossd myOnteisen kanssakdymisen negatiivisena puolena voi esiinty kiusaa-
mista. Henkinen vikivalta tuottaa pahoinvointia yksilolle ja ryhmaélle. Henkinen véki-
valta voi olla joko avointa tai piilevdd. Jos epédkohtia tydyhteisdssa ei oteta esille no-
peasti, ne pitkittyessdén vaikeutuvat. Myds esimies voi syyllistyd henkiseen vikival-
taan. Kiusaaminen voi olla tuottamuksellista tai henkinen vikivalta voi olla rakenteel-
lista. Epésialliseen kohteluun tulee puuttua ja tydturvallisuuslaki velvoittaa tyonanta-
jan ja sen edustajana 1dhimmén esimiehen vastuuseen. Tyonsuojeluhenkilostolld on
velvollisuus auttaa ja tukea eri osapuolia, jotta ongelma saadaan ratkaistuksi. (Manka

& Manka 2016, 149-151.)

5.2 Logiikka ja dialogisuus

Tyoyhteisossa erilaiset logiikat kohtaavat. Erilaiset logiikat mahdollistavat uuden ym-
marryksen rakentumisen tydyhteisossd. Teknis-rationaalisesti ajatteleva ihminen kiin-
nittdd huomionsa konkreettisiin vaikutusmekanismeihin, elottomiin muotoihin ja syy-
seuraussuhteisiin. Psykologisen logiikan keskidssd ovat yksilo ja hdnen maailmankat-
somuksensa, kun taas suhteiden logiikka saa energiansa ihmissuhteiden dynamiikasta
sekd yhteisollisesséd ettd kulttuurisessa asiayhteydessd. On olemassa erilaisia tapoja
hahmottaa maailmaa, minké ndkeminen mahdollisuutena auttaa kehittdmistyossa. Yh-
teisen ymmarryksen rakentuminen eri ndkokulmista laajentaa nakokenttdd. Eri asioi-
hin tarvitaan erilaista logiikkaa. Joskus pitdé toimia nopeasti, kun taas jotkin asiat vaa-
tivat viipyilyd ja pidempikestoista ideointia. Yhteisollinen tietdmys rakentuu hitaasti

yhdessi ajattelemalla, kuten myds innovaatiot. (Monkkonen & Roos 2010, 46-48.)

Dialogi onnistuu, kun luotetaan toiseen ithmiseen (Siuvatti & Krikin 2019). Dialogi-
suus ei kuitenkaan synny hetkessd, vaan sithen voi menni vuosiakin (Lappalainen
2017). Dialogisessa suhteessa tirkedd on, syntyykd siind yhteisid hamméistyksen het-

kid, silld dialogi voi olla luonteeltaan myds monologista kasvokkain tapahtuvassa
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vuorovaikutuksessa. Kun kumpikaan tai kukaan keskustelijoista ei tiedd, mutta kes-
kustelussa puntaroidaan ytimen ymparilld késilld olevaa asiaa valitsematta puolia, aja-
tellaan yhdessé. Dialoginen vuorovaikutus vaatii harjoittelua, huumoria ja karnevali-
soitumista, jossa aiemmat asetelmat siarkyvét ja uudet ideat saavat tilaa. (Monkkonen

& Roos 2010, 162-163, 167-168.)

5.3 Luottamus ja arvostus

Luottamus syntyy vuorovaikutuksessa ihmisten vililld. Luottamus on yksilon tunne
siitd, ettd hinelle tapahtuu se, mitd hin on odottanut, eikd se, mitd hin on pelidnnyt.
Arvostavassa kohtelussa osoitetaan luottamusta ja arvostusta. Luottamus syntyykin
yhteisistd kokemuksista, ja luottamus lunastetaan teoilla, ei puheilla. Luottamus on
perustana tyOyhteison suhteille seké yhteistyon edellytys. Luottamuksen kautta kerro-
taan todelliset ajatukset ja ndkemykset. Luottamuksen puute heikentda tydmotivaatiota
sekd se heikentdd suhdetta tyOyhteisoon. Kéytdnndssé luottamusta osoitetaan keskus-
tellen ja yhteistyon merkeissd. Luottamukseen siséltyy lupausten pitdminen, asioiden
eteneminen sovitusti ja kehittymismahdollisuuksien kautta eteenpdin meneminen.

(Kuusela 2013b, 65-66.)

Tyoyhteisdssd arvostusta kaivataan eniten itselle térkeiltd ihmisiltd. Ty0ssd halutaan
saada arvostusta esimiehelti ja kollegoilta. Yrityksen johdon kiinnostuksella tai vilin-
pitdimattomyydelld on merkitysti. Arvostuksen puutteella on vaikutus siihen, ettd si-
toutuminen vdhenee, ja ettei haluta ponnistella tavoitteiden saavuttamiseksi. Arvos-
tuksen merkityksen tiedostaminen ja arvostuksen osoittaminen ovat tirkeitd asioita

esimiestyOssd ja johtamisessa. (Kuusela 2013b, 65.)

TyOyhteisOssd arvostusta voidaan osoittaa pienilld teoilla, jotka usein liittyvit ajan-
kayttoon. Esimiehen lyhyetkin huomionosoitukset tuovat esille kiinnostusta ja vélitté-
mistd, riippuen konkreettisesta asiayhteydestd. Yleensd keskustelulla ja ajan antami-
sella osoitetaan arvostusta esimiehen toimesta, kun taas niukkasanaisuus ja kiireisyys
tulkitaan kiinnostuksen puutteena. Kohtaamisten perusteella muodostetaan nédkemys
siitd, millainen esimies on. (Kuusela 2013b, 65.) Luottamus seké arvostus kypsyvit

sosiaalisissa tilanteissa vuorovaikutuksen vilitykselld (Kuusela 2013b, 66).
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5.4 Palaute

Parhain tapa tyon arvioinnissa on se, ettd positiivista palautetta voidaan antaa julkisesti
ja kriittistd palautetta kahden kesken. On viitetty, ettd 70 prosenttia ihmisistd lamaan-
tuu tai lakkaa ajattelemasta, kun hén saa negatiivista palautetta, 20 prosenttia ihmisista
el huomaa mitdan ja ainoastaan kymmenen prosenttia ihmisistd pystyy kdyttdméaén pa-
lautteen hyvéksi. (Kurttila, Laane, Saukkola & Tranberg 2010, 77.) Hyva palautekult-
tuuri on monien tekijoiden summa; se muodostuu avoimuudesta, luottamuksesta, yk-
silon kunnioittamisesta, runsaasta kommunikoinnista, virheiden sallimisesta, hyvasta
yhteishengesti ja toisten tukemisesta sekd jatkuvan oppimisen korostamisesta (Sydan-

maanlakka 2012, 288).

Alaisen antaessa esimiehelleen palautetta, on hén jo tyostdnyt sitd mielessdén jonkin
aikaa, koska on aina olemassa kynnys, joka pitdd ylittdd antaessa palautetta omalle
esimiehelle. Alainen on rohkaistunut ja avannut keskustelun usein hénelle hyvin mer-
kityksellisestd asiasta. Esimiehen on hyvi ottaa huomioon, ettd alainen on saattanut

pohtia asiaa jo kauan, ja tunteet ovat voineet voimistua. (Kurttila ym. 2010, 79.)

Esimiehen tulee kiittdd mydnteisestdkin palautteesta. Kriittisen palautteen saamisessa
esimiehen tulee huomioida tunneilmapiiri. Palautteesta keskustellessa esimies voi
suunnata ndkymdét tulevaisuuteen. Hén voi koittaa muotoilla alaisensa antaman palaut-
teen toivomuksiksi tulevaisuutta varten. Ongelman vatvomisen sijaan mietitdén toi-
minnan parantamista. Esimiehen sopii kiittdé, kun asia otettiin puheeksi ja siitd kes-

kusteltiin. (Kurttila ym. 2010, 79-81.)

5.5 [Itsensd johtaminen

Itsensd johtaminen on tieteen alueena melko uusi. Se pitda sisdllddn itseen; kehoon,
ajatuksiin, tunteisiin ja arvoihin kohdistuvaa vaikuttamista itsereflektion avulla. P&a-
maérdnd on edetd kohti laajempaa, syvéllisempéé ja konkreettisempaa tietoisuutta. It-
sensd johtaminen ndhdddn myo6s omien ty0- ja ajattelutapojen tuntemuksena. Itsensd
johtaminen ohjaa ponnistelemaan tavoitteen saavuttamiseksi ja auttaa pysymaan aika-

taulussa. (Kuusela 2013a, 184; Syddnmaanlakka 2017,27,297.) Arvioidessaan itsedin
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rehellisesti, oma osaaminen ja kehittdmistarpeet nousevat esiin paremmin (Paasivaara

2010, 116).

On huomioitava, ettd etitydskentely vaatii erilaisten vuorovaikutustapojen hallintaa ja
virtuaalista tydskentelyosaamista. Kohteliaisuus, hyvit kédytdstavat ja luottamukselli-
nen kanssakdyminen ovat osa etdtyoskentelyé ja etdtyoskentelytaitoja voidaan harjoi-
tella. Monipisteorganisaatiossa moni tydtehtdva hoidetaan varmasti etdné, mutta tér-
kedd on tietenkin arkipédivéinen tyoskentely, tapahtui se sitten tyopaikalla fyysisesti tai
etdyhteyksien paistd. Monipisteorganisaatiossa huomioitavaa on myos, ettd kaikkia
kollegoita ei tavata samassa fyysisessa tilassa, koska esimerkiksi suurin osa palvelu-

pisteistd ja padkonttori sijaitsevat eri paikkakunnilla.

Itsensd johtamista tarvitaan varsinkin asiantuntijatyossd. Voidaan sanoa, ettd itsensé
johtamiselle on entistd enemmaén tarvetta etityoskentelyn lisdksi myds perinteisessi,
tyOpaikalla tapahtuvassa palkkatyossd. Etityotd tehdessé tulee kiinnittdd huomiota tau-
kojen pitdmiseen. Tyoterveyspsykologi Nina Lyytinen sanoo, ettd tyokyvyn tdytyy sdi-
lya koko tyOuran ajan, jolloin eldkkeelle jaddian terveend. Uupumisesta seuraa inhi-
millistd kdrsimysti. Tyoskennellessd on tirkedd keskittyd yhteen asiaan, eikd pouk-
koilla, jolloin huomio herpaantuu. Lyytisen mukaan my0s itsensd johtamisessa on
hyvé kiittdd itseddn ja antaa itselle myonteistd palautetta. TyOpdivin jélkeen on tarkedd
rentoutuen, esimerkiksi ulkoillen, rauhoittaa keho ja mieli. Tyovireyttd ja mukavaa
vapaa-aikaa ylldpidetddn fyysisestd kunnosta huolehtimalla, terveelliselld ravinnolla ja

riittavilld younilla. (Pddkkonen 2021, B6-B7.)

6 VUOROVAIKUTUS TYOYHTEISOSSA

Tyoyhteison jésenten keskindisend yhteyden perustasona on vuorovaikutus. Sen va-
raan rakentuvat suhteet, ryhmét ja tyOyhteiso kokonaisuudessaan. Vuorovaikutus viit-
taa vuorottaiseen toimintaan sekd vaikuttamiseen toisen kdyttdytymiseen, asenteisiin,

tunteisiin ja ajatuksiin. Vastavuoroisuuden perustana on molempien osapuolten
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osallistuminen. TyOyhteisdssd vuorovaikutuksen péétarkoituksena on tukea toiminnan

tavoitteita. (Suhonen ym. 2019, 87.)

6.1 Viestintd

Viestintd koetaan valttiméattoméand ihmiselle ja sosiaaliselle jirjestykselle. Viestintd
on organisoidun toiminnan ja organisaation perusta. Kielelld on keskeinen asema ih-
misten vélisessd vuorovaikutuksessa sekd organisaatiossa. Ei-kielellistd viestintdd ovat
ilmeet, eleet ja kehon kieli. Tehokasta viestintdd ovat myds visuaaliset ja auditiiviset
viestit. Kommunikointi on kielellistd vuorovaikuttamista. Se saatetaan ndhdd yksi-
suuntaisena tiedonjakamisena, mutta se on juuri vuorovaikutuksellista ajatusten, mie-
lipiteiden ja tietojen vaihtamista. Organisaatiossa kommunikointia on muun muassa
sisdistd, esimerkiksi menettelytapojen viestimistd johdolta tyontekijoille tai palautteen
antamista ja neuvomista henkil6ltd toiselle. Ymmartidkseen tiytyy osata kuunnella.
Vaikuttaminen vaatii ymmaértdmisti. Jotta voidaan vaihtaa todellisia havaintoja ja ide-
oita, pitdd toista kuunnella aktiivisesti. Ymmarrettdvd kommunikointi ei loukkaa. Hy-
vian tunneyhteyden luominen selkiyttdi tilannetta henkiléiden vélisessd kommunikoin-
nissa. Hyvé tunneyhteys muodostuu hyviksynnélld ja kunnioituksella toisen arvoja
kohtaan. Kommunikoinnin onnistumisen maérittdvit sen laatu, tarkkuus ja tehokkuus.

(Gronfors 2001, 77-79; Juholin 2017, 22.)

Monipisteorganisaatiossa tirked osa viestintdd on se, mité tapahtuu tietyssa pisteessd,
jossa kollegat toimivat. Koko kohdeorganisaation ldpi menevé viestiminen on var-
masti nopeampaa nykytekniikalla, esimerkiksi sdhkdpostilla ja puheyhteyksilld. Vies-
tintd on kuitenkin muutakin, kuin puhetta ja kirjoitettua viestintda, joten jos kollegoita
el fyysisesti tavata, jad viestinndstd kehon kieli pois. Kun kollegoiden kanssa tydsken-
nellddn pdivittdin ja ithmiset kohtaavat toisiaan, on viestiminen tutumpaa. Yhteinen

kieli helpottaa tydskentelya.

6.2  Vuorovaikutusosaaminen

Tydyhteisossd tapahtuvalla vuorovaikuttamisosaamisella tarkoitetaan yksildiden tai-

toja, tietoja, kykyjd, ominaisuuksia, valmiuksia, motivaatiota ja eettisid periaatteita,
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asenteita ja ymmarrystd. Teknologisen kehittymisen my6td vuorovaikutusosaamisen
osa-alueet ovat korostuneet, kun toimitaan digitaalisissa ymparistdissd. Vuorovaiku-
tusosaaminen on kielellista ja kieletontd ilmaisua ja havainnointia. Vuorovaikutustai-
dot kdyvit ilmi siind, miten kdyttdydytdan tietyssd vuorovaikutustilanteessa tarkoituk-
senmukaisesti ja tehokkaasti. Vuorovaikutustaitoja voidaan jatkuvasti kehittdd, esi-
merkiksi kollegan kanssa keskustellen. Luottamuksella on vuorovaikutuksessa suuri
merkitys, ja se toteutuu avoimessa ja arvostavassa sosiaalisessa kanssakdymisessa.
Vuorovaikutustaidot luovat perustan yhteistyolle yksiloiden viélilla ja yksildlle itsel-

leen mahdollisuuden kehittdd yhteistybosaamistaan. (Suhonen ym. 2019, 88-90.)

6.3  Vuorovaikutus johtamistydssd

Vuorovaikutukseen etenkin johtamistyOssd sisdltyy verkostoituminen sosiaalisen
kanssakdymisen ndkokulmasta. Verkostoitumisella ndhdién olevan merkitystd suhtei-
den ylldpidossa. Verkostoitumiseen vaikuttaa myds organisaation edun huomioonot-
taminen. Taitava verkostoituja osaa aloittaa vuorovaikutustilanteita, kuuntelee, esitte-
lee itsensd myonteisesti, tekee toiselle kysymyksid ja pitdd viestintdsuhdetta ylla. Vies-
timiseen vaaditaan ylipddtdnsd halukkuutta, jotta verkostoituminen on mahdollista.
Johtamistydssd viestinnélld on laaja tehtdvienkirjo ja viestintdtilanteita esiintyy usein.
On keskustelua, haastattelemista, vastaamista, tiedottamista, neuvottelemista, ongel-
mien ja ristiriitojen ratkaisua, paitosten tekoa, vaikuttamiseen pyrkimisté ja niin edel-
leen. Johtaja on vuorovaikutuksessa kaksin, erikokoisissa ryhmissé ja koko tydyhtei-
sOn edessd, unohtamatta asiakkaita ja muita sidosryhmid. Johtaja on koko ajan teke-
misissd erilaisten ithmisten kanssa. Vuorovaikutussuhteen ylldpitiminen on jokapii-

vaistd ihmisten kanssa tyOyhteisossa. (Isotalus & Rajalahti 2017, 49-50.)

Johtajan tyossd kyky sosiaaliseen tukeen tarkoittaa osapuolten vilistd vuorovaikutusta,
jolla yritetddn vidhentdi tilanteeseen tai henkildille ja vuorovaikutussuhteeseen kuulu-
vaa epdvarmuuden tunnetta. Tarkoituksena on lisdtd yksilon eldménhallinnan ja hy-
vaksytyksi tulemisen tunteita. Parhaimmassa tapauksessa johtaja tunnistaa toisen tun-
temukset, osoittaa ymmartdvansé niitd ja antaa emotionaalista tukea viestimalld valit-
tdmistd. Emotionaalisen tuen lisdksi informatiivisen tuen eli tiedon antaminen auttaa

toista ongelmallisessa tilanteessa. (Isotalus & Rajalahti 2017, 52.)
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7 ESIMIESTYO TYOYHTEISOSSA

Ty6hyvinvoinnin edistdmiseksi ja ylldpitdmiseksi huomion kiinnittiminen toimivaan
esimies-alainensuhteeseen on erittdin tarkedd. Esimichelld on tdrkeitd tehtdvid sujuvan
tyOnteon ja hyvén tydilmapiirin ylldpidon ja myos seurannan kanssa. Esimies ei ole
esimies ilman alaisia. Kun alainen tarvitsee ohjausta, esimiehen tulee suoda aikaansa
ja olla tavoitettavissa. Ihmisten johtaminen on aikojen saatossa muuttunut ihmisten
johtamisesta kdskemdilld kohti opastamista, jolloin ihmisten suorituskykyé johdetaan
vaikuttamalla, ei pakottamalla. Padllikon ja johtajan ty6ssd kommunikoinnilla on perin
tirked osa, ja kommunikointi on avain ihmisten tehokkaaseen johtamiseen kohti hyvaa
suorituskykyé ja hyvien ihmissuhteiden solmimista. (Gronfors 2001, 64.) Kun tyonte-
kijat voivat luottaa esimiehen harkintakykyyn, he ovat valmiita seuraamaan esimie-
hensé pédatoksid ja linjauksia seké toisaalta uskaltautuvat todella antautua keskusteluun

ja tyon kehittimiseen (Kurttila ym. 2010, 9-10).

Esimiehen on kunnioitettava yhteishenked. Esimies luo yhteiso6llisyyttd. Esimiehen
tehtdvddn kuuluu painottaa kokonaisuutta ja “me”-ajattelua. Kun esimies kertoo ai-
dosti tydpaikan tapahtumista ja on oikeudenmukainen jokaista kohtaan, luottamuksen-
tunne voimistuu. Hienotunteisuus tulee esille kiytoksessa. Se voi olla, esimerkiksi tiet-
tyyn tilanteeseen sopivaa dénenkdyttod. Hienotunteisuus tulkitaan kohtaamisen ta-
vaksi, jossa ei ole ylimielisyyttd. (Juuti & Vuorela 2015, 48; Monkkonen & Roos 2015,
31.) Terveelld tavalla itsetuntoinen henkil6 on ndyra, utelias ja hidn tunnustaa tosiasiat

(Peltola 2011, 93).

Monipisteorganisaatiossa palvelupiste on Suomen Euromaster Oy:n palvelupiste,
jossa toimivat palvelupisteen pédéllikko ja hidnen alaisensa. Palvelupisteen péallikolla
on silloin merkittidvié tehtdvid sen palvelupisteen hyvén tydilmapiirin ylldpitdmisessi
ja yhteisollisyyden osalta. TyOnteon sujuvuus on suuressa osassa aina asiakkaalle

myytivain palveluun asti.
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7.1  Johtajuus ja itsetuntemus

Itsetuntemus pitdd siséllddn kdytdnnonliheisid asioita. Siihen tarvitaan omien heik-
kouksien ja vahvuuksien tuntemista, jolloin pystytidén kehittimadn ammatti- ja johta-
mistaitoja. Silloin palautetta pystytdén ottamaan herkemmin vastaan. Johtaja- ja esi-
miesasemassa olevalta, kuin my0s tyontekijiltd vaaditaan tieto- ja osaamisyhteiskun-
nassa entistd enemmain itsendisyyttd, riippumattomuutta, ennakkoluulottomuutta, luo-
vuutta, kykyé omiin ratkaisuihin ja riskinottoon seké kekselidisyyttd. Omia kayttamét-
tomid voimavaroja on mahdollista 10ytd4. (Paasivaara 2010, 66.) Pois ei kuitenkaan

tarvitse sulkea sopivasti médriteltyd, henkilon omaehtoista riskienhallintaa.

Ihmisten vahvuuksien varaan rakentuva organisointi tuottaa tulosta. Jokaisella on
heikkouksia, mutta esimiehen tulee toimia niin, ettd ne eivét tule esille tydskentelyssi
haitaten onnistumismahdollisuuksia. Paradoksaalisesti esimiehen tiedostaessa oman
tietdméttomyytensi, saadaan aikaan tuloksellista yhteistoimintaa. Esimieheni kehitty-
dkseen on hankittava palautetta tyontekijoiltdén ja kollegoiltaan ja kiinnitettdva huo-

miota kerrottuihin asioihin. (Juuti & Vuorela 2015, 49.)

Johtaminen perustuu arvoihin, tietoisiin tai tiedostamattomiin. Tydyhteison kivijalka-
arvot ovat yleensa altruistisia, perustuen toisten huomioon ottamiseen ja hyvinvointiin.
Esimies ei tee johtamistyotd kannatellakseen itseddn, vaan luodakseen tydyhteisdon
tyoskentelyolosuhteet. Esimiehen tekemisen pohjana on, miten hin toiminnallaan aut-
taa muita onnistumaan tydssddn. Omien ammattirooliensa liséksi, johtaja kykenee tar-
kastelemaan, mité ty0yhteisossé tapahtuu, ja mika on niiden tapahtumien merkitys tyo-
kokonaisuuden kannalta. Esimies arvioi, mitd ulkoapdin kannattaa tuoda tydyhteis6on
ja mitd ei. Ammatilliseen johtamiseen kuuluu rajojen ylldpitdminen. Perustehtdvét
ovat siten suojellumpia. Toimivaan johtajuuteen kuuluu esimiehen tarvitsemisen tés-
mentdminen, jotta vuorovaikutus toimii, silld jos alaisten toiveet eivit kulkeudu esi-
miehelle, joko esimiehen pyynndsti tai alaisten itsensé toimesta, luovuus ja osaaminen
eivit myoskédn tule esille. Johtamistydssd hyvin tirkedé on tyOstd saatu palaute ja siitd
oppiminen. Silloin on helpompi 16ytdd tasapaino eri johtamistehtévien ja roolien vé-
lilld. Ammatillinen johtajuus vahvistuu, kun esimiehen persoona ja ammatillinen rooli
erottuvat johtajan persoonaksi ja johtamistyoksi. Esimerkiksi kehityskeskustelu on jo-

kaiselle esimiehelle sama tydkalu, mutta esimichen ja alaisen vilinen
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kehityskeskustelu itsesséédn syntyy persoonien vilille, jolloin tavoiteltavaa on aito koh-

taaminen ja vaikuttuminen. (Aro 2018, 48; Kaski & Kiander 2007, 52-56.)

7.2 Asema ja valta tydyhteisOssa

Aina ei tarvita sanoja, jolloin positiointi valittyy sdvyind viestinndssd ja tilanteessa
aistittavina tunteina. Positiointi tuo esille odotukset, tahtotilan ja suhtautumisen. Siind
toiselle néyttaytyy, kuka henkild on, ja missd asemassa. Organisaatioasema teettdd
edellytykset positioinnille. Korkeammassa asemassa olevan esimiehen odotetaan joh-
tavan tilannetta. Rooli ja tehtdvd ovat positioinnin tarkoituksena. Positiointi voi vaih-
tua, mik4 on raikastavaa, etteivit roolit j44 niin sanotusti péélle, jos esimerkiksi toisen
rooliksi on jadnyt myo6téilijén rooli. Muutoin positioinnilla on aseman kautta toimintaa
ohjaava ja tilanteen kulkua helpottava vaikutus. Parhaimmillaan voimien viestinta
tuottaa ympdrille positiivista energiaa. Valta on kohdistettua energiaa, sitd voidaan

kayttda rakentavasti ja innostavasti. (Kuusela 2013a, 44-45; Dunderfelt 2012, 38-39.)

Asema ja valtuudet ovat perusta esimiehen tydlle. Ne antavat mahdollisuuden toimia,
mutta tavoitteiden saavuttamiseen tarvitaan yhteisty6td. Valta ja vaikutusvalta tulevat
todeksi vuorovaikutustilanteissa. Vaikutusvalta mielletddn tilanteeksi, jossa toinen
osapuoli kokee asian hyviksi ja on valmis toimimaan sen mukaan. Vallan taas koetaan
olevan enemmén kiskemistd. Jokaisella on valtaa, mutta vallankéyttdjén tahdon ja ta-
voitteiden saavuttaminen voidaan kokea eri tavoin riippuen siitd, miten valtaa ja vai-
kutusvaltaa kéytetdin, kokeeko toinen, ettd hdn on padssyt vaikuttamaan sithen, milld
tavalla, tai missé ajassa hin tekee asian, vai kokeeko toinen osapuoli, ettd vaikuttamis-
mahdollisuuksia ei ole, ja asia on jo paitetty. (Kuusela 2013a, 150-151.) Kuviossa 2.

on eriteltynd vallan ja vaikutusvallan ominaisuuksia.
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Valta

- mahdollisuuksien Vaikutusvalta
antaminen tai

. . . - taito saada toiset omien
rajoittaminen

ajatusten taakse
- halu noudattaa tai

kokemus olevansa
pakotettu toimimaan

toisen tahdon mukaan - oman tahdon
toteutuminen

- arvostuksen saaminen ja
antaminen

- oman tahdon
toteutuminen

Kuvio 2. Vallan ja vaikutusvallan ominaisuuksia (Kuusela 2013a, 151.)

8 RYHMATYO TYOYHTEISOSSA

Ryhmalld on tavoite, mutta puhuttaessa tiimistd, sen omaehtoinen yhteisvastuullinen
sitoutuminen yhteiseen tavoitteeseen tekee eron tiimin ja ryhmaén vililla (Kopakkala
2011, 39). Tiimity0 jopa edellyttda tiimin jaseneltd syvillisempdd sitoutumista yhteis-
tyohon, kuin mité tyolainsdddannon mukaisesti edellytetddn (Eklund, Lindholm & Sal-
minen 2019, 162). Ottaen huomioon, ettd tiimityd saattaa edellyttdd hyvin syvillistd
sitoutumista, perusteet alkavat siitd, ettd tyoturvallisuuslaki sdddoksineen edellyttaa,
ettd tyonantaja huolehtii tyontekijoidensi terveydestd ja turvallisuudesta tyossd. Tyo-
olojen ollessa kunnossa, tyon fyysinen ja psykososiaalinen kuormitus ovat hallinnassa
ja siten tyon tuottavuus paranee. (Tydsuojeluhallinnon www-sivut 2020.) Tyontekijén

asema ja oikeudet on miiritelty tyolainsddddnndssa (Eklund ym. 2019, 162).
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8.1 Ryhmién yhteiset pelisddnnot

Nykyéén tiimeissd, johtamassa esimerkiksi projektia, voi olla kuka vain, jolloin tarvi-
taan keskindistd vuorovaikutusta. Pitdd olla valmis antamaan ja vastaanottamaan pa-
lautetta keiden tahansa kesken, jotka tyoskentelevét yhdessé. Palaute kulkeutuu orga-
nisaation sisdltd myds sen ulkopuolelle, ulottuen yhteistyokumppaneihin, asiakkaisiin
ja sidosryhmiin. Palautetta pitdd my0s pyytdd. Palautekdytinndistd on hyva sopia yh-

dessa. (Hiila, Tukiainen & Hakola 2019, 211-212.)

Ryhmén toiminta ilman tavoitteellisuutta ja kurinalaisuutta hyvistd yhteishengesta
huolimatta ei johda toivottuihin, hyviin tuloksiin, ja osa ryhmasté turhautuu. Kaikkien
ryhmén jisenten on hyviksyttdvé yhteiset toimintamallit ja pelisddnnot. Tarkoituksena
on vélttad tyoajan haaskausta, aikataulujen pettdmistd ja virheitd. Sovittuja sddntdja
tulee noudattaa. Pelisddnnoilla tarkoitetaan yhdessé sovittuja periaatteita, joiden kautta
madritetddn ryhmin jasenten toimintatapoja ja kayttdytymisti. (Eklund ym. 2019, 87.)
Ty0Oyhteisdssd toimiminen ilman jaettuja kéyttdytymissdént6ja on hankalaa (Sydén-

maanlakka 2019, 254).

Avoin vuorovaikutus ja yhteisty® ovat ryhmissé tiarkeitd. Ryhmén pelisddnnot voivat
olla seuraavanlaisia: 1. ryhmén jdsenet ovat samanarvoisia, 2. jokaisen mielipiteet ovat
arvokkaita, ja niitd pitdd tarkastella huolellisesti, 3. jokainen vastaa siitd, ettd sovitut
asiat tulevat tehdyksi aikataulun mukaisesti, 4. jokaisella on oikeus arvioida, kunnioi-
tetaanko sitoumuksia, 5. toisia kohdellaan kunnioittavasti, 6. ryhmén jéseniin suhtau-
dutaan arvostavasti ja annetaan kiitosta hyvin tehdysta tyosté, 7. ryhméaa koskevat asiat

késitelldén yhdessd ja 8. ryhmén jdsenisti ei puhuta pahaa “’selén takana”. (Eklund ym.
2019, 89.)

8.2 Ryhmén muotoutuminen tydyhteisossé ja kehitysvaihemalli

Ryhmin kehitysvaihemalli kehitettiin 1960-luvulla, ja sitd sovelletaan nykydénkin.
Ryhmain kehitysvaiheet; muodostusvaihe, kuohuntavaihe, sopimisvaihe, hyvin toimi-
van ryhmin -vaihe ja huipputiimivaihe, esitetddn Kuviossa 3. Voidaan puhua tiimin-

vetdjdstd, tiimivalmentajasta tai ohjaajasta, mutta joka tapauksessa ryhmén
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muodostusvaiheessa, ryhmén jasenet odottavat ohjeita tilanteen selvittdmiseksi. Jasen-
ten kdytos on muodollista, ja ryhmén ilmapiiri on yleenséd myonteinen. Muodostusvai-
heessa on térkedd miettid yhdessd ryhmin padmadrid ja tavoitteita. Ryhmén muodos-
tusvaiheessa voidaan laatia sopimus, joka hyviksytddn kaikkien osapuolten kesken.

(Eklund ym. 2019, 103, 105; Kopakkala 2011, 48-49.)

Muodostus- Kuohunta- Sopimis- H.an Huippu-
toimiva

vaihe vaihe vaihe v tiimi
ryhma

Kuvio 3. Ryhmin kehitysvaiheet (Eklund ym. 2019, 103-113; Kopakkala 2011, 48-
51.)

Kuohuntavaiheessa ryhmildiset huomioivat useimmin muiden erilaisuuden kuin heiti
yhdistéavit tekijit. Konfliktitilanteita esiintyy, ja tyypillisid ovat tehtdvien vastustami-
nen ja jopa valtataistelut. Omat tydtavat korostuvat. Kuohuntavaiheessa ryhma kehit-
tyy ja sen jisenet oppivat tuntemaan toisensa paremmin. Jos ryhmissd on ryhméanve-
tdjd, tiitmivalmentaja tai vastaava, hinen pitdd pyrkid vahvistamaan jidsenten keski-
ndistd luottamusta ja kunnioittamista. (Eklund ym. 2019, 107-108; Kopakkala 2011,
49.)

Sopimisvaiheessa luottamus on kasvanut ja vuorovaikutus on kehittynyt, jolloin ryh-
min jasenet kertovat avoimemmin ndkemyksensd, ilman ajatusten tuomitsemisen pel-
koa. Psykologinen turvallisuus lisddntyy. Keskindinen erilaisuus hyvéksytdan. Ryh-
méssd saatetaan kuitenkin pyrkid suojautumaan kayttamalld itselleen tyypillisid vies-
tintdtyyleja. Ryhméahenki vahvistuu. (Eklund ym. 2019, 109-110; Kopakkala 2011,
50.)

Vaiheessa, jota voidaan kutsua hyvin toimivan ryhmén -vaiheeksi, ryhmé on tehokas
ja tuottava. Useimmat ryhmin jésenet ovat sisdistidneet yhteiset tavoitteet. Yhteistyo
on sujuvaa. Energia keskittyy tyoskentelyyn. Ryhmén jidsenet ovat saaneet riittdvasti

kokemusta toistensa tydskentelytavoista. Ryhmd toimii hyvin, mutta suhteet



35

ulkopuolisiin tahoihin voivat olla ongelmallisia. Saattaa olla niin, ettd kokonaiskuvaa
organisaation kanssa ei hahmoteta. Ryhmaésti ei voi muodostua niin sanottua huippu-
tiimid ennen, kuin suhteet ympariston kanssa ovat sujuvat. (Eklund ym. 2019, 111;

Kopakkala 2011, 50-51.)

Hyvin toimiva ryhma saattaa pysya toimintakykyisend, jos sen toimimiseen ei puututa
esimerkiksi mikrojohtamisella, jolloin esimerkiksi esimiehen toimesta puututaan pik-
kuasioihin (Eklund ym. 2019, 112). Ryhmén toiminta voi my0s loppua, ja sen jdsenet
hyvistelevit toisensa (Kopakkala 2011, 51). "Huipputiimiflow”, eli kun tyon voidaan
sanoa sujuvan kuin tanssi, on mahdollista, kun ryhméstd on muodostunut tiimi, joka
pystyy tekeméén hyvéd yhteistyotd sekd sisdisesti ettd toimintaympéristonsi kanssa.
Huipputiimille on ominaista johtajuuden jakaminen osaamiseen suhteutettuna ja se,

ettd sen jisenet voivat toteuttaa omia vahvuuksiaan. (Eklund ym. 2019, 113.)

8.3 Johtamisen nelikenttd ryhmétydssi

Ryhmaéssd on hyva olla koordinaattori, ryhménvetija ja esimieskin voi toimia tiimissa
valmentajana. Tiimivalmentaja ei vélttimattd toimi esimiehend. Ryhméé voidaan joh-
taa johtamisen nelikentén avulla (Kuvio 4.). Johtamisen nelikenttd on sovellettu joh-
tamisen neliapilasta. Johtamisen nelikenttd tuo esille nelja tiarkedd johtamisen perus-
osa-aluetta, jotka ovat tavoitteet, seuranta, palkitseminen ja palaute (Eklund ym. 2019,

49-50.)

Tavoitteet Seuranta

Palkitseminen Palaute

Kuvio 4. Johtamisen nelikenttd (Eklund ym. 2019, 49.)



36

Tasmalliset tavoitteet suuntaavat toimintaa ja auttavat kommunikoinnissa. Hyva ta-
voite on yhdessé sovittu, se liittyy ymmarrettdvidn kokonaisuuteen ja on saavutetta-
vissa. Madrallisten tavoitteiden lisdksi on asiaankuuluvaa myos asettaa laadullisia ta-
voitteita ja seurata esimerkiksi asiakaspalautetta. Tiiminvetdjd motivoi ryhmén jdsenia
luomalla uskoa onnistumisiin ja kannustamalla. Jokaisen on syytd omalla toiminnal-

laan rakentaa hyvii tydilmapiirid. (Eklund ym. 2019, 50-51.)

Ilman seurantaa ei voida antaa vaikuttavaa palautetta. Seuranta tulee kiinnittda strate-
gian kannalta oleellisiin asioihin. Myds seurantajaksojen pituutta on hyva miettid,
koska pitempi seurantajakso vaikuttaa vihemmén arjen toimintaan. Laadullisen seu-
rannan ensisijainen tarkoitus on kehittdd ryhmén jdsenen toimintaa ryhmén tarpeiden

nikokulmasta. (Eklund ym. 2019, 51-52.)

Palautteen antamisella tiiminvetdjd voi ohjata ryhmén jisenid. Palautteella voidaan
huomioida jisenen hyvi suoritus ja osoittaa arvostusta. Ryhmén jésenelle voidaan
myds antaa korjaavaa palautetta ja ryhmén jdsentd voidaan ohjata kehittivésti ja pit-
kijanteisesti. Palautteen tarkoituksena on toiminnan kehittdminen. Palautteen antami-
sen tapaan tulee kiinnittdd huomiota. Myonteisen kdytoksen huomioiminen vahvistaa
sen jatkumista. Palautetta voidaan myds pyytdd. Kun ryhmén palautekulttuuri on hy-
véntahtoinen ja kehittdmiseen keskittyva, heijastuu se yhteistyohon ja nostaa ryhmén

suorituskykyéa. (Eklund ym. 2019, 53-54, 57-59.)

Palkitsemisen tulee tukea ryhmén tavoitteita ja kehittymistd. Ryhmatydssa palkitse-
mista on hyvd huomioida huolellisesti, esimerkiksi suorituksesta kuluneen ajan suh-
teen tai palkkiojirjestelmén oikeudenmukaisuuden kokemuksen kannalta. Rahallisten
palkkioiden lisdksi on myds muunlaisia palkitsemistapoja tai kannustavia tekijoitd, ku-
ten tyon imun kokemukset ja onnistumisen elimykset, entistd mielenkiintoisemmat
tyotehtédvit, kiitos, ammattitaitoa kehittdvat koulutukset ja ennustettavuus. Koko tii-

min palkitseminen on tietenkin perusteltua. (Eklund ym. 2019, 59-60.)
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9 TYOYHTEISOTAITOJEN NYKYTILA
KOHDEORGANISAATIOSSA

Tydyhteisotaitojen kehittdminen on aiheena kohdeorganisaatiossa ajankohtainen, silld
kehittdmisen avulla saatavaa tietoa voidaan kéyttdd kohdeorganisaatiossa hyodyksi
muun muassa strategiamuutoksen yhteydessd. Tyoyhteisotaitojen kehittdminen sa-
maan aikaan laajalti koko monipisteorganisaatiossa on haastavaa. Dokumenttianalyy-
sin avulla selvitettiin kohdeorganisaation tydyhteisotaitojen nykytila analysoimalla
tausta-aineistona saadut Suomen Euromaster Oy:n vuosien 2019 ja 2020 Ty6hon si-
toutuminen -kyselyjen (englanniksi engagement) tulokset. Henkildstokyselyjen analy-
soinnissa huomioitavaa on kielellisyys. Kyselyt on alun perin toteutettu suomeksi,
minka jdlkeen kyselyiden kieli on vaihdettu englanniksi. Téssd kehittdimistyossa kieli

kdannetdan suomeksi.

Molemmista henkildstokyselyistd (Suomen Euromaster Oy:n vuosien 2019 ja 2020
Ty6hon sitoutuminen -kyselyt) analysoitiin ilmisiséltd. Suomen Euromaster Oy:n vuo-
den 2019 Tyo6hon sitoutuminen -kyselyn aineiston valmistelussa otettiin huomioon
seuraavaa: tiedosto on Power Point -muodossa ja siind on 48 diaa. Tiedosto on eng-
lanninkielinen. Kysely on kattanut koko Euromasterin, ja Suomi maana (Suomen Eu-
romaster Oy) ja siten sen vastaussarake prosentteina on merkitty erikseen. Prosentti

tarkoittaa kyseenomaisessa kyselyssé vertausta vuoden 2018 vastauksiin.

Tydyhteisotaitoihin liittyvét tiedot analysoitiin. Kyselyn tulokset ndyttavit negatiivi-
sena ja osin my0s punaisella merkittynd muutosta vuoteen 2018, ja niihin perehdyttiin
tyOyhteisotaitojen kehittimisen osalta. TyOyhteisdtaidot on huomioitu opinnédytetyon
viitekehykseen siséltyvén teoriatiedon perusteella. Opinndytetydsséd keskitytddn vain

kehitettdviin osioihin, jotka liittyvit tydyhteisotaitoihin.

Jos vastaajia on kyselyssi liian vdhdinen maird, Michelin ei julkaise vastauksia yksi-
tyisyyden suojaamiseksi. Kohdeorganisaation Ty6hon sitoutuminen -kyselyn vastaa-
jien kohdalla lukee hallinto. Johtopditoksend todettakoon, ettd vastaajalla on todenni-
koisesti ollut mahdollisuus kéyttdé tietokonetta. Vastaajia on monessa kysymyksessa

yli 200. Alkuperdisessé kyselyssa kielend on ollut suomi.
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Aineiston (Suomen Euromaster Oy:n vuoden 2019 TyS6hon sitoutuminen -kysely) pel-
kistaimisen perusteella tydyhteisotaitoihin 16ytyi kuusi kohtaa tutkittavaksi. Kyseiset
kohdat ovat lueteltuna liitteessd 1. Ensin kohta on kerrottu liitteessd englanniksi, jota
seuraa suomennos. Abstrahoidut yleiskésitteet taulukoidaan. Tuloksista tehdddn joh-

topadtokset ja tulkinta.

Suomen Euromaster Oy:n vuoden 2020 Tyohon sitoutuminen -kyselyn englanninkie-
lisen Power Point -tiedoston diamddrd on 53. Kysely on kattanut koko Euromasterin,
ja Suomi maana (Suomen Euromaster Oy) ja siten sen vastaussarake prosentteina on
merkitty erikseen. Prosentti tarkoittaa tdssi kyselyssa vertausta vuoden 2019 vastauk-
siin. Myos tdmé, vuoden 2020 kysely on sitoutumista mittaava kysely, josta eroteltiin
tyOyhteisotaitoihin liittyvét tiedot. Sdhkdisessé kyselydokumentissa tulokset ndyttavit
negatiivisena ja osin myds punaisella merkittynd muutosta vuoteen 2019, ja niihin pe-
rehdyttiin tydyhteisdtaitojen kehittimisen osalta. Jos vastaajia on ollut liian vdhén,
Michelin ei julkaise vastauksia yksityisyyden suojaamiseksi. Kyselyn vastaajien koh-
dalla lukee muu kuin hallinto, vastaajalla on todennékdisesti ollut mahdollisuus kayt-
taa tietokonetta. Suomessa vastaajia on ollut monessa kysymyksessé yli 200 henkil 4.

Alkuperiisen kyselyn kielené on ollut suomi.

Osa vuoden 2020 kyselyssd “miinuksella olevista” asioista on samoja kuin vuoden
2019 kyselyssd. Huomioon on otettava se asia, ettd vuoden 2020 kysely on ollut laa-
jempi kuin vuoden 2019 kysely. Voidaan todeta myos, ettéd jotkut kohdat eiviat muut-
tuneet negatiivisista positiivisiksi vuoden kuluessa. Prosenttiyksikditd ei tissd doku-
menttianalyysissd tuoda erikseen esille. Yleisesti voidaan sanoa, ettei suuria heilahte-
luita ollut, esimerkiksi -50 %, eli ’syvid miinuksia”, mutta tietenkin, kun samoja asi-

oita 16ytyi molemmista kyselyistd "miinuksella”, on nithin hyvi kiinnittdd huomiota.

On hyvi, ettd henkilostokyselyitd tehddén, ja henkilostd varmasti kokee hyvinad asiana
sen, ettd kyselyja kdydédén lapi, jotta myds niithin vastaaminen koetaan mielekkadksi
jatkossa. Vuoden 2020 kyselystd 10ytyi 11 tydyhteisotaitojen kehittdmiseen liittyvaa
kohtaa, joista osa on samoja, kuin vuoden 2019 kyselyssa. Kyseiset vuoden 2020 tyo-
hon sitoutuminen -kyselyn kohdat on lueteltu liitteessd 2. Ensin kohta on liitteessi

englanninkielisend ja sitd seuraa suomennos.
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Aineiston, Suomen Euromaster Oy:n vuoden 2020 Ty6hon sitoutuminen -kyselyn, pel-
kistimisen perusteella tydyhteisotaitoihin 10ytyi uusia kohtia tutkittavaksi vuoden
2019 kyselyn kohtien lisdksi. Abstrahoidut yleiskésitteet taulukoidaan. Tuloksista teh-

ddin johtopédtokset ja tulkinta.

9.1 Sitoutumisesta ty0yhteisotaitoihin

Dokumenttianalyysin avulla tausta-aineistona on analysoitu Suomen Euromaster Oy:n
vuosien 2019 ja 2020 Ty6hon sitoutuminen -kyselyt. Vuoden 2019 kyselyssi sitoutu-
mista verrataan vuoteen 2018 ja vastaavasti vuoden 2020 kyselysséd vertausajankoh-
tana on vuosi 2019. Vuoden 2020 kysely on laajempi kuin vuoden 2019 kysely. Tyo-
yhteisotaitojen nykytilasta dokumenttianalyysin perusteella voidaan todeta, ettei ti-
lanne ole kriittinen, mutta kyselyjen tuloksia on varmasti hyvd kidydi henkiloston

kanssa ldpi mahdollisuuksien mukaan.

Sitoutumisella tarkoitetaan tyoté ja tyopaikkaa kohtaan siséistettyd vastuuta tyOsta si-
nénsd ja tyOstd suoriutumisesta. Silld tarkoitetaan halukkuutta kehittdé tyotd, tyoym-
péristdd ja myds omaa tyontekoa. Olosuhteet tydsséd vaikuttavat sitoutumiseen, kuten
esimerkiksi tunne tyon merkityksellisyydestd, esimieheltd ja kollegoilta saatu tuki ja
henkilokohtaisen kehittymisen mahdollisuus. Jokaisen oma motivaatio sdételee sitou-

tumisen tasoa. (Réty 2009, 15.)

Molemmista kohdeorganisaation Tyohon sitoutuminen -kyselyistd, tydyhteisotaitoihin
liittyvid samoja kohtia 16ytyi kolme kappaletta, joten erilaisia kohtia on 14 (6+11-
3=14). Ne tiivistyvit analysoinnin perusteella sopiviksi kysymyksiksi tydyhteisotai-
doista liittyvéén teoriaan peilaten timédn opinndytetyon kyselyé ja haastatteluja varten.
Kyselyn kysymykset ja haastattelukysymykset laaditaan kuitenkin niin, etti kyselyyn

vastaajan ja haastateltavan on mutkatonta vastata kysymyksiin.

Suomen Euromaster Oy:n vuosien 2019 ja 2020 ty6hon sitoutuminen -kyselyjen ana-
lysoinnin perusteella ty0yhteisotaitojen nykytila tuo esille sen, ettd kehitettdvii asioita
on olemassa. Kehitettdviin osa-alueisiin tydyhteisdtaidoissa voidaan lukea asioita esi-

miestydssd, vuorovaikutuksessa ja ryhmitydssd. Tarkemmin tydyhteistaidoissa ja
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esimiesty0ssd kehitettdvid asioita ovat erilaisuuden ja erilaisten persoonien huomioi-
minen. Palautetta, tavoitteiden tarkastelua, luottamusta ja arvostusta seki erilaisuuden
huomioimista voidaan késitelld tydyhteisotaitojen osalta. Vuoden 2020 kyselyssa erik-
seen esille tulleita asioita ovat esimiehen palautteen pyytdminen, avoin ja rehellinen
kaksisuuntainen viestintd, ryhmétyd ja oma-aloitteisuus uusien toimintatapojen suh-
teen. Taulukossa 2. on eriteltyné tydyhteisotaitoihin liittyvid asioita, joita voidaan ke-

hittaa.

Taulukko 2. Kohdeorganisaation tydyhteisitaitojen nykytilan perusteella tydyhteiso-
taitojen kehittimiseen liittyvit asiat

Tyoyhteisotaitojen kehittaminen

erilaisten persoonien huomioimi-

nen
luottamus arvostus
erilaisuus palaute
ryhmatyo tavoitteet

avoin ja rehellinen viestinta

oma-aloitteisuus

Johtopaitoksiin tultiin tarkastelemalla aikaisempaa tydyhteisotaitoihin kuuluvaa teo-
riaa ja miettimélld, miten kysymysten asettelu tukee kehittimisehdotusten laadintaa.
Opinndytetyon tutkimuskysymykset ovat my0s johtopddtosten takana, silld hyvét tyo-
yhteisotaidot edistdvit tydskentelyd monipisteorganisaatiossa ja kohdeorganisaation
tyOyhteisotaitoja on tarkoitus kehittdd. TyOyhteisotaitojen ilmentdminen vuorovaiku-
tuksessa, esimiestyon kehittiminen tydyhteisotaitojen osalta sekd tydyhteisotaidot

ryhmaéty06ssé ovat tirkeitd elementtejd tyOyhteisossa.

9.2 Nykytilasta kehittimiseen

Yhteenvetona voidaan tulkita, ettd kohdeorganisaatiossa uskalletaan antaa palautetta
vastaamalla henkildstokyselyihin ja antaa kriittistdkin palautetta, silld kyselyn vas-

tauksissa on kiytetty vastausasteikkoa, josta voidaan néhdi, ettd asioista ollaan
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erimielisid. Luottamuksen parantaminen on varmasti monissa tydyhteisossi keskeinen
tekijd, ja koska luottamus on Suomen Euromaster Oy:n paddarvo, sen parantaminen ja
huomioiminen vuorovaikutuksessa on yksi tdrkeimmisté asioista. Luottamus rakentuu
pitkdjanteisen yhdessd tekemisen myotid. TyOyhteisotaitojen nykytilan kartoittami-
sesta saadaan perusteet tyontekijoille suunnatun kyselyn, esimiesten haastattelujen ja

huoneentaulun laatimiseen.

10 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS JA TULOKSET

Téssd luvussa kdydddn ensimmaéisend ldpi kyselyn toteutus ja sen tulokset. Seuraavaksi
kdydain 14pi haastattelun toteutus ja sen tulokset. Luvussa pohditaan myds reliaabe-

liutta ja validiutta.

10.1 Kyselyn toteutus

Kohdeorganisaation tyontekijoille suunnatun kyselyn kysymykset pohjautuvat timén
opinndytetyon teoriatietoon ja kohdeorganisaation tydyhteisotaitojen nykytilaan, joka
kartoitettiin tausta-aineistoa analysoimalla. Tyontekijoiden kysely sisdltda viisi kysy-
mystd, joista yksi on avoin kysymys. Yksi kyselyn kysymyksistd on asteikkokysymys
(monivalintakysymys) ja kolme kysymyksistd on monivalintakysymyksid. Kyselyssd
on huomioitu se, ettd kyselyyn vastaaja voi valita myds “en osaa sanoa” -vaihtoehdon.
Kyselyssd on viisi teemaa: 1. palaute, 2. palaute ja ryhmaétyo, 3. luottamus, 4. arvostus
ja esimiestyo ja 5. toiveet. Teemat auttavat kyselyyn vastaajaa kysymysten hahmotta-
misessa. Toiveet-teema hahmottuu myds tydyhteisotaitojen kehittdmisend. Kyselyn

saate on esilla liitteessd 3. Kyselyn kysymykset on laadittuna liitteessa 4.

Kyselyn kysymysten asettelu suunniteltiin siten, ettd kyselyn alussa on monivalinta-
kysymyksié vastaajan vastattavaksi ja avoin kysymys, johon vastaaja voi vapaasti kir-
joittaa pitkdnkin vastauksen, on kyselyn viimeinen kysymys. Kyselyn laadinnassa
otettiin huomioon se, ettd opinndytetydn toimeksiantajan toivomuksena oli, ettd kyse-

lyssd selostetaan, mitd tyOyhteisotaidoilla tarkoitetaan, ja ettd kysely on
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mahdollisimman sujuva ja mutkattomasti vastattavissa. Opinndytetyontekija laaties-
saan kyselyd arvioi, ettd kyselyyn vastaaminen ei veisi vastaajalta kohtuuttomasti ai-
kaa, vaikkakin tyOyhteisotaitoihin perehtyminen saatetta lukiessa kuluttaisi jo jonkin

verran aikaa.

Opinndytetyon Suomen Euromaster Oy:n tyontekijoille suunnatussa kyselyssa ei ky-
sytty vastaajien taustatietoja, koska vastaajan anonymiteetti halutaan sailyttdd mahdol-
lisimman hyvéna. Kyselyn saate ja linkki kyselyyn l&hetettiin ensin Suomen Euromas-
ter Oy:n HR Generalistille sahkopostilla jaettavaksi eteenpdin Suomen Euromaster
Oy:n tyontekijoille. Kysely ldhti eteenpéin 25.2.2021 Suomen Euromaster Oy:n tyon-
tekijoistd heille, joilla on sdhkdposti kdytossddn. Jokaisella tyontekijilla ei ollut omaa
laitetta kdytossddn, mutta tyopisteilld on ollut laite kdytettidvissd. Suomen Euromaster
Oy:n tyontekijoiden méérad on ollut kyselyn ldhettdmisen aikana 359, joista kyselyn
otoksena on 200 henkil64, joilla on ollut tydsdhkdposti kiytossédédn ja siten mahdolli-
suus vastata sdhkoiseen kyselyyn. Tutkimuksen perusjoukkona voidaan pitdd Suomen
Euromaster Oy:n henkilostomaérdd kyselyn toteuttamisajankohtana, huomioiden kui-

tenkin, etti osa henkildstdsti on korkeassa asemassa kohdeorganisaatiossa.

Kysely laadittiin Microsoft Forms -tyokalulla. Opinnéytetyon tekijd laati myos testi-
kyselyitd, joita hén itse testasi ennen varsinaisen kyselyn tekemistd ja ldhettdmistad
eteenpdin kyselysaatteineen ja linkkeineen. Kyselyn saatteessa kerrottiin muun muassa
kyselyn tarkoitus, toteutus, kohderyhmé, vastausten kasittely, vastausaika ja opinniy-
tetyontekijan yhteystiedot. Kyselyyn oli aikaa vastata kaksi ja puoli viikkoa. Kyselyyn
tehtiin myo6s muistutuskierros puolessa vélissd kyselyn vastausaikaa. Silloinkin kyse-
lyn muistutuskierroksen saate ldhetettiin ensin Suomen Euromaster Oy:n HR Genera-
listille, joka ldhetti kyselymuistutuksen eteenpdin kohderyhmélle. Kyselyn muistutus-
kierroksen saatteessa mainittiin muun muassa edellisen ldhetyksen ldhettdmisajan-

kohta ja muistutuksen syy.
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10.2 Kyselyn tulokset

Kyselyyn tydyhteisotaidoista Suomen Euromaster Oy:n tyontekijoille tuli miérdajassa
91 vastausta. Ndin ollen kyselytutkimuksen vastausprosentti on 45,5 %. Kyselyn on-

nistumista ja luotettavuutta voidaan pitdd vastausprosentin perusteella melko hyvéna.

Kyselyn ensimmaiinen kysymys oli monivalintakysymys, jossa kysyttiin vastaajan ko-
kemusta palautteen saamisesta. Palautetta on opinndytety0ssé késitelty teoriassa. Pa-
laute nousi esiin yhtend kehittdmisen osa-alueena kohdeorganisaation tydyhteisétaito-

jen nykytilan kartoittamisen jdlkeen.

Kuviossa 5. ndhddin, ettd 59 prosenttia vastaajista saa mielestiin riittdvésti palautetta
tyOstddn. Pienin osuus, 9 prosenttia vastaajista ei osaa sanoa ja 32 prosenttia kokee,
ettei saa riittdvisti palautetta ty0stdén. Prosentuaalisesti heiddn osuutensa, jotka koke-
vat saavansa riittdvisti palautetta tyOstddn on yksiselitteinen, mutta selkeésti osa vas-

taajista ei koe saavansa riittdvisti palautetta tyostién.

Palautteen saaminen kehittdd toimintaa, ja palautetta tulee myds pyytdd. Toimivaan
palautekulttuuriin kuuluu avoin kanssakédyminen ja toisen kunnioitus. Palautekulttuuri

pohjautuu luottamukseen.

Teema 1. Palaute. Saatko mielestasi
riittavasti palautetta tyostasi?

9%

m 1. Kyllg, 54 kpl 2.En,29kpl ®3.En osaasanoa, 8 kpl
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Kuvio 5. Teemana palaute, kysymys 1. Saatko mielestési riittdvésti palautetta tyos-
tési?

Toisessa kysymyksessd, joka oli monivalintakysymys, kysyttiin, ettd antaako vastaaja
itse mielestdédn riittdvésti palautetta toisille. Kuvion 6. diagrammista havaitaan, etti
suurin osa vastaajista, 65 prosenttia kokee antavansa riittdvésti palautetta toisille.
Opinnidytetyon teoriaosuudessa késitellddn palautteen antamista myos esimerkiksi ryh-

mitydssi. Palautteen antaminen ryhmétydssékin on osa palautekulttuuria.

Vastaaminen kysymykseen kaksi saattoi kuitenkin olla useammalle vastaajalle haasta-
vaa, koska molemmat vastausvaihtoehdot ”En” ja ”En osaa sanoa” saivat yhtd monta
vastausta, ja ndin ollen niiden prosenttiosuudetkin ovat yhtd suuret 17,5 %. Diagram-
missa osuudet nikyvit numeroin 17 ja 18 prosenttia. Molempiin vastausvaihtoehtoihin

vastattiin yhtildisesti 16 kertaa.

Teema 2. Palaute ja ryhmatyo. Annatko
itse mielestasi riittavasti palautetta
toisille?

m Kylla, 59 kpl En, 16 kpl W En osaa sanoa, 16 kpl

Kuvio 6. Teemana palaute ja ryhmétyo, kysymys 2. Annatko itse mielestési riitta-
visti palautetta toisille?

Kolmannessa kysymyksesséd, joka oli asteikkokysymys, kysyttiin vastaajien koke-
musta luottamuksesta. Luottamuksellinen ilmapiiri on erittdin térked tekija tydyhtei-

s0ssd niin kanssakdymisessd toisten kanssa kuin myods tulevaisuuden nédkymien
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suhteen. Seka tyontekijéllé itselldin kuin esimiehelld on oma roolinsa luottamukselli-

sen ilmapiirin luomisessa.

Kolmannen kysymyksen, kuinka luottamuksellisena vastaaja kokee tydskentelyilma-
piirin, asteikko oli aseteltu numeroidusti yhdestd neljdén, jolloin numero 1 merkitsi
vastausta ”En lainkaan luottamuksellisena”, numero 2 ”Vahan luottamuksellisena”,
numero 3 ”Sopivasti luottamuksellisena” ja numero 4 “Erittdin luottamuksellisena”.
Vastaajalla oli my6s mahdollisuus vastata numero 5 ”En osaa sanoa”. Kuvion 7. dia-
grammista ndhddin, ettd vain yksi vastaaja ei osannut sanoa, kuinka luottamukselli-
sena kokee tyoskentelyilmapiirin. Kaksi vastaajaa koki tydskentelyilmapiirin ei lain-
kaan luottamuksellisena. Prosentuaalisesti 19 prosenttia vastaajista koki tydskentelyil-
mapiirin vihén luottamuksellisena. Runsas enemmist6 vastaajista, 56 % koki tyosken-
telyilmapiirin sopivasti luottamuksellisena. Erittdin luottamuksellisena tyoskentelyil-
mapiirin koki 22 prosenttia vastaajista. Tyonteon sujuvuuden kannalta on parempi, etti
suurin osa kohdeorganisaatiolle teetetyn kyselyn vastaajista kokee tyoskentelyilmapii-
rin joko sopivasti luottamuksellisena tai erittdin luottamuksellisena. Luottamus on yh-

teistyon edellytys.

Teema 3. Luottamus. Kuinka
luottamuksellisena koet
tyoskentelyilmapiirin asteikolla 1-4?

1% 2%

M En lainkaan luottamuksellisena (1), 2 kpl = Vahan luottamuksellisena (2), 17 kpl
W Sopivasti luottamuksellisena (3), 51 kpl M Erittdin luottamuksellisena (4), 20 kpl

M En osaa sanoa (5), 1 kpl
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Kuvio 7. Teemana luottamus, kysymys 3. Kuinka luottamuksellisena koet tydskente-
lyilmapiirin asteikolla 1-4?

Kysymys 4. oli monivalintakysymys ja se késitti teemana aihealueet arvostus ja esi-
miestyd. Vastaajista 66 prosenttia oli sitd mielté, ettd hén saa arvostusta riittavésti esi-
mieheltdén. 22 prosenttia vastaajista ei kokenut saavansa arvostusta riittdvisti esimie-
heltdédn ja 12 prosenttia vastaajista ei osannut sanoa. Kuvion 8. diagrammista voidaan
silmiilld, ettd ehdottomasti suurin osa vastaajista kokee saavansa riittdvéasti arvostusta
esimieheltdén. Arvostuksen osoittaminen esimiehen toimesta on tirkedd. TyOyhtei-
sO0ssd esimies voi osoittaa arvostusta alaistaan kohtaan pienilldkin teoilla, huomion-

osoituksilla, jotka osoittavat vilittamisté, keskustelulla ja ajan antamisella.

Teema 3. Arvostus ja esimiestyo. Koetko
saavasi riittavasti arvostusta esimieheltasi?

m Kylla, 60 kpl En, 20 kpl W En osaa sanoa, 11 kpl

Kuvio 8. Teemana arvostus ja esimiestyd, kysymys 4. Koetko saavasi riittdvésti ar-
vostusta esimieheltési?

Kysymyksen 5. teemana oli toiveet, ja kysymys kuului: minkilaisia toiveita sinulla on
tyOyhteisotaitojen saralta esimiehellesi? Vastauksia kysymykseen tuli useita ja ne
kaikki eivét sisdltédneet yhté toivetta esimiehelle, vaan ne koskivat monipuolisesti tyo-
yhteisotaitoja. Vastauksien suuren miirén vuoksi, niiden analysoiminen vaati harkin-
taa. Aineistoldhtdisen analyysin asioita voidaan pyrkid selvittdmiin teoriaohjaavalla

analyysilld. Siind on teoreettisia kytkentjd niin, ettd teoria voi toimia apuna.
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Teoriaohjaavassa analyysissd analyysiyksikot valitaan aineistosta, mutta aikaisempi
tieto ohjaa analyysid. Aikaisempi tieto avaa uusia ajatusuria. (Tuomi & Sarajérvi 2018,

109.)

Avoimeen kysymykseen tuli 40 vastausta, joista eroteltiin pois ’en osaa sanoa” -vas-
taukset ja vastaukset, jotka eivit vastanneet kysymykseen. Analysoitavia avoimia vas-
tauksia jéi jdljelle 33 kappaletta. Analyysitavan valinta ei maardydy mekaanisesti tie-
tyn sddnnén mukaan. Tavallisesti on ajateltu, ettd analyysi tehddén sen jilkeen, kun

aineisto on kerdtty ja jirjestetty. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2015, 223.)

Aineistoldhtdisessd analyysissd voidaan aineistosta nostaa olennainen esiin tutkimus-
kysymysten ndkokulmasta. Kuvauksen jédlkeen on tarkoitus saada aineistosta esiin
merkitysten muodostamia kokonaisuuksia. Tutkija suorittaa kehdmaéista dialogista lii-
kettd aineiston ja oman tulkintansa vélilld. Merkityskokonaisuudet hahmotetaan ja yh-
distetdén sisdisen yhteenkuuluvuuden ja samanlaisuuden perusteella. Samanlaiset
merkitykset muodostavat omanlaisensa kokonaisuuden, ja taas siitd erotetaan merki-
tykset, jotka jasentyvit muihin kokonaisuuksiin. Analyysissa etsitdin teemaan liittyen
nimet, késitteellistetdén ja kerrotaan esitetyt kuvaukset. Analyysissi aineisto jaetaan
erillisiin merkityskokonaisuuksiin, joista synteesivaiheessa luodaan kokonaisuus, jol-
loin erilldadn tarkastellut merkityskokonaisuudet yhdistetddn. (Tuomi & Sarajérvi

2018, 114-115.)

Tadmin kysymyksen 5 kohdalla tutkittiin tutkimuskysymysten kautta avoimia vastauk-
sia, jolloin ryhmittely tapahtui hyvien ty0yhteisotaitojen, tydyhteisotaitojen kehittdmi-
sen kohdeorganisaatiossa, vuorovaikutuksen, esimiestyon tydyhteisdssé ja ryhmétyon
kautta. Hyvien tydyhteisotaitojen kategoriaan voidaan jdsentéd asioita, kuten arvostus,
luottamus, rehellisyys ja tasapuolinen kohtelu. Kokonaisuutena alaisten luottamusta ja
arvostusta hyvind tydyhteisotaitoina halutaan vahvistettavan. Toisaalta nykyiseen ti-
lanteeseen tyOyhteisdtaitojen saralla ollaan tyytyvéisid, eikd esimiehelle ole suurempia
toiveita esitettdvéksi. Erds vastaaja oli huomioinut pandemia-ajan (korona, COVID-
19-virus) muuttaneen kiytinteitd tyOyhteisotaidoissa. Pandemia-aikana on jouduttu
pitdmain turvavileji toisiin ihmisiin.

’

"Alaisten luottamuksen ja arvostuksen kasvatus.’
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1

“Tilanne hyvd, saan apua, kun sitd tarvitsen.’

”Pandemia-aika on vain korostanut tyéyhteisotaitojen merkitystd, kun... ... tekee
tyotd kukin omassa kolossaan. Niiden vaaliminen vain puhelimen, sdhkopostin
Jja verkon vdlitykselld on aika tyéldstd. Kdytdavikeskustelujen puute ndkyy, nii-
den avulla on voitu hoitaa monta sellaista asiaa, jotka vaativat nyt puhelinsoit-
toa tai sdhkopostiviestin kirjoittamista. Tyotd on pitdnyt tehdd hyvin itseohjau-
tuvasti, mikd on sindnsd onnistunut ihan hyvin, silld muutenkin teen tyétd melko
itsendisesti. Mutta koska sosiaaliset kontaktit tyoyhteison kanssa puuttuvat lihes
kokonaan, tyén tekemisen yksindisyys on korostunut. Kiireinen esimies ei ole
kovin usein ehtinyt olla yhteydessd. Tdstd on esimiehen kanssa puhuttu, ja viime
aikoina mielestdni tilanne on parantunut. Joskus tekee hyvdd kysyd myés "miten
menee" sen sijaan, ettd kdyddcdn ldpi vain tyoasioita.”

Tyoyhteisotaitojen kehittdmiseen kohdeorganisaatiossa jésentyvit roolit ja vastuut,
palaute, avoimuus, osaamisen huomioiminen ja oma-aloitteisuus. Kokonaisuutena
tyOyhteisotaitojen kehittimiseen toivotaan roolien ja vastuiden ldpikdymistd, palaut-
teen antamista, avointa keskustelua tyontekijdn ja esimiehen vélilld sekd niin ikddn
avointa keskustelua tyontekijoiden ja johtoryhmén vililld. Osaamisen huomioimista

kaivattiin.

“Roolit ja vastuut tiettdviksi kaikille tahoille koko talossa.”

"Koko organisaation osalta on paljon kehitettivdd siind, ettd ymmdrrettdisiin
muiden tyontekijoiden roolit ja muistettaisiin kertoa tyontekijoille heihin liitty-
vistd asioista ja ottaa heiddt mukaan projekteihin, joissa heiddn osaamisellaan
voisi olla iso rooli. Tdlld on iso merkitys muun muassa kokemukseen, ettd on
arvostettu tyontekijda."

’

"Avointa keskustelua kentdn ja johtoryhmdn vdlilld.’

Vuorovaikutukseen siséltyvit tiedonjako, rakentava kanssakdyminen ja palaute. Ko-
konaisuudessaan toivotaan avoimempaa viestintdd ja ldpindkyvyyttd. Erds vastaaja

mainitsee keskustelun esimiehen kanssa johtaneen palautteen annon kehittymiseen.

“Palautteen annosta olemme keskustelleet ja tiedostamme kumpikin sen puut-
teellisuuden. Olemme myos molemmat ottaneet sen omiksi kehityskoh-
teiksemme.”

1

”Enemmdn kommunikointia ja keskustelua henkilokohtaisella tasolla.’
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"Avoin ja rehellinen vuorovaikutussuhde, jossa taitoja ja asioita voidaan kehit-
tdd puolin ja toisin.”

Esimiestyohon tydyhteisosséd -kategoriaan luetaan arvostus, kiitoksen saaminen esi-
mieheltd, henkiloston osaamisen kehittdminen, motivointi, palaute ja kehityskeskuste-
lut. Erds vastaaja on oikein tyytyvdinen esimiehensd tyohon tydyhteisdssé, kun taas
toinen vastaaja ei koe saavansa tarpeeksi kannustusta kiitoksen muodossa. Tasapuo-

lista kohtelua toivotaan kaikille.

“Esimieheni toimii nykyaikaisesti ja kaikkia arvostaen, kiitos hdnelle!”

"Kiitos olisi kiva kannustin myos ylemmdltd taholta saatuna.”

"Tasapuolinen kohtelu kaikille.”

Ryhmiéty0ssa esiin tulevat palaute, hyvit kdytdstavat, toisten huomioon ottaminen, eri
ikdisten tyontekijéiden huomioon ottaminen ja ryhmaitydtaidot. Kokonaisuutena kai-
vataan positiivista palautetta ja maalaisjdrked. Halutaan tuoda eri ikdisten ammattitaito
esille.

i)

" Ymmdrrystd eri ikdisten henkildiden tyopanoksesta ja ammattitaidosta.’

“Tiimitaitojen kehittiminen.”

Moni kyselyn avoimeen kysymykseen 5. vastannut tuo esille palautteen ja tiedonjaon
tarkeyden. My®0s roolit ja hyvét kdytostavat nousevat esille. Sen sijaan, ettd vastaajan
oma toive tai kehittimisehdotus olisi osoitettu ainoastaan ldhiesimiehelle, toive tai ke-

hittdmisehdotus on haluttu kohdentaa myds ylemmadlle johdolle.

10.3 Haastattelujen toteutus

Haastattelujen kysymykset pohjautuivat teoriatietoon ja tydyhteisotaitojen nykytilaan,
joka selvitettiin tausta-aineistoa analysoimalla. Esimiehille suunnatun haastattelun tar-
kentamiseksi tdytyi olla tiedossa, ketd haastatellaan, ja miten. Esimiesten haastatte-

luissa teemoina olivat: 1. palaute, 2. luottamus ja ryhmityo, 3. arvostus ja 4.
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tukeminen. Teemat olivat tukemassa haastattelun etenemisti ja auttamassa haastatel-
tavaa orientoitumaan strukturoidun haastattelun kysymyksiin. Kyseessi ei ollut tee-
mahaastattelu. Esimiesten haastattelukysymyksid laadittiin seitsemdn kappaletta.
Haastattelukysymykset on esitetty liitteessa 5. Strukturoidun haastattelun kysymykset
oli siis ennalta laadittu ja ne olivat tietyssé jarjestyksessd, mutta valmiita vastausvaih-
toehtoja ei ollut, joten kysymyksessé ei ollut lomakehaastattelu. Haastateltava sai vas-

tata kysymyksiin vapaasti omin sanoin.

Haastateltavien nimet, asema, yhteystiedot, sahkopostiosoitteet ja puhelinnumerot saa-
tiin Suomen Euromaster Oy:n HR Generalistilta séhkopostitse. Haastateltavat olivat
saaneet tiedon siitd, ettd haastattelija ottaa heihin yhteyttd. Opinndytetyon tekiji otti
haastateltaviin yhteyttd ensin sdhkdpostilla, jossa selostettiin haastattelun tarkoitus ja
lyhyt kirjoitus tyoyhteisotaidoista (liite 6.). Sdhkdpostissa ei esitelty haastattelun ky-
symyksid tai teemoja. Sdhkopostissa esitettiin haastattelijan yhteydenottoaika haasta-

teltavaan sekd haastattelun nauhoittaminen ja litterointi.

Haastattelut olivat yksilohaastatteluja. Ne toteutettiin suullisesti puhelimitse ja haas-
tattelut pystyttiin samalla nauhoittamaan, jotta ne pystyttiin litteroimaan eli kirjoitta-
maan ylds. Haastateltavat palvelupisteiden péallikot olivat eri paikkakunnilta, joten
olisi ollut vaikeaa tehdd haastattelut kasvokkain. Vallitsevan pandemian (korona,
COVID-19-virus) takia el myOskdin kannattanut alkaa suunnitella haastattelujen teke-
mistd ldhikontaktissa. Haastattelut suoritettiin haastateltavien tyaikana maaliskuun

alussa vuonna 2021.

Haastateltavia olivat neljén eri palvelupisteen paéllikot eri paikkakunnilta. Yhta haas-
tattelua varten haastattelija oli varannut tunnin aikaa sekd valmistautumiseen etti haas-
tatteluun ja mahdollisten héiridtilanteiden varalle, mutta haastattelu ei vienyt niin
kauan aikaa. Haastattelut nauhoitettiin. Kokonaisuudessaan neljédn haastattelun teke-
miseen kului aikaa aamusta aamupéivdén yhtend arkipdivénd. Haastattelujen litterointi

yleiskielelld vei suhteessa enemmén aikaa eri paivina.
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10.4 Haastattelujen tulokset

Haastattelu on omassa lajissaan keskustelua, jossa haastattelija ohjaa haastattelua. Tut-
kimustarkoituksia varten tehtynd haastattelu on systemaattinen tiedonkeruun muoto.
(Hirsjarvi ym. 2015, 207.) Tamin opinndytetyon strukturoidussa haastattelussa haas-
tattelija ei kysynyt tarkentavia lisdkysymyksid haastateltavilta, mutta kysymysten ja
vastausten lisdksi keskustelua saattoi siitd huolimatta syntyd hieman varsinaisen kysy-

myksen sivullekin.

Haastatteluja tehtiin neljd, joten haastattelujen analysointi voidaan tehda analysoimalla
vastauksia kysymys kysymykseltd ja teema teemalta, vertailemalla eri haastateltavien
vastauksia. Vastauksia ei tarvitse koodittaa, koska vastauksia ei ole kymmenié, jolloin
haastattelujen vastauksien vertaaminen olisi haastavaa toteuttaa ilman koodituksia.
Teoriaohjauksisessa sisdltoanalyysissd kdsitteistd on jo olemassa, jolloin analyysin
luokittelu perustuu aiempaan viitekehykseen. Teorialdhtdisen siséltdanalyysin ensim-
miisessd vaiheessa muodostetaan analyysirunko. Analyysirungon sisdlle muodoste-
taan erilaisia kategorioita. Aineistosta voidaan poimia analyysirungon sisdlle kuuluvat
asiat ja ne asiat, jotka kuuluvat analyysirungon ulkopuolelle. Ulkopuolelle jaavisti asi-

oista muodostetaan uusia luokkia. (Ojasalo ym. 2015, 140-141.)

Kun haastateltavan vastaus ulottuu sen teeman ulkopuolelle, joka haastattelussa oli,
otetaan kdyttoon tdmén opinndytetyon tutkimuskysymykset, ja niistd johdetut katego-
riat. Kategoriat ovat samat kuin kohdeorganisaation tyontekijoille teetetyn kyselyn vii-
dennen kysymyksen analysoinnissa. Kategoriat ovat hyvit ty0yhteisotaidot, tyoyhtei-
sOtaitojen kehittiminen kohdeorganisaatiossa, vuorovaikutus, esimiestyd tydyhtei-

sOssd ja ryhmatyo.

Haastattelu alkoi kysymykselld, kuinka usein palvelupisteen pééllikkd esimiehend
pyytdd palautetta alaisiltaan. Palautekdytdnnot vaihtelivat eri palvelupisteissd. Kah-
dessa neljistd palvelupisteessd palvelupisteen padllikkd pyysi tarkoituksellisesti pa-
lautetta alaisiltaan kerran viikossa, esimerkiksi viikkopalaverin yhteydessd. Yhdessi
palvelupisteessd palvelupisteen pééllikko pyysi palautetta suoremmin alaisiltaan ker-

ran kuussa. Myd6s kehityskeskustelut toimivat palautteen pyytdmisen foorumina.
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Toisaalta haastatteluissa tuli esiin se, ettd palautetta pyydetéén ja annetaan tyon mer-

keissé jatkuvasti.

”No pddosin pyyddn sitd. Ja ihan varsinaisesti vaan niissd keskusteluissa (kehi-
tyskeskustelut), mutta sitten, jos on joku vihdn normaalista poikkeava tilanne tai
isompi, missd on jouduttu tekemddn jotain pddtoksid, mitkd vaikuttavat, niin kylld
mind yleensd kysyn silleen vihdn ei niin virallisesti sitten, ettd jonkunlaista pa-
lautetta siitd omasta toiminnasta.”

”...meilld on todella avointa, avointa timd tuota tekeminen tdssd, ettd kylld me
niin kuin puolin ja toisin niin keskustelemme koko ajan ja tuomme palautetta ja
ndkokulmia.”

Palvelupisteiden padllikot kokivat palautteen antamisen ja saamisen erittdin tirkeéna,
hyviné ja helpponakin. Palautteen kulkeutumista pidettiin erittdin tirkednd puolin ja
toisin. Pyrittiin myds huomioimaan se, ettd palautetta annettaisiin onnistumisista. Pa-

lautteella ndhtiin olevan merkitystéi tyon kehittdmisessa.

”...koitan varsinkin itse koko ajan petrata siind, ettd huomioisi varsinkin niitd
niin kun hyvid suorituksia ja onnistumisia ja antaa siitd sitd palautetta, ettei
olisi... kukaan ei kokisi, ettd palaute on aina silloin, kun on epdonnistunut.”

”...ei minun ole vaikea ottaa palautetta vastaan ja mind tykkddn saada pa-
lautetta...”

“Sanotaan, ettd hyvdltihdn se tuntuu, niin kuin suuntaan, jos toiseen, saaminen
ja antaminen. Sehdn kehittdd.”

"En koe ainakaan mitenkddn niin kuin ongelmallisena, tuota, mikddn ei muutu,
jos asioista ei puhuta ja tuolla lailla, ettd tuota hyvdssd ja pahassa, niin tuo on
kylld kohtalaisen helppoa...”

Luottamuksen luomisessa ja ryhmétyon edistdmisesséd palvelupisteiden paallikoillé oli
erilaisia kéytinteitd. Tuotiin myds esille oman esimerkin ja osallistumisen tirkeytta.
Luottamusta kerrottiin luotavan esimerkiksi silld, ettd pienemmistékin sovituista asi-

oista pidetddn kiinni.

”...ndyttdd omalla tekemiselld, ettd on itse niin kuin osana tdtd tiimid, eikd mui-
den yldpuolella, vaan on itse valmis tekemdidn myés ihan yhtd lailla hommia niin
kuin muutkin ja siind, ettd antaa sitd vastuuta ja jakaa niitd tehtdvid muille ja sitd
kautta antaa sitd luottamusta.”
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”...Ihan niin kun pienetkin asiat, ettd siis sanotaan kaiken maailman aikataulu-
tuksetkin, ettd jos ihan sanotaan vaikka, ettd toinen pyytdd tyévuorolistat, ettd tai
vaikka on sovittu, ettd ne tulee maanantaina johonkin kellon aikaan mennessd
niin, ettd ne ovat sitten maanantaina sithen aikaan mennessd, ettd kaikissa asi-
oissa niin.”

Ryhmiétyon tekemisen tavat poikkesivat eri palvelupisteissé, kun toisaalla palvelupis-
teen pééllikko painotti sitd, ettd eri tilanteessa hin voi jakaa vastuuta sen mukaan, ke-
nelld hin tietdd olevan kiinnostusta johonkin tiedettyyn tyotehtdvéén tai vahvuus jos-
sain asiassa. Toisessa palvelupisteessd sen paillikkoé pyrki varmistamaan, ettd kaikki
tyontekijit osaavat samat asiat. Kyseisen palvelupisteen pééllikon mukaan kyseen-
omainen toimintatapa oli koettu siind palvelupisteessi hyviksi ja mukavaksi. Kysei-
sessd palvelupisteesséd oli my0s sovittu, ettd jos joku ei osaa vield jotain tyStehtdvaa
hyvin sen vuoksi, ettei hédn ole sitd paljonkaan tehnyt, niin sithen tydtehtdvaan tyonte-
kija perehdytetdén kollektiivisesti. Erdédssd palvelupisteesséd taasen monet tyotehtévit
suoritettiin pareittain. Siind palvelupisteessé paillikko valitsi alaisistaan pareiksi hei-
dét, joiden hin tiesi tulevan hyvin yhdessé toimeen. Neuvominen ryhmityon sujumi-

sessa tuotiin myds esille.

.. ettd kun on useampi tyontekijd, niin tdytyy aina tietylld tapaa tuntea ja tietdd
ne, kenen kanssa tekee, niin tavallaan, ettd jos porukalla tehddcdn jotain, meilld-
kin, kun usein on silleen, ettd kun tekee pareina juttuja, niin tavallaan se, ettd
koittaa sitten katsoa, ettd semmoiset ihmiset tekisivdt keskenddn toitda, ketkd niin
kuin tulevat hyvin toimeen keskendicn ja keneltd se niin kuin... Koska kaikkihan
eivdt automaattisesti ole kaikkien kanssa niin kun tavallaan heti hyvd pari, mutta
ettd...”

Palvelupisteiden pééllikot kokevat olevansa arvostettuja ja saavansa arvostusta niin
alaisiltaan kuin omilta esimiehiltddn. He kokevat, ettd voivat avoimesti ja rehellisesti
kdyda asioita ldpi esimiestensd kanssa. Palvelupisteiden paillikot kokevat vuorovai-

kutuksen oman esimiehen kanssa olevan avointa.

”...Ja sitten on tosi avointa ja rehellistd, ettd kummatkin voivat sanoa asiat suo-
raan ja rehellisesti, ettei tarvitse peldtd.”

Alaisten tukemiseen ja tyOyhteisitaitojen kehittdmiseen palvelupisteiden paallikot

16ysivdat monenlaisia asioita. Néhtiin ettd koulutus on hyvid juttu sekd arkisissa
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askareissa tukeminen. Koettiin, ettd on tirkedd perustella, mité, miksi ja miten tehdddn
ja my0s antaa alaisen itse pohtia tekemistd, sen sijaan, ettd kéiskettéisiin tekeméén jo-
tain. Esimiehend oman esimerkin tirkeys nostettiin my0s esille. Haluttiin olla ldsna
hetkessi ja tarjota parempia tydvilineitd tarvittaessa ja pitdd kiinni siitd, ettei ketddn

jatetd porukan ulkopuolelle.

Eris palvelupisteen pééllikko halusi entisestddn parantaa tyotehtivien jakoa alaistensa
vahvuuksien ja alaisen omien kiinnostuksen kohteiden mukaan. Han halusi myds edis-
tad keskustelua. Han koki asian niin, ettd se motivoi alaisia, kun he paésevit toteutta-

maan itseain oikeasti kiinnostavia asioita.

Kaikkien palvelupisteiden paéllikdiden haastattelujen perusteella palvelupisteissi asi-
oista keskustellaan ja palautetta annetaan avoimesti, ja paillikot pyytavét palautetta
alaisiltaan kohtalaisen avoimesti. Paéllikot itse saavat kannustusta omilta esimiehil-
tddn. Ryhmadtyotavoissa on eroavaisuuksia. Yksi palvelupisteen paéllikké mainitsi,
ettd on aika tyytyvéinen myds sithen, miten tieto kulkee eri paikkakuntien vélill4, ih-

misten kanssa, joita ei née.

Palvelupisteiden péillikdiden haastatteluissa selvisi, ettd erdédssd palvelupisteen tyo-
yhteisossd tydyhteisotaitoja, kuten arvostuksen kokemusta oli koitettu parantaa tovin
ja edistyttykin oli. Erds palvelupisteen padllikké huomioi myos, ettd jotkut tyonteki-
joistd tyoskentelevat mieluummin yksindén, kun taas toiset paremmin ryhmaissa. Pal-
velupisteiden tyOyhteisot saattoivat olla nuorempia tai vanhempia, tai palvelupisteen

paéllikko ei ollut tydskennellyt tehtidvissddn vield useita vuosia.

Erddn haastateltavan kanssa keskustelu kéviisi haastattelun lopuksi myo6s rekrytoin-
nissa. Rekrytointiprosessiin palvelupisteen pdéllikolla oli se ndkemys, ettd tyoyhteiso-
taitojen ndkokulmasta esimiehelld on rekrytoinnissa iso vastuu. Useasti rekrytoidaan
jonkun tietyn mallin mukaan, mutta silloin tdytyisi ottaa huomioon my®ds, etté jos tyo-
yhteis0ssd on useampia tyontekijoitd, pitdisi havainnoida muutakin kuin rekrytoitavan
patevyys. Rekrytoitavan patevyyden lisdksi pitdisi katsoa my0s, ettd henkild tulisi

muiden kanssa hyvin toimeen.
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10.5 Tutkimuksen reliaabelius ja validius

Tutkimusta ei voida kdytdnnossd toistaa, koska laadullisella tutkimusmenetelmalla
tehty tutkimus on kokonaisuutena toistumaton (Vilkka 2015, 197). Tutkimuksen pitda
olla ymmarrettdvissd. Puolueettomuusnikokulma huomioiden mainittakoon, ettei
opinndytetydntekija ole ollut osa kohdeorganisaation tydyhteisdd. Reliaabelius eli luo-
tettavuus ja validius eli patevyys saavat kvalitatiivisissa eli laadullisissa tutkimuksissa
erilaisia tulkintoja. Termit ovat syntyneet kvantitatiivisessa eli maérallisessé tutkimuk-
sessa. Tapaustutkimuksissa voidaan ajatella, ettd ihmistd ja kulttuuria koskevat ku-

vaukset ovat ainutkertaisia. (Hirsjarvi ym. 2015, 232; Vilkka 2015, 198.)

Laadulliseen tutkimukseen ja sen arviointiin kuuluu sosiaalisen todellisuuden hyvék-
syminen sellaisena kuin se on. Se on aina moniselitteinen ja ristiriitainen. Se kaikki
tarkoittaa koko laajaa ympéristddmme ja toimijoiden vuorovaikutusta, joka ei ole kos-

kaan tasapainossa vaan ainaisessa muutoksessa. (Puusa & Julkunen 2020, 197.)

Opinndytetyo on kirjoitettu suomeksi. Opinnédyteyontekijd on osaksi opiskellut ja tyds-
kennellyt englannin kielelld, joten opinndytetyon teorianlukuvaiheessa hédn halusi kes-
kittyd suomen kieleen. Opinnédytetyon kirjoittaminen kannattaa aloittaa opinndytetyo-
prosessin varhaisessa vaiheessa. Opinndytetyopdivikirjaa on hyvi kirjoittaa alusta
asti. Jos tyOyhteisotaitoja haluttaisiin késitelld esimerkiksi englanniksi, siind voisi olla
opinndytetydn tekemiselle mahdollisuus, varsinkin jos jonkun organisaation tydkie-

lend on englanti.

11 JOHTOPAATOKSET JA KEHITTAMISEHDOTUKSET

Opinndytetyon johtopditokset sisdltyvit tdhan lukuun. Kehittimistyon kehittdmiseh-

dotukset tuodaan esille tekstissd lihavoituna. Huoneentaulun syntyminen selostetaan.
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11.1 Kehittamisehdotukset

Kehittdmistehtdvin mukaisesti opinnédytetyon tavoitteena on tuottaa kehittdmisehdo-
tuksia kohdeorganisaatiolle tydyhteisdtaitoihin. Tydyhteisossd perustehtdvén tekemi-
nen ja kollegoiden, niin esimiesten kuin alaistenkin yhteisty6 yhdistda toiminnot ja luo
organisaatiolle tulosta. Renkaiden vahittdiskaupassa kohdeorganisaation toiminta kul-

keutuu aina asiakkaalle asti ja sitd kautta asiakkaalta takaisin organisaatioon.

Kohdeorganisaation tydyhteisitaitoja tutkittaessa niin teoriassa kuin kyselyn vastauk-
sissakin palaute ja my0s arvostus nousivat esille. Palaute on osa péivittéistd tydsken-
telemistd vuorovaikutuksessa, esimiesty0ssé ja ryhmétyossd. Luottamus on kaiken yh-
teisen tekemisen ydinti. Kohdeorganisaation nykytilan selvittimisen siivittiména kes-
kityttiin kyselyssé ja haastatteluissa palautteeseen, ryhméty6hon, arvostukseen, luot-

tamukseen, esimiesty0hon, toiveisiin ja tukemiseen.

Ryhmilld on yhteinen tavoite ja tavoitteellisuus on osa tuottavuuden paranemista.
Kohdeorganisaation palvelupisteiden paéllikot tekevit tarkedd tyoté ja ovat haastatte-
lujen perusteella hyvin kiinnostuneita ty0stddn tydyhteisotaitojen osalta. Palautteen
antamista kerrotaan tapahtuvan sddannoéllisesti. Kanssakdymisen avoimuutta koroste-
taan. Teorian valossa on kuitenkin erityisen tirkedd myds, ettd palaute kulkee verti-
kaalisesti, my0s alhaalta ylospdin, joten jos alainen ei anna palautetta esimiehelleen,
esimiehen on hyvd my0s pyytdd palautetta alaisiltaan. Kehittimisehdotuksena on-

kin, ettd esimiehen on hyvi rohkeasti pyytii palautetta alaisiltaan.

Palautekdytdnndissd merkittdvimpien palautteiden ldpikdymisen suhteen oli eroja pal-
velupisteissd haastatteluiden perusteella, joten kehittimisehdotuksena on, etti tule-
vaisuudessa palvelupisteissi voisi olla yhteneviisia kiytintoja niin, etti palaute-
asioita kisiteltiisiin esimerkiksi sidnnollisesti viikkopalaverien yhteydessi. Oli
ilahduttavaa kuulla, ettd vuoropuhelu palvelupisteissd on avointa ja asioista keskustel-
laan yleisesti tyonteon yhteydessé. On tietysti hyvé vaihtaa kuulumisia muistakin asi-
oista kuin vain ty0asioista ja keskustella erilaisista jutuista. Oma esimerkkikayttayty-
minen varmasti lisdd aloitteellisuutta esimiehen lisdksi kollegoissa, kun esimerkiksi
tirkeistd, tyohon liittyvistd asioista pyritddn keskustelemaan rakentavasti ja perustel-

lusti.



57

Palvelupisteiden pééllikdiden haastatteluissa selvisi, ettd ryhmétyokiytannoissd oli
eroavaisuuksia, jotka osaltaan johtuvat tyoyhteison iédstd, niissd toimivista thmisista,
mutta myos palvelupisteiden paéllikot painottivat ryhmétyossé eri asioita. Ryhmétyos-
kentelysséd saatetaan my0s olla eri vaiheissa opinnédytetyon teoriaosuudessa esitetyn
ryhmén kehittymisvaihemallin mukaan. On hyvé, ettd palvelupisteissd niiden péélli-
koilld on vahvat valtuudet toimia niin, miten parhaimmaksi kokevat, mutta kehitti-
misehdotuksena on se, etti mahdollisuuksien mukaan, muissa palveluisteissi hy-
viksi koetuista tavoista voitaisiin ottaa oppia muissa palvelupisteissi. Tama tar-
koittaa sitd, ettd hyviksi havaituista tavoista voitaisiin keskustella eri palvelupisteiden
vililld ja silld tavalla vahvistaa ja monipuolistaa koko Suomen Euromaster Oy:n tyon
tekemisen tapoja. Tietysti eri palvelupisteissd pitdd huomioida se, miké toimintamalli

sopii kyseiseen palvelupisteeseen ja sen henkildstolle.

Tiedonjaon parantaminen voisi kuitenkin tuoda ajattelemisenaiheita kohdeorganisaa-
tion ymparistoon eri palvelupisteisiin. On varmasti hyvi asia, ettd kaikki tyontekijat
osaavat tehdé suurin piirtein samat tyotehtévit, niin kuin erdéssa palvelupisteessa oli
tapana. Kohdeorganisaatiossa voisi olla myos hyvé asia parantaa tyontekijoiden vah-
vuuksien havainnointia. Erddssé palvelupisteessd sen pééllikko oli hyvin kiinnostunut
kehittdmédn alaisten vahvuuksia ja niiden tunnistamista seké tarjoamaan tyontekijoi-
den mielenkiinnon mukaan erilaisia tyotehtdvid. Tyontekijoiden vahvuuksien ja kiin-
nostuksen huomioiminen voisi sopia kattavammin eri palvelupisteisiin. Vahvuuksien
varaan on hyvé rakentaa organisaatiota. Edelld mainitut seikat tietenkin vaativat luot-
tamusta ja tietynlaisia pelisddntdjd. Omien vahvuuksien tunnistaminen varmasti edis-
tdd hyvien tyOyhteisotaitojen kehittymistd, kun osataan huomioida oma osaaminen,

pystytddn kannustamaan myos kollegoita.

Kohdeorganisaation tyontekijdille tehdyn kyselyn mukaan roolien tiedostamisen ha-
luttiin paranevan kohdeorganisaatiossa. Roolit tulevat tutummiksi yhteisen tekemisen
kautta. Monipisteorganisaatiossa, kun thmiset eivét tapaa toisiaan sdédnnollisesti, esi-
merkiksi ylemmén johdon tydskennellessd muualla kuin palvelupisteissd, kaikkien
tyontekijoiden tunteminen henkildokohtaisesti on varmasti haastavaa. Silloin on jokai-
sen kehityskeskusteluja pitdvén, johtavassa asemassa toimivan hyva mahdollisimman

hyvin paneutua kehityskeskustelujen pitdmiseen. Kehittimisehdotuksena on, etti
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kohdeorganisaatiossa panostettaisiin tulevaisuudessa erityisesti kehityskeskuste-
lujen kulkuun tyoyhteisotaitoja mahdollisimman monipuolisesti huomioiden ja

edistien.

Kehityskeskustelu aihealueena voisi hyvinkin olla tutkimuksenarvoinen. Miti kehitys-
keskustelujen pitdmiseen kaiken kaikkiaan kuuluu? Kehityskeskustelu voisi olla opin-
ndyteyon aihe joko kohdeorganisaatiolle tai jollekin muulle organisaatiolle. Samoin
tyOyhteisotaitojen huomioiminen rekrytoinnissa voisi olla jatkotutkimuksen aiheena
tai osana jotain laajempaa kokonaisuutta. Miten rekrytoinnissa voitaisiin ottaa huomi-

oon tyOyhteisotaidot?

Kohdeorganisaatiolle teetetyssé kyselyssé yksi keskeinen ilmentyma tydyhteisotaito-
jen suhteen oli tiedon jakamisen tarkeys. Tyontekijat haluaisivat saada enemmén tietoa
heitd koskevista asioista ja koko kohdeorganisaatiossa tapahtuvista asioista. Kehitti-
misehdotuksena on, riippuen, miten tietoa konkreettisesti kohdeorganisaatiossa
jaetaan, tiedon jakamisen kehittiiminen sdiinnolliseksi kaytinnoksi. Sihkodisen
viestimisen avulla voitaisiin esimerkiksi sopia yhteisesti joku tai jotkut henkil6t, jotka
vastaisivat pari kertaa kuukaudessa ldhetettidvistd sahkopostiviestistid. Sahkopostivies-
tissd voitaisiin kertoa kohdeorganisaation kuulumisia, ja mitd on odotettavissa tulevai-
suudessa. Tiedotteessa voitaisiin myds tuoda esille niin sanottuja vaikuttamisvéylii,

joiden kautta tyontekija voisi tuoda ideoitaan luottamuksellisesti esille.

Avoimuuden lisddminen tapahtuu parhaiten yhteydenpidon lisdédmiselld. Keskustelu-
yhteyden avaaminen on kiinni jokaisesta itsestdiin, kuten my0ds tyOyhteisétaitojen
opettelu ja hallinta. Onneksi tydyhteisotaitoja voidaan harjoitella ja parantaa entises-

taan.

Monipisteorganisaation tyOyhteisotaitojen kehittiminen opinndytetyon tekemisen
muodossa on pitinyt sisdlldéin monia tydeldman tirkeitd elementtejd. TyOdyhteisotaitoja
tarvitsee jokainen, ja opinndytetydssé niité tutkittiin siltd osin, minkélaisia ovat hyvét
tyoyhteisotaidot, miten ne ilmenevét niin vuorovaikutuksessa, esimiestydssé ja ryh-
mitydssd. Jokaiseen kysymykseen ei ole olemassa yhtd oikeaa vastausta, vaan vas-
taukset koostuvat monista osista. Samaan aikaan tydyhteisotaidot kuuluvat jokaiselle

ja ovat kaikkien yhteistd pddomaa.
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11.2 Huoneentaulu

Opinndytetyon tavoitteena oli laatia kohdeorganisaatiolle suunnatuista kehittdmiseh-
dotuksista huoneentaulu. Huoneentaulu syntyi pohtien, miten huoneentaulu kokonai-
suutena antaisi evditd jokaiselle Suomen Euromaster Oy:n tyontekijille ja miten silld
olisi toimintaa kehittidva vaikutus. Huoneentaulun laatimisessa otettiin huomioon opin-
ndytetyOn teoriassa esiintyvid seikkoja, tausta-aineiston analysoinnissa 16ytyneiti asi-
oita seké kyselyn ja haastattelun kautta esiin tulleita asioita. Omien vahvuuksien tun-
nistaminen auttaa tyOyhteisotaitojen kehittymisessd. Palautteen anto ja sen pyytdminen
on tirkedd. Keskusteleminen edistdd tiedonkulkua ja kiitoksella voidaan osoittaa ar-

vostusta.

Opinndytetyon tekijd halusi huoneentaulun tuovan iloa ja varmuutta jokaisen tyopéi-
vain. Huoneentaulun sanomana on ottaa itsensa ja muut huomioon. Huoneentaulu on
esilld liitteessd 7. Se on lamminhenkinen, ympyrdnmuotoinen, erddnlainen arjen tyo-

yhteisotaitojen onnenpyora.

12 YHTEENVETO

Opinndytetyd monipisteorganisaation tydyhteisotaitojen kehittdmisestd sai alkunsa sil-
loin, kun maailmanlaajuista koronapandemiaa ei vield tunnettu. Opinndytetyon teke-
minen kuitenkin varmistui ja 1dhti eteneméén. Teoriaa tyOyhteisotaidoista ja opinniy-
tetyOtd varten saatua tausta-aineistoa kaytiin ldpi, kohdeorganisaation tyontekijdille
teetettiin kysely ja haastateltiin neljad palvelupisteiden pééllikkoa eri paikkakunnilta.
Yhteistyd edellyttdd jokaisen osallistumista. TyOyhteisOssd voidaan asioita parantaa
toisia kunnioittaen, arvostaen ja tdhtddmalla sopuisasti kohti tulevaa, kehittden orga-

nisaation tydyhteisotaitoja pdiva paivalta.
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LIITE 1

SUOMEN EUROMASTER OY:N VUODEN 2019 TYOHON SITOUTUMINEN -
KYSELYN TYOYHTEISOTAITOIHIN LIITTYVAT KOHDAT

- My manager can adjust his/her leadership style based on the situation and/or
the person.

- Esimieheni voi sditdé johtamistyylidén tilanteen ja/tai henkilon perusteella.

- Where I work, people have the opportunity to have their complaints heard.

- Sielld, missé tydskentelen, ihmisilld on mahdollisuus saada dénensé kuuluviin.

- I have confidence in the future of Euromaster.

- Luotan Euromasterin tulevaisuuteen.

- I feel valued as an employee at my Company.

- Tunnen itseni arvostetuksi yritykseni tyontekijéna.

- Euromaster has created an environment where people with diverse back-
grounds can succeed.
- Euromaster on luonut ympériston, jossa erilaiset taustat omaavat ihmiset voivat

menestya.

- Where I work, I am treated with respect, regardless of who I am or my position.
- Missé tyoskentelen, minua kohdellaan kunnioittavasti riippumatta siitd, kuka

olen tai mikd on asemani.



LIITE 2

SUOMEN EUROMASTER OY:N VUODEN 2020 TYOHON SITOUTUMINEN -
KYSELYN TYOYHTEISOTAITOIHIN LIITTYVAT KOHDAT

- My manager regularly asks for feedback to improve his/her leadership skills.

- Esimieheni pyytdd sddnndllisesti palautetta johtamistaitojensa parantamiseksi.

- I feel valued as an employee at my Company.

- Tunnen itseni arvostetuksi yritykseni tyontekijana.

- There is open and honest two-way communication at Euromaster.

- Euromasterissa viestintd on avointa ja rehellistd kaksisuuntaista viestintéa.

- Iwould recommend Euromaster to others as a good place to work.

- Suosittelisin Euromasteria muille hyvéna tyopaikkana.

- Euromaster has created an environment where people with diverse back-
grounds can succeed.
- Euromaster on luonut ympariston, jossa erilaiset taustat omaavat ihmiset voivat

menestya.

- I am encouraged to come up with new and better ways of doing things.

- Minua rohkaistaan keksimdin uusia ja parempia tapoja tehda asioita.

- My manager can adjust his/her leadership style based on the situation and/or
the person.

- Esimieheni voi sdétdé johtamistyylidédn tilanteen ja/tai henkilon perusteella.

- There is good cooperation across teams or entities.

- Yhteisty0 ryhmien tai yhteis6jen valilld on hyvaa.

- I think my performance is assessed fairly.

- Mielestini tydsuoritustani arvioidaan reilusti.



Where I work, we set clear priorities for what needs to be done.

Sielld, missd tydskentelen, asetamme selkedsti tarkedt asiat etusijalle.

People in my area take personal initiative to come up with new and better ways
to get things done.
Tydpaikallani tuodaan oma-aloitteisesti esille uusia ja parempia tapoja saada

asiat hoidettua.



LIITE 3

KYSELY SUOMEN EUROMASTER OY:N TYONTEKIJOILLE
TYOYHTEISOTAIDOISTA, SAATE

Hei,

Teen ylemmain korkeakoulututkinnon opinndytetyoti tydyhteisotaidoista Suomen Eu-
romaster Oy:n toimeksiantona ja kysyn Sinulta tydyhteisotaitoihin liittyvid kysymyk-
sid. Kyselyyn voit vastata tietokoneella, tabletilla tai matkapuhelimella. Kyselyn vas-
tausaika on 22.2.2021-15.3.2021. Kyselyyn vastaaminen tapahtuu anonyymisti. Kyse-

lyn vastaukset kasitelldan luottamuksellisesti.

Tyoyhteisotaitoja ovat muun muassa oman ja muiden tyontekijéiden roolin ymmarti-
minen, perustehtdvin tekeminen, reiluus ja kohteliaisuus, hyvit kdytdstavat, muiden
tyon arvostaminen sekd myoOnteisen ilmapiirin edistiminen. My0s palautteen antami-

nen sekd pyytdminen ovat merkittdvid tydyhteisotaitoja.

Varaathan hetken asioiden pohtimiselle. Kyselyyn vastataan vain kerran. Kysely sisél-
tdd viisi kysymystd. Pddset vastaamaan kyselyyn painamalla alapuolella olevaa link-
kid.

(kyselylinkki)

Paljon kiitoksia vastauksistasi!

Ystavallisin terveisin,

Sanna Kerola, tradenomi ylempi AMK -opiskelija, Johtaminen ja palveluliiketoiminta,

Satakunnan ammattikorkeakoulu, Pori. Voit kysyé tarvittaessa lisdtietoja sdhkopos-

tilla: sanna.m.kerola@student.samk.fi.



LIITE 4

KYSELY SUOMEN EUROMASTER OY:N TYONTEKIJOILLE,
TYOYHTEISOTAIDOT

Teema 1. Palaute

Kysymys 1. Saatko mielestisi tarpeeksi palautetta tyostdsi?
Vastausvaihtoehdot:

Kylla

En

En osaa sanoa

Teema 2. Palaute ja ryhmiityo

Kysymys 2. Annatko itse mielestési riittdvisti palautetta toisille?
Vastausvaihtoehdot:

Kylla

En

En osaa sanoa

Teema 3. Luottamus

Kysymys 3. Kuinka luottamuksellisena koet tyoskentelyilmapiirin asteikolla 1-4?
1 = En lainkaan luottamuksellisena

2 = Vihin luottamuksellisena

3 = Sopivasti luottamuksellisena

4 = Erittdin luottamuksellisena

5 = En osaa sanoa

Teema 4. Arvostus ja esimiestyo



Kysymys 4. Koetko saavasi riittdvésti arvostusta esimieheltdsi?
Vastausvaihtoehdot:

Kylla

En

En osaa sanoa

Teema 5. Toiveet

Kysymys 5. Minkélaisia toiveita Sinulla on tydyhteisotaitojen saralta esimiehellesi?




LIITE 5

SUOMEN EUROMASTER OY:N  ESIMIESTEN  HAASTATTELUT,
TYOYHTEISOTAIDOT, KYSYMYKSET

Haastattelukysymykset:

Teema 1. Palaute

Kysymys 1. Kuinka usein pyydét palautetta alaisiltasi?

Kysymys 2. Minkéilaisena koet palautteen antamisen ja saamisen?

Teema 2. Luottamus ja ryhmiityo

Kysymys 3. Miten luot luottamuksellista ilmapiirid?

Kysymys 4. Miten edistdt ryhméty6td tyoyhteisossd?

Teema 3. Arvostus

Kysymys 5. Miten koet kollegoiltasi saadun arvostuksen?

Kysymys 6. Miten koet esimieheltidsi saadun arvostuksen?

Teema 4. Tukeminen

Kysymys 7. Miten voisit tukea alaisiasi paremmin tydyhteisotaitojen toteuttamisessa?



LIITE 6

HAASTATTELUKUTSU

Hei!

Teen ylemmain korkeakoulututkinnon opinniytetyoti tydyhteisotaidoista, toimeksian-
tajana on Suomen Euromaster Oy. Opinndytetyon tiedonkeruumenetelmiin sisdltyy

esimiesten haastatteleminen.

Tyoyhteisotaitoja ovat muun muassa oman ja muiden tyontekijoiden roolin ymmarta-
minen, perustehtdvin tekeminen, reiluus ja kohteliaisuus, hyvit kdytdstavat, muiden
tyon arvostaminen sekd myoOnteisen ilmapiirin edistiminen. My0s palautteen antami-

nen sekd pyytdminen ovat merkittdvid tydyhteisotaitoja.

(Tassi kohtaa palvelupisteen pééllikolle ldhetetyssa sdhkopostissa oli seloste siitd, mi-
ten ja milloin haastattelija ottaa yhteyttd ja muun muassa haastattelun nauhoituksen

tarkoitus ja litteroinnin selitys.)

Yhteistyoterveisin,
Sanna Kerola,
tradenomi ylempi AMK -opiskelija, Johtaminen ja palveluliiketoiminta, Satakunnan

ammattikorkeakoulu, Pori
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LIITE 7
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