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1 JOHDANTO

Kehittamistyon aiheena on selvittda Lansirannikon Koulutus Oy WinNovan Opinto-
hallinto ja tietopalvelut -yksikon tydntekijoiden itsensé johtamista organisaation yh-
teisOllisyyden edistamiseksi. Kehittdmistyon tavoitteena on 10ytdd ymmarrys tyonte-
kijoiden nakokulmasta katsottuna yhteisollisyyden eri tekijoista ja edistavatké he
omalla toiminnallaan yhteisollisyyttad. Keskeisimmaét teemat kehittdmistydssa on yh-
teisollisyys seka tyohyvinvointi ja itsensa johtaminen. Kehittdmistyon tarkoitus on
tuottaa tietoa ja ymmarrysta Opintohallinto ja tietopalvelut -yksikon tyontekijoille ja
yksikdn esimiehelle. Liséksi nakemys organisaatiossa tehdyistd toimista ja niiden vai-
kuttavuudesta yhteisollisyyden edistamiseksi on hyvé saada tietoa tyontekijoiden tun-

temuksiin perustuen.

Organisaatiossa tyoskentelevét jasenet yksiloind, muodostavat tydyhteison. Jokainen
tydyhteison jasen omalta osaltaan vastaa tydyhteison ilmapiirista ja sen toimivuudesta.
Hyvén ja menestyksekkédn tyoyhteison pohjana toimii itsedan johtavat tyontekijét.
Oman tyon hallinta, omasta jaksamisesta huolehtiminen, vastuunkantaminen omista
tekemisté ja omien vahvuuksien tunnistaminen sek& oman osaamisen jakaminen ovat
itsensé johtamisessa tarkeitd elementtejd. Tydyhteison yhteisollisyydessa tyonteki-
joilla oletetaan ja vaaditaan olevan monimuotoisia yhteistyoétaitoja, jolloin on mahdol-
lista puhua ”yhteen hiileen puhaltamisesta”. (Makisalo 2004, 90, 181-182.)

Kehittamistyon aihe on ajankohtainen ja tarpeellinen, jotta Opintohallinto ja tietopal-
velut -yksikdn esimies, tyontekijat sekd organisaation toimijat saavat tietoa ajatuksista
yhteisollisyyden lisddmiseksi, tyohyvinvoinnin sekd itsensa johtamisen taitojen tuke-
miseksi ja kehittdmiseksi. Valttdmatta aina tyontekijoiden toiveet, ndkemykset ja tai-
dot eivat kohtaa tydantajan toimintalinjauksien tai tekemisien suhteen, jotta organisaa-

tiolla olisi mahdollisuus tavoitella parempaa asemaa vield parempana tydnantajana.



2 KEHITTAMISTYON LAHTOKOHDAT JA TAVOITTEET

2.1 Kohdeorganisaatio

Kohdeorganisaatio on toisen asteen ammatillista koulutusta jarjestava oppilaitos Lan-
sirannikon Koulutus Oy WinNova. Lénsirannikon Koulutus Oy WinNova on perus-
tettu 2010, jolloin siihen yhdistyi nelja eri oppilaitosorganisaatiota. Henkildstoa oppi-
laitoksessa on 512 ja tutkinnon suorittavia opiskelijoita on keksiméarin 4190. (L&nsi-
rannikon Koulutus Oy WinNovan www-sivut 2019.) Kohdeorganisaation ydinproses-
sit ovat opiskelijan ohjauspalvelut ja tydelamapalvelut. Ydinprosessien ymparilla toi-
mii eri tukiprosessit, organisaatiojaon mukaisesti yksi tukiprosessin lahtokohta on Yh-
teiset palvelut. Tukiprosessien tehtavé on tukea ydinprosessien toimintaa. Y hteiset pal-
velut -tukiprosessiin kuuluva Opintohallinto ja tietopalvelut -yksikkd toimii kehitta-
mistyon toteutusymparistond. (Lénsirannikon Koulutus Oy WinNovan www-sivut
2019)

Opintohallinto ja tietopalvelut -yksikkd Porissa, Raumalla, Laitilassa ja Ulvilassa vas-
taavat opiskelijan opiskeluajanprosessista, opintohallintojéarjestelmien toiminnasta
sekd tuottavat seka sisdisille ettd ulkoisille asiakkaille monipuolisia raportteja ja tilas-
toja. Opintohallinto ja tietopalvelut -yksikon tydntekijét tekevat laaja-alaista yhteis-
ty6ta eri ydinprosesseista vastaavien yksikdiden kanssa. Kehittamistyon aloituksen
hetkell& Opintohallinto ja tietopalvelut -yksikdssa oli 17 tyontekijaa. Tyontekijoiden
ammattinimikkeend k&ytetddn koulutus-, opinto- ja kehityspalvelusihteerin nimik-
keitd. Tyontekijoiden keski-ika oli 58 vuotta ja kaikki heistd on naisia. Tyontekijoiden
keskimaarainen tydsuhde kohdeorganisaatiossa on 25 vuotta. Vuoden 2020 syksylla
Opintohallinto ja tietopalvelut -yksikon toiminta laajeni koskemaan myoés koulutus-
suunnittelua. Muutoksen myo6ta yksikon tyontekijoiden maaré kasvoi viidella henki-
16114, yhdella koulutuspalvelusihteerilla sek& neljalla koulutussuunnittelijalla. Muu-
toksen myota yksikossa tydskentelevien tyontekijoiden keski-idksi muodostui 51

vuotta. Opintohallinto ja tietopalvelut -yksikon ika- ja sukupuolijakauma, kuvio 1.
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Kuvio 1. Opintohallinto ja tietopalvelut -yksikon ika- ja sukupuolijakauma.

2.2 Kehittdmistyon ldhtokohta

Kehittamistyon lahtékohtana on kohdeorganisaatiolle teetetyn Trust Index -henkil6s-
tokyselyn tuloksista esille nousseet huomiot. Vuosina 2017 ja 2019 kohdeorganisaa-
tion henkil6stolle on teetetty Trust Index -henkilostokysely. Henkilostokysely toteu-
tettiin yhteistydssa Great Place to Work:n® kanssa. Trust Index -henkildstokyselyn
avulla selvitetddn organisaation lahtétilannetta ja kyselyn avulla tunnistetaan organi-
saation vahvuudet ja kehityskohteet. Kyselyn perustana toimii ajatus luottamuksesta
henkildston sekd organisaation valilld. Yrityskulttuurin ollessa luottamuksellinen, to-
detaan henkiléston olevan sitoutuneita tydnantajaansa sekd organisaation toiminta on

tdman myota sulavaa. (GreatPleaseToWork www-sivut 2020.)

Trust Idex -henkilstokysely sisalsi 58 (+5) organisaation tydilmapiiriin liittyvaa vait-
taméd. Kyselyn viittdmissd viitattiin ’johtoon”, joka késitti organisaatiossa kaikkia
johtamiseen osallistuvia henkildita. Henkildston vastauksista muodostui kokonais-
kuva WinNovan johtamisesta. Trust Index -henkildstokyselyn tulokset julkaistiin koko
organisaation, ydin- tai tukiprosessin seka alaprosessien tasolla. Tassé kehittdmistyos-
sassd tullaan keskittymaan tukiprosessin Yhteiset palvelut ja siihen kuuluvan Opinto-

hallinto ja tietopalvelut -yksikon vastauksien tuloksiin.



Vuoden 2017 Trust Index -henkildstokyselyn tulokset purettiin strategiakauden ensim-
maisenda vuotena 2018. Saadut tulokset toimivat lahtokohtana johtamisen kehittami-
selle, jonka keskidssd madriteltiin olevan lapinakyvyys, sitoutuminen, palautteen an-
taminen, osallistaminen, huomioiminen ja johtamiskokemus. Trust Index -henkildsto-
kysely teetettiin uudelleen henkilostolle vuonna 2019 ja vuoden 2020 alkaessa kyselyn
tulokset purettiin yksikoittain esimiesten ja henkildstoasiantuntijan yhdessa yksikon
henkildston kanssa. Vuoden 2017 ja 2019 Trust Index -henkiléstokyselyn tuloksien
vertailussa kokonaisuudessaan Trust Indeksi oli kohonnut 5 %. Lukuun perustuen voi-
daan paatella, ettd yleisell& tasolla kehitystd on tapahtunut positiiviseen suuntaan hie-

man.

Opintohallinto ja tietopalvelut -yksikdn Trust Index-tulos oli kuitenkin keskivertoa
huonompi, kuin muissa yksikoissé (taulukko 1). Opintohallinto ja tietopalvelut -yksi-
kon Trust Index-tulosta verrattiin tukiprosessin Y hteisten palveluiden seké koko koh-
deorganisaation tulokseen. Trust Index -henkildstokyselyn tulokset néyttavat prosen-
tuaalisesti vastaajien maaran, jotka ovat vastanneet esitettyihin vaittamiin luvulla nelja
(melko samaa mieltd) tai luvulla viisi (tdysin samaa mieltd). Trust Index -henkildsto-
kyselyn kokonaistulokset olivat kohdeorganisaatiossa 41 %, Yhteisissa palveluissa 71
% ja Opintohallinto ja tietopalvelut -yksikdssa 35 %. Tulos véittdmassa meilld on
hyva yhteishenki” koko organisaatiossa, oli 45 % ja opintohallinto ja tietopalveluissa
28 %. Vaittaméaan meill& puhalletaan yhteen hiileen”, organisaation vastaajista 40 %
oli melko samaa mielta tai tdysi samaa mielt4, mutta vain opintohallinto ja tietopalve-
lut -yksikon vastaajista oli samaa melko samaa mielta tai taysin samaa mielta 28 %.
Koko henkilostolle yksikoittain jarjestetyissa Trust Idex -henkilostokyselyn purkuti-
laisuuksissa vahvan yhteishengen ja yhteen hiileen puhaltamisen tulokset todettiin ole-
van huonot. Trust Index -henkilostokyselystd kehittdmistyon aihealueeksi valittiin
huonon tuloksen vuoksi véittamat, ”meill4 on vahva yhteishenki” ja meilld puhalle-

taan yhteen hiileen”. Trust Index -henkildstokyselyn tulokset, taulukko 1.

Lansirannikon Koulutus Oy WinNova

Lansirannikon
Koulutus Oy
WinNova
Toimistopalvelut
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Taulukko 1. Trust Index-kyselyn tulokset

2.3 Kehittdmistyon tavoitteet ja tutkimuskysymykset

Organisaatioissa ja niiden ympéristossa tapahtuvat nopeatempoiset muutokset vaativat
organisaatioita kehittymadan ja kehittdmain omaa toimintaansa, jotta ne pysyvat muu-
toksissa mukana. Muutostarpeet koostuvat ymparistdssa tapahtuvien toimintojen digi-
talisoitumisesta, verkostoitumisesta seké globalisoitumisesta. Samassa tiedon ja sen
hallinnan maaré on kasvava. Organisaation toiminnassa nopeasti tapahtuvat muutokset
vaikuttavat myds olemassa oleviin toimintatapoihin ja niiden muuttamiseen uusiksi
toimintatavoiksi. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2018, 13.) Organisaatioissa tapahtu-
vat muutokset vaikuttavat konkreettisesti tyontekijoihin ja heidan tydhyvinvointiinsa.
Oleellista on, miten organisaatioissa toimintaa johdetaan seka miten avoimesti tyonte-
kijoiden kanssa ollaan vuorovaikutuksessa. Esimerkiksi eri toimintojen muuttuessa
seké niita kehitettdessé on merkityksellistd, osallistetaanko tyontekijoita kehittdmaan
toimintoja vai ei. Tama kaikki vaikuttaa organisaatiossa yhteisollisyyden tunteeseen.
Ojasalon, Moilasen ja Ritalahden (2018, 26) mukaan kehittdmistydssa keskeisinta on
mielekkaan kehittdmiskohteen I0ytdminen ja kyvysta tunnistaa organisaatioissa ongel-
maperusteisia seka uudistamisperusteisia kehittamistarpeita.

Tassa kehittamistyodssd aihealueen tarkastelussa keskitytddn tyontekijoiden nakdkul-
maan. Kehittdmistyon taustoituksen tukena hyédynnetddn Trust Index -henkildstoky-
selyn tuloksia seka arjessa muodostunutta esimiehen kasitysta henkiloston kokemasta
yhteisollisyyden tunteesta. Kehittdmistyon tavoitteena on I0ytdd syvempi ymmarrys
tyontekijoiden yhteisollisyyden tunteen kokemuksesta ja siitd, mitka tekijat vaikutta-
vat yhteisollisyyden tunteeseen sekd miten he itse kokevat vaikuttavansa yhteisolli-
syyden tunteen muodostumiseen itsenséd johtamisen keinoja kayttden. Kehittdmis-
tyossa selvitetddn myds mité toimenpiteitd organisaation yhteisollisyys ja osallistumi-
sen tyoryhma on yhteisollisyyden lisddmiseksi tehnyt. Yhteisollisyys ja osallistumisen
tyoryhman tyoskentely pohjautuvat Great Place to Work ja Trust Index -henkil6stoky-
selysta laadittuun viitekehykseen. Yhteisollisyys ja osallistumisen tyéryhman tavoite

on luoda yhdessé tekemisen toimintamalleja ja rakenteita. Toimintamallien ja raken-
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teiden avulla pyritddn edistdmdidn WinNovan henkiloston osallisuutta ja yhteisolli-
syyttd. Osallisuudella tarkoitetaan henkildston arvostusta, joka nakyy tasavertaisuu-

tena, luottamuksena seka mahdollisuutena vaikuttaa omassa tydyhteisossaan.

Tutkimuskysymys:
e Miten itsensd johtamisen taitoja voidaan hyddyntad yhteisollisyyden tunteen

parantamisessa?

Apukysymykset:
e Miten yhteisollisyys vaikutta tyéhyvinvointiin?
e Mitka asiat vaikuttavat tyoyhteisdn yhteisollisyyteen?
e Miten itsensa johtamisen taidot vaikuttavat tydyhteison yhteisollisyyteen?

e Mitd asioita yhteisollisyyden edistdmiseksi organisaatiossa on tehty?

Kehittamistyon tavoitteena on tuoda esille keinoja, joiden avulla tydntekijat voivat itse
vaikuttaa yhteishengen luomiseen ja liséta itsensa johtamisen taitojen avulla yhteisol-
lisyytta tyoyhteisdssa. Kehittamistyossa viitataan myods johtamiseen, mutta tyo raja-
taan koskemaan erityisesti henkiloston itsensd johtamista. Kehittdmistyén lopputu-
losta pystytddn myos hyodyntdmaan organisaation yhteisollisyys ja osallistamisen tyo-

ryhmén toiminnan suunnittelemisessa.

2.4 Viitekehys

Kehittdmistyon teoreettisessa viitekehyksessa kasitelldan valittuja keskeisia teemoja
teorian ja tutkimustyon kannalta. Valittujen teemojen tulee olla saumattomasti yhteyk-
sissd toisiinsa, jotta esiin nousevat syy- ja seuraussuhteet ovat kuvattavissa. (Kananen
2014, 53-55.) Kehittdmistyon viitekehyksen péaasialliset késitteet keskittyvat yhtei-
sOllisyyteen ja siihen vaikuttaviin yksilollisiin osatekijoihin. Viitekehyksen késitteet
ovat yhteisollisyys, itsensa johtaminen sek& ty6hyvinvointi. Viitekehys on kuvattuna
kuviossa 1. Viitekehys muodostuu tyontekijdn oman toiminnan vaikuttamisesta tyo-

hyvinvointiin seka itsensa johtamisen taitojen kautta yhteisollisyyden eri tekijoihin.
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Iltsensa
johtaminen

Kuvio 2. Kehittdmistyon viitekehys

Termisté yhteisollisyys on olemassa eri mééritelmia ja usein termié kasitell4&n laajasti
koskemaan yhteiskunnallista nakékulmaa. Tydpaikka muodostaa yhteisdn. Paasivaara
ja Nikkilan (2010, 9-11) mukaan yhteisollisyyden katsotaan kuvaavan erilaisia tapoja

tehdd yhteisty6ta ihmisten valilla ja koskevan siten myds tyoelamaa.

Tyo6hyvinvointi on jokaisen tyontekijan henkilokohtainen asia, johon hén vaikuttaa
omalla persoonallaan ja henkildkohtaisella hyvinvoinnillaan. Vaitoskirjassaan Marjala
(2009, 226) johtopaatoksissaan toteaa, etta tyohyvinvointiin liittyy myos yhteys tyon-
tekijan kokonaisvaltaiseen elamaéntilanteen hallintaan, siten tyéhyvinvointi on muut-
tuva tila ja on vastuun kantamista itsestddn. Tyohon sitoutuminen katsotaan olevan
myas yksi tydhyvinvoinnin osatekijé, joka edelleen esiintyy organisaatiossa vuoropu-

heluisena yhteisollisyytena.
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Itsensd johtamisen taidoilla tavoitellaan hyvéé itsetuntemusta, kykya 16ytdd ammatil-
liset sekd yksilolliset vahvuudet ja heikkoudet. Tyontekijan on itsensa johtamisen
avulla mahdollista 16ytdd ammatillista tehokkuuden ja merkityksellisyyden tunnetta,
joka on vaikutuksessa myonteisesti ammatilliseen efektiivisyyteen. (Syddnmaalakka
2017, 44.) Tyontekijat ovat vastuussa omasta hyvinvoinnistaan, ja sen kautta he ovat
mya0s vastuussa tydyhteison yhteisollisyydestd, jossa jokaisen on tiedostettava yhteis-
tyon pelisdanndét. Kaikki lahtee itsestd, itsensa johtamisesta ja taidosta johtaa itsedan.
Itsensd johtamisessa hyvinvointi on yksi keskeisin osa-alue, jota jokaisen tulisi kehit-

t&& systemaattisesti. (Syddnmaalakka 2017, 5-7.)

3 KEHITTAMISTYON MENETELMAT

3.1 Tapaustutkimus

Kehittamistyon tutkimusmenetelmaksi valikoitui tapaustutkimus. Tapaustutkimuksen
avulla voidaan lisatd ymmarrysta tyontekijoiden toimimiseen yrityksessa ja heidan vé-
lilld olevia suhteita. Tapaustutkimus soveltuu myos hatarasti ymmarrettyjen kayttay-
tymisen tai tilanteiden tutkimiseen. Kohteita tapaustutkimuksessa on véhén, esimer-
Kiksi organisaatio tai ihmisryhma. Tapaustutkimuksen avulla on tavoite tuottaa seik-
kaperadista ja syvallisté tietoa tutkittavasta aiheesta. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti
2018, 52-53.) llmididen kuvailu tapaustutkimuksessa tyypillistd, jossa olemassa ole-
vaa tapausta tutkitaan suhteessa ymparistoon. Aineiston kerdamiseksi kéytetddn mo-
nipuolisia menetelmid, esimerkiksi haastattelu ja havainnointi. Tapaustutkimus luo in-
tensiivista ja yksityiskohtaista tietoa tutkittavasta asiasta. (Hirsjarvi, Remes & Saja-
vaara 2007, 130-131.)

3.2 Kvalitatiivinen tutkimus

Kehittamistyon lahestymistapana kdytetdan laadullista eli kvalitatiivista menetelmaa.
Ryhma-, avoin ja teemahaastattelut sek& havainnointi ovat tyypillisimpia kaytettyja

menetelmid. Laadullisia menetelmi& kaytetdan silloin, kun aihetta halutaan ymmaértaa
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paremmin. Laadullista menetelmaa kayttden syntyy usein analysoitavaa aineistoa pal-
jon. Tyypillistd my0s on, etté tutkija voi osallistua tutkittavien toimintaan ja on usein
heitd lahelld. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2018, 104-105.) Laadullisessa kehitta-
mistydssa tutkija tavoittelee ymmarrysta ihmisen toiminnasta tiedossa olevassa mil-
JO0ssé. Paéstakseen lahelle tutkittavaa, on aineistonkeruumenetelmien oltava riittavan
ldhelle vievia. Kun kyseessa on tutkittavan kohteen syvempi ymmaértdminen, voidaan
puhua my6s oppimisprosessista ja ratkaisut aineistonkeruun osalta voivat tdsmentya
tutkimustyon edistyessa. (Aaltola & Valli 2007, 70.) Laadullisen tutkimuksesta muo-
dostuva kuvaus laaditaan sanalliseen muotoon. Onnistunut kuvaus on laadittu mahdol-

lisimman tarkasti, se on ymmarrettavé ja kokonaisvaltainen. (Kananen 2014, 17.)

3.3 Tiedonkeruumenetelmat

Kehittamistyo6 on eri tiedonkeruumenetelmistd muodostuva kokonaisuus, jossa tarkoi-
tus on saada aikaan ratkaisu esitettyyn tutkimusongelmaan. Tietoa keratéén erilaisia
tiedonkeruumenetelmiéd hyddyntden, jotta tutkimusongelman ratkaiseminen on mah-
dollista. (Kananen 2014, 64.) Aineistonkeruunmenetelmat maéritellaan teoreettisen
viitekehyksen pohjalta. Tiedonkeruumenetelmien ja teoreettisen viitekehyksen on kul-
jettava tasapainossa, joka vaikuttaa kokonaistulokseen. (Alasuutari 2011, 82.) Haas-
tattelu, kysely, havainnointi ja dokumenteista koottu tieto ovat laadullisen tutkimuksen
yleisimmat aineistonkeruumenetelmat. N&itd menetelmiéd voidaan kayttaa eri tavoin
yhdistettyna tutkittavaan ongelmaan. Mikéli tutkimuskohteena on vuorovaikutuskayt-
tdytyminen, aineistonkeruumenetelmdnd havainnointi on tarkoituksenmukainen.
Kéayttaytymista tutkittaessa kysymiseen pohjautuva aineistonkeruumenetelma sopivin.
(Tuomi & Sarajarvi 2018.) Taulukossa 2. on kuvattu, tutkimuskysymykset ja milla

tiedonkeruumenetelmilla vastusta tutkimuskysymyksiin haetaan.



Taulukko 2. Kehittdmistyon tutkimuskysymykset ja tiedonkeruumenetelmét.
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Tiedonkeruume- | Kohderyhmé Mité tietoa menetelméll& hae- | Ajankohta
netelma taan?
Kysely Yksikon tyon- | - mitd yhteisollisyys heille | Huhtikuu
Liite 2 tekijat merkitsee 2021
- millaisilla keinoilla he itse
vaikuttavat tyohyvinvoin-
tiin ja yhteisollisyyden te-
Kijoihin
- millaisia kehitysehdotuk-
sia heilld on yhteisollisyy-
den kehittdmiseksi
Haastattelu Yhteiset palve- | - miten he kokevat WinNo- | Maaliskuu
(Liitteet 3 ja 4) lut -yksikon van huoneen taulun toi- | 2021
johtaja mintaperiaatteet
- miten yhteisollisyys orga-
Y hteisollisyys nisaatiossa toteutuu
jaosallistami- | - miten vuorovaikutus tukee
nen t-yoryhma yhteisollisyytta
Havainnointi Yksikon tyon- | - miten tyontekijat kokevat | Maaliskuu
tekijat tyohyvinvoinnin yllapita- | 2021
minen ja edistdminen, tyo-
paikan sisdiset suhteet ja
omat vaikutusmahdolli-
suudet tyohon.

3.3.1 Haastattelu

Haastattelu on tiedonkeruumenetelmisté yksi kéytetyimmista tutkimus- ja kehittamis-
tyossd. Haastattelun avulla saadaan keréttyd nopeasti tietoa kehittdmisen kohteesta.
Haastattelun avulla on mahdollisuus saada uusia nakdkulmia tutkittavasta aiheesta. Li-
séksi haastattelun avulla voidaan korostaa yksiléa subjektina. Haastattelumenetelmia
on erilaisia, joten on pohdittava, mink&lainen haastattelumuoto tulee kyseeseen ja mita
tietoa kehittamistyon tueksi tarvitaan. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2018, 106.) Tie-
donkeruumenetelmand haastattelu poikkeuksellinen, sill4 haastattelussa haastattelija

ja haastateltava ovat aidossa yhteydessa toisiinsa. Joustavuus on t&ssa tiedonkeruu-
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muodossa yksi vahva etu. Silld olosuhteen vaatimalla tavalla haastattelua voidaan mu-
kauttaa, jolloin muodostuu suurempi tilaisuus tulkita vastauksia. (Hirsjarvi, Remes &
Sajavaara 2002, 199-201.)

Haastattelun muoto voidaan méaéritelld haastateltavien méardn mukaan (Kananen
2014, 70). Haastattelut voidaan toteuttaa yksilo- tai ryhmdahaastatteluna. Toisaalta yk-
sil6- ja ryhmahaastatteluista muodostuva tutkimusaineisto voivat olla toisistaan hyvin-
kin erilaiset. Ryhmahaastattelut voivat olla keskustelevia, jonka my6td voi nousta
esille asioita ryhman siséisen keskustelun myo6td, joita ei yksilohaastatteluissa samaan
tapaan tule esille. (Alasuutari 2011, 152.) Yksilohaastattelu nimensa mukaisesti toteu-
tetaan yksildllisesti. Yksilohaastatteluiden avulla saadaan luotettavaa ja tarkempaa tie-
toa késiteltdvasta aiheesta. Yksilohaastatteluissa haastateltava vastaa itsendén esitet-
tyihin kysymyksiin, joka saattaa heiketd ryhméhaastattelussa. (Kananen 2015, 148-
149.)

Kéytettdessd haastattelumuotona teemahaastattelua, tutkijalla on mahdollista 10ytaa
ymmarrys sekd késitys ihmisen toiminnasta haastattelussa kaytettdvien teemojen
avulla. Haastatteluista muodostuvista vastauksista yritetddn muodostaa kokonaiskuva
ja ndin ollen haastatteluissa kaytettavat kysymykset tulee kohdistaa tutkittavaan toi-
mintaan. (Kananen 2014, 72.) Teemahaastattelussa aihepiiri on selkeasti tiedossa, kui-
tenkaan kysymysten tdsmallinen muoto voi uupua. Teemahaastattelua kdytetaan tutki-
musmenetelma kvalitatiivisessa tutkimuksessa, jossa aihepiiri on selkeésti tiedossa.
(Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2002, 203.)

Strukturoidussa haastattelussa kysymysten asettelu ja méérittely ovat tarkeita. Haas-
tattelu etenee jarjestyksessa laadittujen kysymysten mukaan, jonka myo6té haastattelu
on helppo toteuttaa. Strukturoidusta haastattelusta kaytetdan nimitystd lomakehaastat-
telu. Haastattelu etenee kysymysten asettelun mukaisesti, jotka lomakkeeseen on laa-
dittu. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2002, 203.)

Kehittamistyossa haastattelujen avulla pyritddn samaan ymmarrys ja nékemys haasta-
teltavien tuntemuksista liittyen kehittdmistyon aiheeseen. Haastattelut danitet&én, jotta
haastatteluihin voidaan my6hemmin palata. Haastattelut toteutetaan Opintohallinto ja

tietopalvelut -yksikon johtajalle sekd organisaation osallistaminen ja yhteisollisyys
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tyoryhmén puheenjohtajalle Teams-yhteyden valitykselld. Yksil6haastatteluihin vara-
taan tunti aikaa. Kehittdmistydssa on tarkeéd, ettd haastattelut toteutetaan henkildille,
joiden nédkemys on keskeista tydyhteison yhteisollisyyden osalta huomioiden kehitta-

mistydn kohderyhman.

3.3.2 Kysely

Kyselytutkimus on tiedonkeruumenetelmanéd nopea ja tehokas. Kyselytutkimuksen
avulla saadaan kysyttya useita asioita ja kerattya suurelta ihmismaaréltd tutkimusai-
neistoa laveasti. Paljon numeroita tuottavia kyselyja kasitellaan tilastollisesti, joiden
analysoimiseksi kéytetadn esimerkiksi Excel-ohjelmistoa. Kyselytutkimuksen heik-
kouksina pidetaan pinnallisuutta seké kyselyn tulosten arvioinnin syvyytta, esimer-
Kiksi onko vastaajat suhtautuneet vakavasti kyselyyn. Kyselytutkimuksen toteutustapa
puolestaan on moniulotteinen. Toteutustapana voi olla sahkopostitse l&dhetettéava kyse-
lylomake tai internetissa tehtavét kyselyt. Liséksi toteutustapana voi olla kasvotusten
ja puhelimitse tehtavat kyselyt, jossa haastattelija tayttad lomakkeen, ei vastaaja. Ky-
selytutkimuksen laatimista helpottaa se, etta tutkittavasta aiheesta on aiempaa tietoa
olemassa. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2018, 121-122.)

Kyselyn laatimisessa kdytetadn usein suppeita peruskysymyksia yhdessé laajentavien
kysymysten kanssa. Suppeat kysymykset antavat vastauksen jo tiedossa oleviin vaih-
toehtoihin, kuten sukupuoli, ammatti ja asema. Laajentavissa kysymyksissa voidaan
hyodynt&d hahmottavia, teoreettisia, ohjaavia ja kaytannollisia kysymyksié. Tutkimus-
ongelmaa seka tutkimuskysymyksia kéaytetdan ohjeena, kun aloitetaan kyselyssa kay-
tettdvien kysymyksien laatiminen. (Kananen 2014, 73-82.) Kyselylomakkeessa kay-
tettdvien kysymysten avulla kerdtédan tietoja tiedoista, mielipiteistd, asenteista, ar-
voista, toiminnasta seka faktoista. Liséksi kyselylomakkeessa perustelujen pyytami-
nen toimenpiteille ja mielipiteille on mahdollista. Kysymyslomakkeen ja siind esitet-
tavien kysymysten tdsmaéllinen suunnittelu edesauttaa tutkimuksen menestymisté. Ky-
symysten muotoilussa kéytetddn usein avoimia kysymyksia ja monivalintakysymyk-

sid. Avoimissa kysymyksissé vastaaja omalla tekstill4an vastaa esitettyyn kysymyk-
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seen. Monivalintakysymyksissa esitetdan valmiit vastausvaihtoehdot ja vastaaja valit-
see merkitsemélld vastausvaihtoehdon. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2007, 192—
194.)

Toisena tiedonhankintamenetelmand kéytettava kyselytutkimus teetetddn sahkoisesti
laaditun lomakkeen avulla. Kyselyssé kaytetddn monivalintakysymyksié seka avoimia
kysymyksid. Kysely kohdennetaan Opintohallinto ja tietopalvelut -yksikén tyonteki-
joille. Kyselyn avulla selvitetaan, millaiseksi tyontekijat kokevat organisaation yhtei-
sOllisyyden olevan, kokevatko he itse voivansa vaikuttaa tydyhteison yhteisollisyyteen
ja ovat he sitoutuneet organisaatiossa laadittuihin peliséantdihin. Kysely laaditaan

Forms lomaketydkalulla ja toimitetaan vastaajille sdéhkdpostitse.

3.3.3 Havainnointi

Havainnointi laadullisessa tutkimuksessa on usein kaytetty tiedonkeruumenetelma.
Haastattelun ja havainnoinnin yhdistdminen tiedonkeruumenetelminé pidetaan hedel-
mallisend. Havainnointi on aineistonkeruumenetelména aikaa vieva. Havainnoinnin
eri muotoja ovat havainnointi ilman osallistumista, piilohavainnointi, osallistava ha-
vainnointi ja osallistuva havainnointi. (Tuomi & Sarajérvi, 2018.) Osallistuvassa ha-
vainnoinnissa tutkija on yksi yhteison jasenista ja siten on mukana toimijana yhteison
toiminnassa. Tarkeda on varmistaa, ettei tutkija olemassaolollaan vaikuta muodostu-
viin tutkimustuloksiin, jotta muodostuvaa tutkimustulosta voidaan pitdé todellisena.
(Kananen 2014, 66.)

Kehittamistydssa hyddynnetéddn osallistuvaa havainnointia, joka toteutetaan Opinto-
hallinto ja tietopalvelut -yksikon tyontekijoiden kanssa kaytavié kehityskeskusteluja
hyodyntéen. Kehityskeskustelut toteutetaan rynmékehityskeskusteluina ja havainnoin-
nin tukena kéaytetaan kehityskeskustelulomaketta. K&ytdnnon tuomaa havainnointietoa
kéytetdan tdydentdmadn haastattelun ja kyselyn tuloksia. Havainnointi kohdistuu ke-
hityskeskustelun lomakkeessa esitettyyn kysymykseen: tyohyvinvoinnin yllapitami-

nen ja edistdminen, tyopaikan sisdiset suhteet ja omat vaikutusmahdollisuudet tyohon.
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3.4 Aineiston analysointi

Kehittamistyossa tutkimuksen ydin on analyysin, tulkinnan ja johtopéatoksien tekemi-
nen keratysta aineistosta. Analyysin tekeminen on vaihe, jossa kehittamistytssa ase-
tettuihin ongelmiin saadaan vastauksi. Mahdollisesta vasta analyysin teko vaiheessa
selvidd, onko ongelman asettelu ollut oikea. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2007, 216.)
Kehittamistyodssa kéaytettavat aineistonkeruumenetelmat ja tutkimusotteet méaérittele-
vat kaytettavat analyysimenetelmét, joiden avulla tutkimuksesta muodostuneesta ai-
neistosta 10ydet&én tutkimusongelman ratkaisu (Kananen 2017 ,68). Analysoitavan ai-
neiston maaréa ja laajuutta ei laadullisessa tutkimuksessa voida méaaritell4. Kerattavan
aineiston maaraan ja laajuuteen vaikuttaa kerattavan aineiston sisallon laatu. Analy-
sointivaiheessa usein kerdtyn aineiston analysointi, johtaa uuteen tiedonkeruuseen,
jonka tarkoitus on tdydentad tehtyd analysointia. (Kananen 2014, 99-100.) Kehitta-
mistyossa keratyn aineiston analysointi voidaan rajata kahdella eri tavalla, selittdmi-
seen ja ymmartamiseen. Analyysin ollessa tilastollinen ja paatelmien tekemista, lahes-
tymistapana on selittdmiseen pyrkiva analysointi. Analyysin ollessa paatelmien teke-
misen liséksi laadullista, lahestymistapana on ymmartdminen. Tarkoituksen mukaista
on kéyttaa sellaista analyysitapaa, jonka myo6téa 10ydetddn parhaiten vastaus kehitté-
mistyon tutkimustehtévaan tai siina esitettyyn ongelmaan. (Hirsjarvi, Remes & Saja-
varaara 2007, 216-219.)

Kerétyn aineiston madré kasvaa usein suureksi ja aineiston analysoinnin tukena kay-
tetdan usein teknisia analyysimenetelmia. Kuunteleminen, lukeminen ja katseleminen
eivét ole riittdvia keinoja tulkita kerattya aineistoa. Keratyn aineiston késittelyn hel-

pottamiseksi erottelu voidaan jakaa seuraaviin vaiheisiin, aineistojen

e litterointi ja yhteismitallistaminen
e ryhmittely ja tiivistdminen
e yhdistdminen (Kananen 2014, 101.)

Monessa muodossa kerétty aineisto yhteismitallistetaan ja muutetaan tekstimuotoon.
Toisistaan poikkeavat tallenteet muutettaan tekstimuotoon litteroinnin avulla. Esimer-
kiksi teemahaastatteluista muodostuva aineisto muutetaan tekstimuotoon mahdolli-

simman sananmukaisesti. Aineistonkeruusta muodostuneet tallenteet séilytetaan, jotta
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nithin voi tarvittaessa palata. (Kananen 2017, 132-133.) Ennen litterointia on paatet-
tdva misséd muodossa litterointi kirjoitetaan. Litterointi voidaan Kirjoittaa Kirja- tai pu-
hekielelld. Tamén kehittdmistyon litterointi toteutetaan puhekielelld, silla olennaista
on esiin tulevat asiat, jotka ovat merkityksellisia aineiston kannalta. Haastattelujen
analysoinnissa litteroitu aineisto luetaan monta kertaa, jotta aineisto on mahdollista
luokitella sek& aineistosta olisi 10ydettavissa tekstiyhteyksid kehittdmistyossa kaytet-
tyyn teoriaan. Kasiteltdva aineisto teemoitetaan, jonka avulla kyetaan tarkastelemaan
asioita, jotka ovat yhteisia monelle haastateltavalle. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti
2018, 110.)

Kehittamistyodssa havainnoin perusteella kerdtyn aineiston tulkitsemisessa tarkeda on
aineiston ymmartaminen. Havainnoinnista muodostuvan aineiston perusteella on ke-
hittamistyotd tekevan pyrittdvd muodostamaan mahdollisimman selke& kokonaisuus,
jotta aineisto olisi yhtendinen. Keratty aineisto ké&sitelld&dn kahdessa vaiheessa, joita
ovat pelkistdmisen ja tulkinta. Ensimmaisessd, pelkistaminen vaiheessa kerétysta ai-
neistosta muodostuneet havainnot yhdistetadn. Yhdistetyistd havainnoista pystytaan
muodostamaan yleisimmat ilmi6t, joita aineistosta nousee esille. Toisessa, tulkinnan
vaiheessa keréatysta aineistosta muodostuneet tulokset tulkitaan. Tulkinnan tarkoituk-
sena on tuoda esille kohdeilmidsta jotain uutta. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2018,
119, 143.)

Kehittamistyon kysely tuottaa ensisijaisesti laadullista aineistoa, joka muodostuu
avointen kysymysten perusteella (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2018, 134). Kyselyn
kysymykset laaditaan Microsoft Forms lomakkeella. Kyselyn vastausten perusteella

muodostetaan aineisto, joka késitellddn omana kokonaisuutena.

Kehittamistyon aikana keratyn aineiston tuloksien analysoinnin jélkeen tulokset on
tulkittava ja selitettdva. Tulkinta tarkoittaa analyysien tuloksien pohdintaa ja niista,
johtopéatoksien tekemistd. Tuloksien tulkinnan liséksi analysoinnista muodostuneet
tulokset pyritd&n yhdistdmaan, joka tuo yhteen eri asianhaarat ja muodostavat selkeé&sti
vastaukset kehittdmistyon asetettuihin ongelmiin. Kehittdmistydssé laadittavat johto-
paatokset muodostuvat eri asiahaaroista. Johtopaatoksissé pohdinnan avulla tulosten
merKitys nostetaan esille sekd pohditaan, onko tuloksilla mahdollisesti laajempi mer-
kitys. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2007, 224-225.)
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4 YHTEISOLLISYYDEN MERKITYS TYOHY VINVOINNISSA

4.1 Mita tydhyvinvointi on?

Tyo6hyvinvointi on kokonaisuutena monisyinen. Tyohyvinvointia voidaan kuvata
my06s hyvin yksiselitteisend arkisena asiana, téiden sujumisena ja onnistumisena ar-
jessa. (Paasivaara 2009, 16.) Tyontekijoiden eldaméssa hyvinvoinnin yksi keskeinen
l&hde on ty0 ja itsessdén tyd toimii ihmisen hyvinvoinnin perustana. Ty on mahdol-
listaja, jonka avulla kyetédan vaikuttamaan toimeentuloon, eldman rytmittdmiseen ja
moninaisiin tyén kautta muodostuviin sosiaalisiin suhteisiin. Kokonaisuudessaan
tyontekijan hyvinvointiin vaikuttaa tydssa seka yksityiselaméssa koettu hyvinvointi ja
naiden synergia. Tamaén takia saattaa olla vaikea erottaa hyvinvoinnin osa-alueita toi-
sistaan. (Rauramo 2012, 10-17.) Jokainen on vastuussa oman hyvinvoinnin huolehti-
misesta. Hyvinvoinnista huolehtiminen toimii pohjana tyéhyvinvoinnille. Hyvinvoiva
tyontekija puolestaan pystyy suoriutumaan tyotehtavistdan tehokkaasti ja laaduk-
kaasti. Laaja-alaisesti tarkasteltuna tyohyvinvointi mahdollistaa pitkén tyéuran. (Su-
rakka & Rantamaki 2013, 51.)

Ty6eldmassa henkiléston tyéhyvinvointi on yksi tarkein osa-alue, jolla on suuri vai-
kutus yrityksien menestykseen vaikuttava tekijé. Tydhyvinvoinnin tarkastelu eri riip-
puvuussuhteista on aiheellista, jotta voidaan oppia, miten esimerkiksi tyon sisallon
kautta vaikutetaan asetettujen tavoitteiden saavuttamiseen ja pelisdédntdjen noudatta-
miseen. Puolestaan ty6ilmapiiri vaikuttaa tydyhteison henkiseen tilaan ja siihen, miten
tyokavereiden kanssa tullaan toimeen. (Manka & Manka 2016, 74—76.) T6ihin tulemi-
sen tunne, tyontekijoiden luontevuus, esimiesten kyky kommunikoida ja tapa ratkaista
ongelmia ovat olemassa olevia tekijoitad tyoilmapiiria tarkasteltaessa. Tyossa Kiire
nayttaytyy heikentyneind ihmisissuhteina. Kiire tyossé vaikuttaa kommunikaation laa-
tuun, yhteistyon pinnallisuuteen ja tdma edelleen lis&é virheellisté viestintad seké vaa-
rinymmarrysta. (Dunderfelt 2001, 132-133). TyOyhteison ilmapiiri ja sen laatu nayt-
taytyvat tyoyhteiséssa yhteenkuuluvuutena. Tyoilmapiirin ollessa myonteinen, se
edistad tyontekijoiden tyotyytyvaisyytta ja tyéhyvinvointia. (Pennonen 2021, 119.)
Tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat on tunnistettava kokonaisvaltaisesti, jotta tyoela-

maéssa yksiléiden tyhyvinvoinnin edistdminen on mahdollista. (Surakka & Rantamaki
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2013, 51.) Tyontekijoiden tuntiessa tydhyvinvoinnin olevan hyvé, se vaikutta tyoyh-
teison yhteisollisyyden tunteeseen (Pennonen 2021, 119).

4.2 Tyéhyvinvointiin vaikuttavia tekijoita

Tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita kerrotaan olevan esimerkiksi: tyytyvaiset asi-
akkaat, saatu hyva palaute, hyva pomo, tyontekemisen merkityksellisyys, arvostuksen
tunne ja tyontekijéiden oikeudenmukainen kohtelu. (Manka 2011, 76-77.) My0s se
miten tyodntekija itse on rakentanut eldménsa ja miten han maailman nékee, vaikuttaa
tyohon seké yleisesti kokonaisvaltaiseen hyvinvoinnin tunteeseen. Tahan vaikuttavia
tekijoitd ovat esimerkiksi: arvot, itsensd tunteminen, myonteinen eldman asenne ja it-
setunto. (Surakka & Rantamaki 2013, 52.) Tydyhteison kaikilla tyontekijoilla on vai-
kutuksensa tyéhyvinvoinnissa. Vuorovaikutuksen myonteisyys, tyosta selviytyminen
ja siihen olemassa olevat keinot, tyon kohtuulliset vaatimukset seka tyontekemisen
hallinnan tunnet ovat my6s tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita. (Paasivaara 2009,
17.) Useamman tyontekijan tuntiessa oman tyohyvinvoinnin hyvaksi, sen voimak-
kaammin se vaikuttaa koko tyoyhteison tydhyvinvointiin. (Manka 2011, 76-77.) Ty6-
hyvinvoinnin kannalta yhteenkuuluvuuden tunnetta lisadvia tekijoité ovat, kun tyonte-
kijat luottavat toisiinsa ja saavat tyossaan riittavasti kayttaa tietojaan ja taitojaan (Paa-
sivaara 2009, 51.)

Huolimatta organisaation kyvysta tukea tyohyvinvointia, tyontekij& arvioi tyopaik-
kaansa omien henkildkohtaisten asenteiden kautta. Tyohon tekemisen vaikuttamisen
mahdollisuus, tydyhteisd, sosiaalinen ja fyysinen kunto seka yksilollinen psykologi-
nen padoma ovat tekijoitd, jotka vaikuttavat tyontekijan arviointiin tyopaikasta. Tyo-
hyvinvointi voi vaihdella suuresti organisaation tyontekijoiden valilla. (Manka 2011,
76-77.) Ty6hyvinvointi ei vain ja ainoastaan muodostu tyhon kytkeytyvista asioista.
Tyohyvinvointiin vaikuttaa ihmisen hyvinvoinnin kokonaisuus, jota voidaan tarkas-
tella eri ndkdkulmista. (Surakka & Rantamaki 2013, 51-52.)
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4.3 Ty6hyvinvoinnin nakékulmat

Hyvinvoinnin ndkékulmia voivat olla henkinen, fyysinen, sosiaalinen ja taloudellinen
seka naihin nakokulmiin kytkeytyva osaaminen. Hyvinvoinnin eri osa-alueita voidaan
tarkastella tyohyvinvoinnin sekd ihmisen koko eldmén ndkokulman kannalta. (Surakka
& Rantaméki 2013, 51-52.) Kuvassa 3. on kuvattuna hyvinvoinnin ndkokulmat.

Henkinenhywinwointi

Taloudellimen et T
hyvinvainti .

Soszigalimen

Osaaminen e

‘% .

Kuvio 3. Hyvinvoinnin nakokulmat (Surakka & Rantaméki 2013, 51-52.)

Henkisesti hyvinvoiva tyontekija on tyytyvdinen omaan eldmaénsa. Henkiseen hyvin-
vointiin tydhyvinvoinnin kannalta vaikuttavat sopiva tyoméaard, tyon vaihtelevuus ja
haastavuus. Henkinen hyvinvointi on sidonnainen tyémotivaatioon ja tdhan vaikutta-
vat sisdiset seka ulkoiset tekijat. Motivaatioon siséisesti vaikuttavia tekijoita ovat tyon

merkityksellisyys ja tyohon vaikuttamisen mahdollisuudet sekéd asenne, miten tyéhon
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suhtaudutaan. Tyon positiivisiin puoliin keskittyminen vahvistaa tydmotivaatiota, kun
taas negatiiviisiin puoliin keskittyminen heikentdé tyomotivaatiota. (Surakka & Ran-
tamaki 2013, 53.) Tydmotivaatiossa vaikuttaa tyon tekemisestd muodostuva taloudel-
linen hyvinvointi ndkyy hyvana tyostd suoriutumisena. Taloudellinen hyvinvointi luo
turvallisuuden tunnetta. (Oikarinen 2019, luettu19.1.2021.) Taloudellisessa hyvin-
voinnissa riittavat ansiot mahdollistavat oman eldmén hallitsemisen ja ihmisell& on
varaa tarvittaviin hyddykkeisiin. Tydstd muodostuva ansiotaso heijastuu myos fyysi-
seen ja psyykkiseen kuntoon. (Surakka & Rantamaki 2013, 58.) Kokonaisuudessaan
henkiseen hyvinvointiin vaikuttaa myos kyky tunnistaa turhien ja energiaa vievien
asiat, joiden karsiminen vaatii ihmiselta totutuista tavoista poisoppimista ja edelleen
uuden oppimista (Kononow 2016, 44). Ihannetilanteessa motivaatioon vaikuttavat si-
séiset- ja ulkoiset osatekijat ovat balanssissa keskenéan, jolloin parhaimpien lopputu-
losten saavuttaminen niin tygssa kuin vapaa-ajalla ei ole energiaa vievia. (Mayor &
Risku 2015, 3.)

Osaaminen muodostuu oppimisesta ja tyontekijan motivaatio vaikuttaa siihen mita hén
haluaa oppia. Kun osaamisen kehittdminen ja siitd muodostuva hyoty on suorassa suh-
teessa tyon tekemiseen, sen motivoituneempi ihminen on oppimaan uutta. (Manka
2006, 109-115.) Ammatillisuus ja ammatillisen tyékunnon perustana on riittava am-
matillinen osaaminen (Syddnmaalakka 2017, 32). Osaamisen kehittdminen on ihmisen
omalta kannalta sekd tyonantajan kannalta merkityksellistd. Osaamisen kehittdminen
my0tévaikuttaa tyon tekemisen hallintaa, ty6hyvinvointia sek& yleisesti niin yksilon
kuin tydnantajan kilpailukykya. Oleellista on, ettd tyontekijan osaaminen ja tyo korre-
loivat kesken&an. Osaamisen oppimisessa yksi keskeisin asia on itsend johtaminen.
(Rauramo 2012, 146.) Oppimiseen vaikuttaa kasitys omasta itsestdan. YKksi oppimisen
ké&site on sosiaalinen oppiminen, joka tapahtuu oppimisymparistoissa, esimerkiksi tyo-
yhteisOissé. Sosiaalisessa oppimisessa korostuu vuorovaikutus sekéd oppimisymparis-
ton havainnointi. (Manka 2006, 111-113.)

Fyysisen hyvinvoinnin ldhtékohtana on ihmisen keho, sen merkittavyyttd kuitenkin
usein laiminlydd&an, vaikka kehosta huolehtimisen tulisi olla jokapdivaista. (Sydan-
maalakka 2017, 30.) Fyysiseen hyvinvointiin vaikuttaa jokaisen yksilolliset tavat el&dé
elamaa. Jopa ihmisen kokemat erilaiset tunnetilat voivat vaikuttaa fyysiseen hyvin-

vointiin. (Kononow 2016, 128.) Tyontekijan mieli voi hyvin, jos fyysinen kunto on
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hyva. Jokainen voi vaikuttaa omaan fyysiseen hyvinvointiin itse huolehtimalla riitta-
vasta ravinnosta, levosta sek& litkkumisesta. Tyohyvinvoinnin fyysistd hyvinvointia
voidaan tarkastella tydasentojen, toistuvien liikkeiden ja tydtahdin ndakdkulmista. (Su-
rakka & Rantaméki 2013, 54-55.) Kuitenkaan fyysinen kunto ei tarkoita vain fyysistéa
jaksamista. Esimerkiksi fyysisestd kunnosta huolehtiminen edistéda oppimista, kykyéa
paatelld ja ratkaista erilaisia ongelmia. Aktiivinen osallistuminen vaikuttaa positiivi-
sesti jaksamisessa yleisesti seka vaikuttaa kokonaisuudessaan tyokyvyn fyysisessé yl-
lapitamisessa. (Manka 2006, 214-16.)

Sosiaalinen hyvinvointi keskittyy tunteisiin, tunteiden sosiaalisiin ja emotionaalisiin
toimintoihin (Syddnmaalakka 2017, 31). Tunteet vaikuttavat tydntekijoiden kayttay-
tymiseen ja tunteet muodostuvat tyontekijoiden vélisistd vuorovaikutustilanteista
(Paasivaara 2009, 35). Tyontekijan ollessa tietoinen omista tunteista, on helpompi ym-
martdd muiden ihmisten tunteita ja sen my6ta vuorovaikutuksen luominen toisten ih-
misten kanssa on helpompaa. (Sydanmaalakka 2017, 31.) Tyontekijan ymmartéessa
tunteitaan, tyontekija kykenee arvioimaan tilanteita tunteiden muodostumisen kan-
nalta. Tunteiden ymmartdminen on mahdollista k&&ntaa tyontekijalle itselleen voima-
varaksi. (Paasivaara 2009, 36.) Omien ajatuksien ja tunteiden ymmartdmisen avulla
tyontekija voi muokata kayttaytymistaan erilaisissa tilanteissa. Ajatukset ja tunteet oh-
jaavat mielenkiintomme asioihin, jotka ovat itselle tarkeitd. Itselle tarkeista asioista ja
ei niin tarkeista asioista, on kokonaisuuskuvan muodostaminen tarke&a. Silla ei niin
tarkedt asiat ovat usein yhtd merkityksellisia, kuin itselleen kokemat tarkedt asiat,
vaikka itse ei niita pidakaan tarkeintd. Kokonaiskuvan muodostaminen edesauttaa tyo-
yhteisdssa toimimista. (Makirintala 2011, 132.) Tunteet vaikuttavat tydmotivaatioon,
innostuksen tunne luo tyéelamaan potentiaalia, kun taas alakuloisuuden tunne luo ty6-
elamé&an turhautuneisuutta. Tunnekokemusten ollessa positiivisia, se mahdollistaa tyo-

yhteison me-hengen luomisen. (Pennonen 2021, 167.)

Sosiaaliseen hyvinvointiin vaikuttavia tekijoita ovat ystavyys- ja perhesuhteet, avoi-
met vuorovaikutussuhteet, arvostuksen tunne ja kyky tulla toimeen muiden ihmisten
kanssa. Tyoyhteisdssa tulee huomioida tydyhteistssa toimivat tydntekijat seka itsensa.
TyoOntekijén tarpeet ja toiveet ovat moninaiset, jotka saattavat ajoittain olla ristiriidassa
omien tarpeiden sekd toiveiden kanssa. Tyontekijoéiden erilaisuuden ymmartdminen ja

omassa kayttdytymisessa joustaminen edesauttaa tyoyhteisossa toimimista. (Surakka
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& Rantaméki 2013, 56-57.) Sosiaalisessa hyvinvoinnissa olemassa olevat sosiaaliset
suhteet ovat tarpeellisia. Sosiaaliset suhteet lisd&véat tunnetta yhteisollisyydesta. (Pen-
nonen 2021, 50.) Sosiaaliset suhteet puolestaan ovat yhteyksissé sosiaaliseen tukeen,
joka nayttaytyy tyontekijoiden vuorovaikutussuhteista. Sosiaalisen tuen lahtokohtana
on osallistuminen yhteiseen toimintaan sek& toisten auttaminen. Sosiaalinen tuki ja
sosiaaliset suhteet yhdessé vaikuttavat tyoyhteison yhteenkuuluvuuden tunteeseen.
(Paasivaara 2009, 25-27.) Paasaantoisesti tyontekijoilla on sisainen tarve kuulua ty6-
yhteisoon ja tulla tydyhteisossa hyvaksytyksi. Tydyhteisoon kuuluminen vahvistaa it-
seluottamusta. (Piha & Sutinen 2020, 77-78.)

Vuorovaikutussuhteiden ollessa sosiaalisia, olivat ne sitten onnistuneita tai epaonnis-
tuneita, antaa se jokaiselle mahdollisuuden toimia ja kehittyd ihmisena (Kononow
2016, 57-58). On tavallista, ettd tyoyhteisossa kaikki eivét tule kaikkien kanssa toi-
meen. Asioista ajatellaan eri tavalla ja véérien johtopaatoksien muodostuminen tapah-
tuu tunnetasolla. Vuorovaikutus ja keskindinen puhe onnistuvat, mutta yhteys jaa pin-
nalliseksi. Jokaisen tyontekijan rooli ja persoona vaikuttavat vuorovaikutuksen ja yh-
teistydn sujuvuuteen. (Dunderfelt 2001, 41, 51-52.) TyontekijOiden keskindiseen
kanssakdymiseen vaikuttavat itsensa arvostaminen seka toisten arvostus. Arvostuksen
tunne on tyontekijoille tarkeé tunne, jonka olemassaolo mahdollistaa vastuullisen vuo-
rovaikutuksen tyontekijoiden kesken. (Paasivaara 2009,14.) TyOyhteisdn jasenten
huomioiminen, viesteihin vastaaminen ja asian kuunteleminen tekijoiné luovat merki-
tyksellisyyden tunnetta tyGyhteison jasenten valilla. Arjessa tapahtuvat pienet huo-
miot, kuten “kiitos”, ”hei” ja “anteeksi” ovat merkityksellisid ydinsanoja tyoviihty-
vyyden ja tydyhteison yhteisen hengen rankentamisessa. (Hamaldinen 2005, 36-37.)
Tyontekijoiden ollessa vuorovaikutussuhteissa toisiinsa ideat, ajatukset ja asenteet
voivat olla kehittyvid. Vuoropuhelu haastaa tydntekijat pohtimaan mahdollisia ole-
massa olevia ennakkoluuloja. Vuorovaikutuksen ollessa tyontekijoiden valilla vapaata
mahdollistaa se yhteistyon rakentamisen. Keskindinen viestintd luo merkitysta. (Piha
& Sutinen 2020, 94-95.)

Ty6hyvinvointiin vaikuttavista tekijoista vuorovaikutus, on esilla Opintohallinto ja tie-
topalvelut -yksikossa lahes péaivittain. Kaydyissé keskusteluissa seké yleisessa viestin-

nédssa tuodaan esille millaisia tunteita vuorovaikutus heréttdd. L&hes poikkeuksetta
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vuorovaikutusta pohditaan ja tarkastellaan vastaanottavan osapuolen silmin. Vuoro-
vaikutus on kaksi suuntaista, johon jokainen omalla kayttdytymisellaan ja olemuksel-
laan voi vaikuttaa. Vuorovaikutustilanteissa esintyy myos tyotehtavan antama kasitys
vuorovaikutuksen vaikuttavuudesta ja totuttu historia, jossa tyotehtéava on ollut erilai-

nen kuin nykypéivana.

5 YHTEISOLLISYYS ORGANISAATIOSSA

5.1 Mita yhteisollisyys tarkoittaa?

Yhdessa oleminen, yhdessa tekeminen, henkilokohtaiset suhteet, vuorovaikutus, yh-
teenkuuluvuus ja luottamus ovat yhteisollisyyttd, jota ihmiset tarvitsevat. Yleisesti yh-
teisOllisyyden ajatellaan tarkoittavan ihmisten valilla valitsevaa yhteistyoté ja erilaisia
tapoja tehda yhteistyota ja ihmisten vélilla vallitseva yhteistyota. (Paasivaara & Nik-
kild 2010, 8-12.) TyOyhteisdssa yhdessa vietetty aika on edellytyksend yhteisollisyy-
den syntymiselle. Yhteisollisyys perustuu tydyhteison luottamukseen ja vuorovaiku-
tukseen, néin ollen yhteisollisyys ei aina ole optista tai kuuluvaa vaan hiljaista "yhtei-
seen hiileen puhaltamista”. (Mékisalo 2004, 90.) Vuorovaikutus synnyttad luottamusta
ja luottamuksen ilmapiiria. Luottamusta voidaan kasvattaa vahvistamalla vuorovaiku-
tuksen kulttuuria. TyoyhteisOissé vallitseva luottamus on henkilokohtaista, etta yhtei-
sOllistd. (Piha & Sutinen 2020, 183-184.) Organisaatioiden tydyhteisot ovat erilaisia
ja toimintatavat ovat organisaatioissa erilaisia. Myos organisaation kulttuuri vaikuttaa
tydyhteison luonteeseen ja sitd, miten kukin tyontekija siihen sopeutuu. Tydntekijén
on hyvd ymmartéa organisaation olemassaolon merkitys sek& organisaation johtamis-
tapa. Nain tyontekijalld on mahdollisuus ymmaértdd myos osansa organisaatiossa. (Su-
rakka & Rantamaki 2013, 66-76.) Tyontekijan on mahdollista tehda tyénsa hyvin ja
viihty4 sen parissa, mikéli organisaatio johtaa ihmisia hyvin. Hyvin tehdylla ty6lla on

arvoa niin organisaatiolle, kuin tekijalle itseisarvoa. (Peltola 2016, 109-112.)

Tyontekemisen olemus on muuttunut ja tyosté selviytyminen eri tilanteissa vaatii asi-

oiden osaamisen lisaksi kykyé luoda ja yll&pitad ihmissuhteita. Tietojen ja kokemusten
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vaihtaminen seka uusien asioiden oppiminen ovat mahdollisia hyvien vuorovaikutus-
kaytanteiden ja verkostojen myo6td. Verkostojen ja vuorovaikutustaitojen yllapitdmi-
seen liittyvien taitojen merkitys on kasvava, silla tyota tehddan vaihtuvissa tyotehta-
vissé ja tiimeissd. Tyontekijoiden asenteet vaikuttavat tyéelaman muutoksiin, itsenéi-
sesti tehtdvd&dn oman osaamisen kehittdmiseen sekd vastuunkantamiseen. (Kauhanen
2012, 147-148.) Yleisesti organisaatioissa ja tyoyhteisossé tapahtuvia muutoksia on
vaikea ennakoida. Organisaatioiden ulkoinen toimintaymparist6 altistaa muutoksille,
myos tyoyhteison sisélld tapahtuu muutoksia. Tyontekijoiden maaré saattaa muuttua
jatyontekijat itsessééan kehittyvét, tydyhteisd on muuttuva. (Totro & Tokola 2006, 67.)
Tyontekijéd yksilona ei ole endé keskiossa, on tarkedd olla osa tyoyhteisod ja merkitté-
vaa on yhteisollisyys. Tyoilmapiirin ollessa myonteinen, saadaan tiimityota tekemalla
aikaan parhaita tuloksia. (Aaltonen, Pitkdnen & Ristikangas 2016, 20.) Jokaisen on
panostettava, jotta yhteisty0 tyoyhteisdssa on soljuvaa ja tdima edelleen vaatii jousta-
vuutta. Tyoyhteison jasenten on mukautettava toimintaansa lahemmaéksi toistensa
kayttdytymistd. He kykenevat huomioimaan eri tilanteita, ihmisten eri tyyleja ja tar-
peita. (Surkka & Rantamaki 2013, 36.) Tydyhteison ollessa hyvé, jokaisen tyontekijan
persoonallisuus on mahdollista péaasté valloilleen. Yhteisollisyys ja yhteenkuuluvuu-
den tunne muodostuvat tavoitteista, joihin pyritddn yhdessé. Ihmiset ovat erilaisia, joka
edellyttaa tyoyhteistssa toimimisessa suvaitsevaisuutta ja hyvaksymista. On tiedostet-
tava, etté jokainen tyoyhteisdssa luo yrityksen vuorovaikutuksen ja yhteistyon kulttuu-
ria. Jokainen ty0yhteisgssa toimiva on vastuussa omasta toiminnastaan. (Rauramo,
2008, 122-128.)

5.2 Yhteisollisyyteen vaikuttavia tekijoita

Yhdessé tekeminen, sosiaalinen kanssakéyminen, taidokas vuorovaikutus ja kyky tun-
nistaa, ettd muutostila on tydyhteisossé jatkuvaa, ovat edellytyksia yhteisollisyydelle
(Paasivaara & Nikkild 2010, 75). Jokaisen tydyhteisdssa toimivan yksil6llisyys eli so-
siaalinen identiteetti vaikuttaa yhteisollisyyteen. Yksilollisyys muodostuu muun mu-
assa sukupuolesta, iastd, taloudellisesta asemasta, uskonnosta ja kansalaisuudesta.
Mit& moninaisemmasta yksilosta tyoyhteisd koostuu sen ilmeisimpid vuorovaikutusti-

lanteissa esiintyvét vaarinymmarrykset voivat olla. My0ds ihmisten uskomukset ja olet-
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tamukset vaikuttavat yhteisollisyyteen. (Hannum 2007, 7-8.) Usein odotetaan, etté ih-
miset toimivat uskomuksiemme ja olettamuksiemme mukaisesti. N&in toteutuessaan
se tuottaa luottamuksen tunnetta. Mikali ihmiset eivat kuitenkaan toimi uskomuk-
siemme ja olettamuksiemme mukaisesti, voi jo saavutettu luottamus murentua nopea-
stikin. (Myor & Risku 2015, 157.) Olettamuksista ja vaarintulkinnoista eroon péése-
minen edellyttda: kysymista, ei olettamista seka kertomista, ei olettamista (Mékirintala
2011, 158). Pelisadnnot ovat yksi keino luoda tydyhteisossa me-henked. Peliséantoja
noudattamalla seka tyoyhteisdssa kéytdvan puheen ollessa avointa etta ratkaisukes-
keistd, edesauttavat ne tydyhteison me-hengen eli yhteisollisyyden luomisessa. (Pen-
nonen 2021, 121.)

Organisaatioissa organisaation rakenteiden mukaisesti usein vuoden alussa laaditaan
yhteiset tavoitteet tulevalle kaudelle. Jotta organisaation tyontekijoille muodostuu ko-
konaiskuva ja merkityksellisyyden tunne, on yhteisten tavoitteiden ymmartamiseksi
panostettava tyontekijoiden selkedén roolitukseen suhteutettuna osaamisen tasoon.
(Mayor & Risku 2015, 157.) Organisaation johtamistyylill4 on vaikutuksensa, jonka
avulla voidaan vaikuttaa yhteisollisyyden tunteeseen. Johtamisen ollessa vuorovaiku-
tuksellista, molempien osapuolten roolit ovat vaikutuksissa toisiinsa. Kun tyonteki-
joilla on mahdollisuus osallistua yhteisten tavoitteiden laatimiseen, nékyy se kiinnos-
tuneisuutena omaa ty6ta kohtaan. (Manka 2011, 79-96.) Mikali organisaatiossa esiin-
tyy epdvarmuutta ja tyontekijoilla on epdvarma tunne, aiheuttaa se tyontekijoissa stres-
sié ja jopa ahdistuksen tunnetta sek& epaluottamusta. Epéluottamus taas hankaloittaa
tydyhteisdssa tehtavaa yhteistyotd. Epavarmuuden tunnetilassa on organisaation yh-
dessa tunnistettava ja suunniteltava, miten tilanteeseen voidaan vaikuttaa. Yhdessa
kaytava dialogi on keino luoda yhteisymmarrystd. (Obhlzer & Roberts 2006, 174—
175.) Organisaation johdon ja esimiesten asennoituminen tyontekijoiden tunteisiin ja
kokemuksiin vélittyvat suoraan tyontekijoille (Totro & Tokola 2006, 68). Positiivisen
johtaminen on keino, jonka avulla tavoitellaan tyoyhteisdjen menestystd seka poik-
keuksellisia positiivisia suorituksia, tyon tuloksellisuutta, tehokkuutta ja laatua. Namé
voivat toteutua vuorovaikutuksellisessa ihmisten johtamisessa, joka puolestaan lisaa
henkildston yhteisty6td, hyvinvointia ja innostuneisuutta. (Wenstrom 2019.) Tydyh-
teison jasenten arvojen ollessa erilaisia, on tydyhteison vaikea kehittda yhteisollisyytta
(Obholzer & Roberts 2006, 45). Arvokeskustelu on yksi tapa lisata tydhyvinvointia ja
yhteisollisyyttd. Arvokeskusteluun sitoutuminen tulisi olla tydyhteisissé prosessi,
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jossa arvoja kasitellaan ja pohditaan yhdessé. Esimerkkind voidaan mainita organisaa-
tioissa laaditut huoneentaulut. Kun huoneentaulussa maaritellyt arvot toimivat arkissa
tyotilanteissa, vasta sitten ne ovat arvoja. (Hamaldinen 2005, 75-76.) WinNovan huo-
neentaulussa on Kirjattuna méaritellyt toimintaperiaatteet, jotka ovat muodostuneet
vuonna 2019 toteutetun henkildston kyselyn tulosten perusteella. Huoneentaulun toi-
mintaperiaatteiden tavoite on sitouttaa henkildstd toimimaan yhteisesti sovittujen toi-
mintaperiaatteiden mukaisesti ja sen myoté lisatd koko organisaation tydyhteison yh-

teisollisyytta. Kuviossa 4. WinNovan huoneentaulun toimintaperiaatteet

HUONEENTAULUNI

1. Osallistun ja teen yhteistyota.
2. Verkostoidun, arvostan muita ja hyvaksyn erilaisuuden.

3. Tunnistan roolini ja edistan kehittymistamme yhteistyossa
johtoryhman, esimiesten ja oman yksikkoni henkiloston kanssa.

4. Otan vastuun kehittamisestd, joka takaa parhaan
asiakaskokemuksen.

5. Naytan omalla toiminnallani hyvaa esimerkkia ja varmistan
tyoyhteisoni riittavan turvallisuusosaamisen.

6. Varmistan, etta opiskelijoillemme syntyy opiskeluaikana
tyoelaman edellyttamat turvallisuustaidot ja -asenne.

7. Keskityn olemaan lasnad, olen luottamuksen arvoinen ja
luotan muihin.

@\\é

8. Kohtaan toiset ihmiset avoimesti, arvostavasti ja
ammattimaisesti.

9. Varmistan ulkoisten ja sisdisten asiakkaiden onnistumisen
toimimalla palvelulupauksen mukaisesti.

10. Palvelen muita esimerkillisesti, asiallisesti ja ammatillisesti
periaatteella: "sovitaan mita tehdaan ja tehdaan, mita on sovittu”.

¢ §49,.°4

ESIMIEHENA MINA

1. Viestin paatokset, taustat tuntien, henkildstélleni yhteisesti
sovitulla tavalla ja varmistan kaikkien sitoutumisen niihin.

2. Mahdollistan tyoyhteisoni osallistavan ja vastuullisen ilmapiirin,
jossa ongelmiin uskalletaan puuttua ja ne ratkaistaan yhteistuumin.

Mind sitoudun kaikessa toiminnassani WinNovassa ylla oleviin
toimintaperiaatteisiin:

Kuvio 4. WinNovan huoneentaulu (L&nsirannikon Koulutus Oy WinNovan www-si-
vut 2019.)
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Tyontekijoiden ja esimiesten valilla kaytdvé vuoropuhelu ja vuorovaikutus vaikuttaa
kokonaisvaltaisesti organisaation tunnetilaan. Tyontekijoiden ja esimiesten vélilla
kaytava liian vahainen vuoropuhelu ja vuorovaikutus heijastuu varautuneisuutena ja
varovaisena kaytoksend. Tdma esiintyy usein puheen ja tekemisen poikkeamina toisis-
taan. (Peltola 2019, 143.) Tydyhteistjen ja organisaation vélilla tarvitaan vuorovaiku-
tusta, silla vain sité kautta on edellytykset luoda organisaatiokulttuuriin luottamusta.
Luottamus tiivistaa yhteisty6ta ja sitoutuneisuutta tyon tekemiseen seké koko tydyh-
teisoon seka lisda tyon sujuvuutta, tyéhyvinvointia ja tyon tehokkuutta. (Paasivaara &
Nikkila 2010, 87.) Organisaation yleisen ilmapiirin ollessa luottamuksellinen, ovat ih-
miset halukkaampia jakamaan osaamistaan muiden tydyhteison jasenten kesken
(Wenstrém 2019). Selvéé on, ettd aina ei tydyhteison jasenten tarpeet kohtaa ja ndissé
tilanteissa jokaisen on kyettdva sopeuttamaan omia tarpeita muiden tarpeiden kanssa
yhteen. Oman roolin tarkasteleminen suhteessa koko organisaation toiminnan nako-
kulmasta on tarkedd. Yksipuolinen tarkastelu johtaa paasaantoisesti puolustusasetela-
maan, jossa jokainen tarkastelee tekeméénsa vain omasta nakékulmasta ja organisaa-

tioin ydintoiminnan toteuttaminen kérsii. (Surakka & Rantamaki 2013, 89.)

5.3 Tyontekija osana organisaation yhteisollisyytta

Tyontekijat yksiléind muodostavat yhteison ja heidén jokaisen asenteet, motivaatio
sekd omat valinnat vaikuttavat yhteison toimintaan. Yhteisollisyys on tunnetila ja se
perustuu jokaisen tyontekijan yksilélliseen vapaaehtoisuuteen, johon ket&én ei voida
pakottaa. Yhteisollisyytta edistavaksi toiminnaksi voidaan kutsua toimintaa, jossa tyo-
yhteisostaan ja tyostdan kiinnostunut tyontekija toimii tydyhteisén hyvaksi ilman va-
litonta etua itselleen. Yhteisollisyys on avoimuutta tydyhteisossé toimivia henkil6ité
kohtaan ja avoimuus l&htee jokaisesta tyontekijasta itsestadn. (Paasivaara & Nikkila
2010, 12-14). Tyontekijoiden yksilollisyys vaikuttaa siihen, miten he suhtautuvat toi-
nen toisiinsa, miten he tyoskentelevat keskenaan ja miten he toimivat vuorovaikutuk-
sessa keskendan. Tyontekijoiden tuntiessa oman personallisuuden ja oman yksilolli-
syyden, voi véérinkasitysten méaéra vahentyd, avoimuus eri nakokulmille liséantya ja

erilaisten tilanteiden tulkitseminen parantua. (Hannum 2007, 8.)



32

TyOnantaja odottaa jokaiselta tyontekijélta hyvaa tydsuoritusta ja tyontekijan tydsuhde
perustuu tyotehtévien tekemiseen organisaation olemassaoloa varten. Aktiivinen osal-
listuminen, tiedon jakaminen ja kyky korjata virheellisia ndkemyksia seka ilmasta it-
sedan ovat tyontekijoiden vastuita, jotka vaativat myos rohkeutta. (Surakka & Ranta-
maéki 2013, 89-91.) Jokainen tydntekijd omalla toiminnallaan vaikuttaa tyoyhteisgssa
olevaan luottamuksen olemassaoloon esimiehen sek& muiden tyontekijoiden valilla.
Tyontekijan tulee kantaa vastuu omista sanoistaan ja teoistaan. Siten tyontekija on
omalta osaltaan velvollinen osallistumaan tydyhteison luottamuksen rakentamiseen.
(Paasivaara & Nikkild 2010, 88.) Ty0yhteison voidessa hyvin, lisaa se tyontekijoiden
hyvinvointia. Edellytys tydyhteison hyvinvoinnille on vuorovaikutuksen avoimuus.
Tydyhteison jasenten vuorovaikutustaidot lisdadntyvat puhumalla. Tydyhteison jasen-
ten on hyva katsella ajoittain peiliin ja pohtia millaisilla keinoilla voi itse lisata
avoimutta vuorovaikutustilanteissa. (Manka 2006, 149.). Opintohallinto ja -tietopal-
veluissa tydskentelevia tyontekijoita osallistamista paatoksentekoon tai kuulluksi tu-
lemista ei aina valttdmétta ole mahdollistettu, vuorovaikutukselle ei ole ollut tilaa tai
niihin ei ole osattu riittdvalla rohkeudella tarttua ja tdma heijastelee nykyisin kéayta-

vissa vuorovaikutustilanteissa.

6 ITSENSA JOHTAMINEN

6.1 Itsensa tuntemisesta itsensa johtamiseen

Itsensd johtaminen on taito, joka on jokaisen ihmisen toiminnan taustalla. Itsené joh-
tamisen perustana on itsetuntemus. Itsetuntemus on aineetonta ja se edesauttaa ihmista
kaikissa aktiviteeteissé. Taitoa vaativa itsensa johtaminen on haasteellista. (Makirin-
tala 2011, 117.) Ihminen voi muuttaa omaa toimintaansa, asennetta ja itseddn. Jokai-
nen on vastuussa omista asenteista, toiminnasta ja ajatuksista. Itsensd johtaminen on
mahdollista ihmisen ollessa tietoinen, kuka han on ja millainen han on. (Salmimies &
Ruutu, 2014.) Vaikutat itseesi johtamalla itsedsi. Itsensa tunteminen ja omien tehtyjen
valintojen ymmartaminen seka tietoisesti tehtyjen valintojen merkityksen ymmartami-
nen ovat itsensé johtamista. Tehdyt valinnat vaikuttavat jokaisen oman eldméan hyvin-

vointiin ja vaikuttavat siten myos tyoeldmassa. (Surakka & Rantamaki 2013, 41.) Itse
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tuntemus mahdollistaa ihmisen olemisen olla tietoinen omista kokemuksistaan, jonka
myotd on kyky ymmartad omaa kayttaytymistaén ja reagointiaan eri arsykkeisiin, ku-
ten vuorovaikutuskayttdytymiseen tyoyhteison jasenten kanssa. (Mékirintala 2011,
120.)

Itsensé johtamisessa on tarke&dd itsensa tunteminen. Arvojen tunnistaminen ja niiden
kautta muodostuvien tavoitteiden tarkeysjarjestys kertovat toimintojen mielekkyy-
destd. Omien toimintatyylien tunnistamista voidaan pitdd lahestymistapana itsensa
tuntemisessa. Omassa toiminnassa saattaa olla ominaisuuksia, joita ei identifioi tai hy-
vaksy itsesséan. Itsensa tutkiminen ja erilaisten ominaisuuksien hyvaksymisen kautta
itsensd johtaminen on mahdollista. Ihmiset ovat erilaisia ja jokaisen tyontekijan toi-
mintatyyli vaikuttaa siihen, miten yhteistyd tyoyhteison jasenten kanssa sujuu. Toi-
mintatapoja voidaan analysoida ja kehittdd. (Surkka & Rantaméki 2013, 30-41.) It-
sensd havainnoiminen on yksi tapa investoida itsetuntemuksen kehittdmiseen. Itsensa
havainnoiminen toisin sanoen itsensé tarkkaileminen on mahdollisuus tulla tietoiseksi
itsestdan ja siitd, miltd erilaiset tapahtumat ymparistossa tuntuvat sekéd vaikuttavat.
(Makirintala 2011, 124.) Omien ajatusmallien ja tarve oman toiminnan muutoksille
tiedostaminen tapahtuu havainnoimalla itseddn. Esimerkiksi Kiireen ja epajarjestyksen

tunne ovat usein taysin omakohtaisia tuntemuksia. (Alasentie 2013, 14.)

Jokainen ty0yhteisossa toimiva tyontekija tulkitsee ty0yhteis6dan omien asenteiden
kautta. Tyontekijoiden fyysinen ja henkinen kunto seka psykologinen padoma vaikut-
tavat tyohyvinvoinnin kokemukseen. Lahestyessa itsensd johtamisen nakdkulmaa
tyontekijan psykologisen pddoman kautta, vastataan kysymykseen “kuka olet”? Psy-
kologiseen padomaan voidaan vaikuttaa ja jokaisella on mahdollisuus muuttua ja kas-
vattaa henkistd pddomaa, esimerkiksi itseluottamusta ja resilienssia. Lyhyet koulutuk-
set ovat yksi tapa kasvattaa psykologista pddomaa, joilla on vaikutus myds tyostéa suo-
riutumisen kykyyn. (Manka & Manka 2016, 159-161.) Esimerkiksi itsetuntemuksen

ja itseymmarryksen vahvistamiseksi hyva apukysymyksid ovat

- Kuka mina oikeasti olen?
- Mitka asiat tekevat minut onnelliseksi?

- Mitd osaamisen taitoja minulla?
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- Miten minusta tulee paras mina? (Mayor & Risku 2015, 240.)

Ihminen harvoin huomaa jumittuneensa tiettyihin ajatus- ja toimintamalleihin. Hel-
posti ajatuksia ja toimintatapoja toteutetaan vain, koska ne ovat omalle itselleen ja
omiin kykyihin soveltuvia. (Alasentie 2013, 16.) Aika ajoin on suotavaa tarkastella ja
kyseenalaistaa omia asenteita. Olemassa oleviin asenteisiin on mahdollista tehda muu-
toksia. Asenteiden tarkastelemisen seké kyseenalaistamisen myo6ta on mahdollista tun-
nistaa, millaisista tekijoistad aseteet muodostuvat ja 10ytad myds keinoja asenteiden
muokkaamiseksi. (Kononow 2016, 99.) Itsens& tuntemisen avulla tulemme tietoisiksi
omasta itsestd, olemassa olevista ké&sityksistd ja ajatustavoista. ltsensa tuntemisen
avulla voidaan nahda erilaisten ja uusien mahdollisuuksien olemassaolon. Itsensa tun-

temisen avulla ihminen johtaa itsedan. (Paasivaara 2010, 118-119.)

6.2 Itsensa johtamisen tekijoita

Itseddn johtavalla ihmisella on kyky hallita ja kehittaa itseddn. Han huolehtii itsestaan
kokonaisvaltaisesti ja hanella on riittdva kasitys itsestaan ihmisend. (Paasivaara 2010,
33.) Jokaisella on vastuu omasta elaméstéan ja mitd enemman myotailee toisten ihmis-
ten ajatuksia, tyytyméattomyyden seké ristiriitaisuuden tunteet omassa eldmassa voi-
mistuvat (Kononow 2016, 17-19). Vastuuta omasta eldmasta ja itsestaan ei voi dele-
goida kenellek&an muulle osapuolelle (Mayor & Risku 2015, 23). Omien heikkouksien
ja vahvuuksien tunnistaminen, tyo- ja yksityiselaman erottaminen, oman tyon hallinta,
omien resurssien tunnistaminen, yhteisiin tavoitteisiin ja paatoksiin sitoutuminen seka
vastuuottaminen omista lausumisistaan ja tekemisistdan ovat ominaisuuksia, joita ih-
misen itsensa johtamisella tarkoitetaan (Mékisalo 2003, 181). Itsensa johtamiseen ei
varsinaisesti tarvita uutta tietoa tai teoriaa, vaan usein ongelmana on tiedon seka teo-
rian soveltaminen kaytannossa (Paasivaara 2010, 34). Itsensé johtaminen kytkeytyy
ihmisen kehoon, mieleen, tunteisiin, arvoihin ja tydhon. Nama edelld mainitut nayt-
taytyvat ihmisen fyysisissé, psyykkisissé, sosiaalisissa, henkisissa ja ammatillisissa
toimissa. Naiden eri toimien vélilla olevaa synergiaa ihmisen tulisi osata ohjata ja joh-

taa. (Sydanmaalakka 2017, 30.) Kuvio 5. Itsensé johtamiseen vaikuttavat tekijat
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Fyysinen

Ammatillinen Psyykkinen

Henkinen Sosiaalinen

Kuvio 5. Itsensé johtamiseen vaikuttavat tekijat (Sydanmaalakka 2017, 29.)

Fyysisen kunnon merkityksen oivaltaminen ihmisen omalle hyvinvoinnille ei ole it-
sestadnselvyys. Yleisesti ihmisten kehotietoisuus on laskenut. Kehotietoisuuden tun-
nistaminen vaatii jokaiselta itseltd&n oivaltamista ja pysahtymistd oman itsensa aarelle.
Yksi konkreettisin johtopdatds, jonka jokainen pystyy itse helposti tekeméan, on riit-
tava liikkuminen. Oivallus fyysisen kunnon yllapitamiseen tulee ihmiselté itseltaan,

sisdltdpain ja edellyttad taitoa kuunnella itsedéan. (Sydanmaalakka 2017, 97-100.)

Mielen taitoja ovat havaitseminen, oppiminen, muistaminen, luovuus ja ajatteleminen.
Mielen taidot eli ihmisen psyyke ovat toimintoja, jotka edustavat ihmista itsesaén ja
joiden avulla jokaisesta ihmisestd muodostuu oma yksilonsa. Itsensa johtamisessa
oman mielen hallinta on yksi tarkein osa-alue, jota jokaisen tulisi systemaattisesti tut-
kia. (Sydanmaalakka, 2017, 30—31.) Omien rajojen tunnistaminen ja omasta osaami-
sesta huolehtiminen ovat olennaisia itsensé johtamisen taitoja (Paasivaara 2012, 33).
Edella mainittujen lisaksi, my6s luovuudella on monia vaikutuksia mielen taitoihin.
Luovuuden avulla ihminen voi ohjata oman ajattelun suuntaa. Luovuuden avulla voi-
daan luoda jotain uutta ja merkityksellista tai kykya hajottaa piintyneité ajatusmalleja.
(Mayor & Risku 2015, 245.) Oman ajattelun ollessa suuntautuneena positiivisuuteen,
edesauttaa se tydyhteison toimintaa myonteisesti. Positiivinen ajattelutapa mahdollis-

taa ongelmista oppimisen. On tarke&a, ettd tyoyhteison jasenet yksiloind miettivét,
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onko oma ajattelutapa, myodnteinen vai kielteinen. Tyodyhteison jasenten on pystyttava
toimimaan asiallisesti vuorovaikutuksessa keskendan. (Makisalo 2003, 186-187.)

Sosiaaliset taidot, kuten ihmisten avomielinen kohtaaminen, valmiudet yhteistyéhon
erilaisten ihmisten kanssa, empaattisuus ja ystavallisyys ovat ominaisuuksia, joita tar-
vitaan tyOyhteisossd toimimisessa. Jokaisen oma sosiaalinen péatevyys, muutosval-
mius, kyky oppia uutta ja kyky ratkaista ongelmia vaikuttavat tydyhteiséssa henki-
I6suhteiden hallintaan. (Paasivaara 2012, 27-28.) Tydelaman eri tilanteissa tapahtuvat
tyontekijoiden reaktiot kayttaytymisessansé voi olla heille itsellensé yllatyksellisia.
Kyse saattaa olla tyoyhteison ihmissuhteista tai ty0ympéristossé tapahtuvista tilan-
teista. Parhaillaan namé yllatykselliset reaktiot ovat oivallinen tilaisuus tarkastella
tyontekijan omaa kéyttaytymisté ja tuntemuksia. (Pennonen 2021, 139.) Sosiaalisissa
taidoissa tyontekijoiden omat tunteet ja omien tunteiden ymmartdminen antavat mah-
dollisuuden tunnistaa toimintatapojamme antamalle niihin uusia ndakékulmia. Omien
tunteiden ymmartaminen vaikuttaa myds omien motiivien ymmartdmisessa. Konkreet-
tisesti tdmé néakyy esimerkiksi, siind miten tyontekijat suhtautuvat muutoksiin ja ym-
paristdissamme esiintyviin epdvarmuuksiin. (Mayor & Risku 2015, 239.) Tunteet kuu-
luvat tydeldaméaén ja jokaisella tyontekijalla on vapaus ajatella sek& tuntea monipuolisia
tunteita. Tunteiden tunteminen ei kuitenkaan anna oikeutta kayttaytya sopimattomasti
vaan tyontekijan on kyettavéa saatelemaan kayttaytymistaan ja ilmaisemaan tunteitaan
rakentavasti. (Pennonen 2021, 169.)

Sosiaaliset taidot korostuvat tydskennellessa moniammatillisissa tydyhteisoissa. On
tavoiteltavaa, etta tydyhteison jasenet kykenevét tuomaan esille omat ndkemyksensa
eri tyotilanteissa, jotka ovat heille tydssaan arkipaivaa. Olennaista on myds, etta tyon-
tekijat kykenevat kuuntelemaan muiden tydyhteison jasenten esille tuomia erilaisia
nakokulmia tyotilanteista. Sosiaalisten taitojen ollessa hyvét, ndkemyserot eivat kei-
kuta tydyhteison jasenid, eiké tydyhteison yhteisollisyyden tunnetta. (Paasivaara 2009,
53-55.) Tyontekija, joka ei toimi tydyhteiséssédén vuorovaikutuksellisesti saattaa suo-
riutua tyostaan huonosti. Kommunikointi ja tydyhteison jasenten kanssa tehty yhteis-
ty6 mahdollistaa koko tydyhteisén onnistumisen. Kommunikointi mahdollistaa myds
yhteisten visioiden muodostamisen eheéksi ja yhtendiseksi kokonaisuudeksi. (Piha &
Sutinen 2020, 161.)
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Ihmiselld itsellddn on ensisijainen rooli henkil6kohtaisen arjen rakentamisesta. Jokai-
sen ymmartéessé vastuunsa ja ollessaan valmis tekeméan parhaansa oman eldmén ar-
jen sujuvoittamiseksi, ihmisyys seka vuorovaikutukselliset suhteet niin tydssa kuin va-
paa-aikana luovat arvon tunnetta oma eldméan hallitsemisessa. (Hadmaldinen 2002, 23.)
Henkinen kunto on tietoisuutta omista arvoista ja periaatteistaan seka siit4, miten niit4
soveltaa arjen kaytantoihin. lhmisen ollessa tasapainoinen itsensé ja toimintaympaéris-
tonsa kanssa, han kokee oman eldmansé olevan merkityksellista seké tarkoituksen mu-
kaista, kertovat myos ihmisen henkisesta kunnosta. (Syddnmaalakka 2012, 207.) Mi-
kali ihmisen minékuva on kapea ja ahdas, se johtaa helposti itsensa vahattelyyn ja jopa
mahdollisesti itseséaliin seké hyvaksynnan hakemiseen muilta ihmisiltd. Kapea miné-
kuvan omaava ihminen menettda helposti otteen itsestaan ja hallinnan tunne katoaa.
(Peltola 2016, 135.) Ihmisen tulisi pohtia omia arvoja, periaatteita sekd miettia omaa
sisintéan, pysahtya katsomaan itsedén sisalle pain. Arvot ovat valintoja ja jokaisen tu-
lisi luoda itselleen arvot. Valittujen arvojen avulla ihminen kykenee méarittelemaan
itsensd ja ne vaikuttavat tunteisiin seké jarkeen. (Sydanmaalakka 2017, 207-208.)
Tyontekijan henkilokohtaiset arvot vaikuttavat tydmotivaatioon ja tydyhteisoon sitou-

tumisessa (Hamaldinen 2005, 84).

Oppiminen ja oman osaamisen kehittdminen vaativat rohkeutta, rohkeutta epéonnis-
tua. Tyoyhteis0 saattaa viestida epdonnistumista pyrkimyksenaan tarkoittaa hyvéaa,
mutta tyontekijé tulkitsee ne epaluottamuslauseena. Tyontekija itse p&éttdd miten mah-
dollisiin epdonnistumisiin suhtautuu, kiinnittyykd huomio siihen mité4 osataan vai mité
ei osata. (Peltola 2016, 155-156.) Oman osaamisen kehittdminen edellyttaa tyonteki-
jalta aktiivisuutta (Surakka & Rantaméki 2013, 30). Tydntekija helposti urautuu, jol-
loin hén tulee toistaneeksi samoja toimintatapoja ja ei enda kyseenalaista omia toimi-
aan (Sydanmaalakka 2017, 230). Osaamisen kehittdmien on usein epdmukavuusalu-
eelle siirtymistd. Hetkellisesti uuden oppiminen vaatii energiaa ja suorituskykyé, joka
voi néayttaytyd epamukavana tunteena. (Piha & Sutinen 2020, 118-119.) Osaamisen
kehittdminen on ihmiselle tarkedd, joka vaikuttaa tyon hallintaan, hyvinvointiin ja jak-
samiseen. On tarkedd huolehtia oman ammattitaidon yll&pitamisesta ja siten pystyy
paremmin vastaamaan tyoeldméan haasteisiin. Ihmisen oppimisessa keskeisinta on op-
pia johtamaan itseddn, kyseenalaistamaan omia kasityksidan, yllapitaa seké kehittaa
keskustelu- ja ryhmatyotaitoja sekd kehittdd omaa systeemiajatteluaan. (Rauramo

2012, 147.) On ajoittain pysahdyttdva pohtimaa omaa osaamistaan, onko osaaminen
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ajantasaista ja tarkoituksenmukaista? Ihmisen kehittéessé itsedén, han pysyy tietoisena
tulevista muutoksista ja osaa sen myo6té edistdd omia toimintatapojaan ja osaamistaan
suhteessa tuleviin muutoksiin. (Surakka & Rantaméki 2013, 29.) Osaamisen kehitta-
misen ollessa suunniteltua ja alykastd, se sitoutuu tyéhon ja tyon tekemiseen. Myos
yhteisty6 tydyhteisossd on tarkedssé roolissa oman osaamisen kehittdmisessad. Omassa
0saamisessa voi esiintyd osaamattomuutta ja mutkattomin tapa ratkaista se, on pyytéa-
malla apua tyoyhteison jasenilta. (Sydanmaalakka 2017, 229-230.) Itsensa reflektointi
on itsend johtamisessa ydinosaamista. Reflektointia on oman toiminnan arviointi, ana-
lysointi ja uusien toimintojen pohtiminen. Reflektoinnin tulisi olla jokapdivainen osa
tyontekijan tyotehtavid. Reflektointi edistdd mahdollisten vinoutumien oikomisessa
(Manka 2006, 114). Itsensa reflektoiminen mahdollistaa uudistumiskyvykkyyden ja
kehittymisen. (Sydanmaalakka 2017, 81-83.) Tyontekijoiden toimiessa tukipalve-
luissa, oman osaamisen tunnistamisen ja sen omatoiminen kehittdmisen aktiivisuus tu-
lee esille kysyttynad. Kehityskeskustelut ovat yksi keino tuoda omaan osaamiseen ja

sen kehittdmiseen liittyvia tarpeita esille.

6.3 Itsensa johtamisen merkitys yhteisollisyyden muodostumisessa

On tavoitteellista, ettd tyontekija pyrkii tunnistamaan omat tavat toimia ja kehittaa sen
myo0ta taito- ja tietovalmiuksiaan. Itsensé kehittdminen nakyy ammatillisena osaami-
sena ja tyohon sitoutumisena. Tydntekijén itsetuntemus, taito johtaa itseddn luo edel-
Iytykset toimia vuorovaikutustilanteissa tydyhteison jasenten kanssa vastuullisesti. It-
sensé johtaminen vaatii tyontekijaltd voimavaroja. (Paasivaara 2009, 11-13.) Omien
sosiaalisten taitojen kehittdmisen myota tyontekijan on mahdollista toimia vuorovai-
kutuksessa tydyhteison jasenten kanssa ja siten rakentaa yhteistyoverkostoja tyoyhtei-
sOssa (Sydédnmaalakka 2017, 241.) Taidokkaan tyOntekijan toimintatapa on rakentava,
auttava ja huomioiva. Taidokas tyontekija kykenee toimimaan tyéssaan joustavasti pi-
tamatta tiukasti kiinni omista tyotehtavistaan. Taidokas tyontekijd osallistuu tyoyhtei-
son yhteisollisyyden lisddmiseen kantamalla vastuun omasta tydstédan seké kayttayty-
misestaan. (Paasivaara 2009, 97.) Vastuunkantaminen on itsensé johtamista. Kanta-
malla vastuun omasta kayttaytymisestd, asennoitumisesta toisia kohtaan ja osallistu-

misesta aktiivisesti tydyhteison toimitaan edistavat yhteisollisyytta. (Pennonen 2021,
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120.) TyoyhteisOtaidot vaativat osaamisen kehittdmisté siind missd ammatillisen osaa-
misen Kkehittdminen. Jokaisen tyontekijan tulee kantaa vastuu tydsuhdetaidoistaan.
(Piha & Sutinen 2020, 193.)

Tyontekijan kasitys itsestddn eli mindkuva, mahdollistaa oman kayttaytymisen ja suh-
tautumisen ymmartamista eri tilanteissa. Késitystd itsestddn voidaan kuvata myods
tyontekijan ammatti-identiteetin kautta. Talloin tydntekijan tydskenteleminen on tie-
toista ja tavoitteellista seké edistéa yhteisollisyytta. (Pennonen 2021, 137-138.) Tyon-
tekijan tunnistaessa oman roolin merkityksen ty0yhteison jasenend ja tiedostaessaan,
etta tyontekijalla itsellddn on omavastuuosuus tydyhteison toiminnan sujuvuudesta,
edesauttaa se tydyhteisdn vuorovaikutussuhteiden seka yleisesti tydyhteisén ilmapiirin
parantamisessa. (Hamalainen 2005, 69.) Kommunikointi ja viestintd on tydyhteison
jasenille yhteisesti kuuluva tehtdva. Tyoyhteisossé kukaan ei ole ainoastaan viestinnén
ja kommunikaation objekti. Tyontekijan on varmistettava, ettd han kantaa vastuunsa
osallistumalla tydyhteison viestintdédn ja kommunikointiin. (Piha & Sutinen 2020,
247.) Tyontekijan kantama vastuu on vastuuta omista puheista ja tekemisista. Tyoyh-
teison jésenet vaikuttavat kukin osaltaan tydyhteison ilmapiiriin ja yhdessa sovittuihin
paatoksiin sitoutumisesta. On muistettava, ettd vastuullisuus omasta tygstaan ei tar-
koita tytskentelemista ja paatoksentekoa yksin, vaan tydyhteison jasenten kanssa yh-
dessa pohtimista tavoista, perusteluista tehda paatoksia ja mitka motiivit ohjaavat tyo-
yhteison koko toimintaa. (Makisalo 2003, 186-187.) Arjessa tyontekijat korostavat
vuorovaikutusta ja yhdessa tekemista. Tyontekijat harvoin itse rohkaistuvat olemaan
aloitteellisia kutsumaan tydyhteison muita tekijoitd koolle, jotta yhteistyo lahtisi ke-
hittymaan esimerkiksi eri organisaatioiden yksikoiden valilla. Tyontekijoiden keskei-
sid itsensd johtamisen keinoja yhteisollisyyden parantamiseksi kohdeorganisaatiossa

ovat

e vastuunkantaminen omasta kayttaytymisesta ja tyon tekemisesta
e 0Oma asenne

o osallistumisen aktiivisuus

e viestintddn ja kommunikointiin osallistuminen

e sovittuihin p&atoksiin sitoutuminen
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7 TUTKIMUSTULOKSET

7.1 Havainnointi

Havainnointiaineiston tulokset muodostuivat kehityskeskusteluista, jotka toteutettiin
yksilo- ja ryhmakehityskeskusteluina. Havainnointiaineisto kerattiin Kirjaamalla kes-
kusteluissa toistuvista sanoista ja tyontekijoiden tuntemuksista seké ajatuksista. Yksilo
kehityskeskustelut pidettiin tyontekijoille, joiden kanssa kehityskeskustelua ei ollut
kayty tydsuhteen aikana. Ryhmakehityskeskustelut pidettiin tyontekijoille, joiden
kanssa oli jo aiemmin yksild kehityskeskustelut pidetty. Ryhmékehityskeskusteluja
pidettiin nelja ja ryhma muodostui yksikon l&hitiimeista. Yksilokehityskeskusteluja
pidettiin kuuden tyontekijan kanssa. Havainnoinnissa keskityttiin kehityskeskustelu-
lomakkeen aiheeseen, jossa keskityttiin tyéhyvinvoinnin yllapitdmiseen ja sen edista-
miseen, tydpaikan sisaisiin suhteisiin ja omiin vaikutusmahdollisuuksiin tyohon. Ke-
hityskeskustelut olivat vapaamuotoisia keskustelutilaisuuksia, jossa tyontekijat saivat
vapaasti tuoda esille omia ajatuksiaan seké tuntemuksiaan kyseisesté aiheesta.

Havainnoinnin perusteella toisten tyontekijoiden arvostus tehtavanimikettd katso-
matta, oman tyon arvostaminen, yhteistydssa toimiminen, tiedon jakaminen, sovittujen
asioiden noudattaminen, tydssa tapahtuvien muutoksien perusteleminen, yksilon huo-
mioiminen, oman roolin tunteminen ja yhdessa tekeminen vaikuttavat olevan téarkeim-
pia tekijoita tyontekijoille tydhyvinvoinnin ja tyopaikan siséisia suhteita pohdittaessa.
Esille nousi myos tyontekemiseen tarvittavat selkeét ohjeet ja selkedsti jaetut tyoteh-
tavat, joiden koetaan véhentdvan tydssa tehtyjen virheiden maarédd. Tamén koettiin
vahvasti vaikuttavan tydntekemisen laatuun ja onnistumisen tunteeseen. Avun pyyta-
minen toisilta tyontekijoiltd tuntui vaikealta ja hapeilldan” kysyé arkipdivan asioita,
joka toisaalta lis&a virheiden tekemisen mééraa. Toisaalta korostettiin avoimuutta, tie-
dottamista, yhteistyotd, uuden oppimista vastavuoroisuutta ja toisten auttamista. Tois-
ten mielipiteilla koettiin olevan suuri vaikutus omaan kayttaytymiseen tydyhteisossa.
Keskusteluissa nousi jatkuva muutos ja tekemisen jatkuva kyseenalaistaminen seka
luottamuksen puute, jonka koettiin tydhyvinvoinnin ja tyOpaikan siséisten suhteiden
heikentaving tekijoina.
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7.2 Kysely tyontekijoille

Kyselytutkimus l&hetettiin 23 tyontekijalle, jotka tydskentelevat Opintohallinto ja tie-
topalvelut -yksikossd. Kysely lahetettiin sdéhkdpostitse, jossa mukana olivat saatesanat
(liite 1) seké linkki kyselyyn (liite 2). Kysely oli avoinna 13.4-20.4.2021 vélisen ajan.
Madréaikaan mennessa kyselyyn vastanneita oli 18 ja vastausprosentiksi muodostui
78 %. Kyselytutkimus koostui 14 eri kysymyksestd, joista yhdeksan oli vaittamia ja
loput viisi olivat avoimia kysymyksid, johon vastaaja sai laatia vastauksen omin sa-

noin. Kyselytutkimus toteutettiin Forms-kyselyna.

Taustoittavina kysymyksina kyselyssé ovat vastaajan ikdryhma ja tydsuhteen kesto.
Kyselyssa kohdistettiin yhdeksan kysymysta koskemaan yhteisollisyyttd, yksi kysy-
mys koski tyéhyvinvointia, yksi kysymys koski sitoutumista yhteisiin pelisaantoihin
ja kaksi kysymysta liittyi itsensé johtamisen keinoihin vaikuttaa yhteiséllisyyteen.
Monivalintakysymysten vastausvaihtoehdot olivat paljon, melko paljon, véhén ja ei

yhtaan. Kysymykset olivat

o Tukeeko tydyhteisdsi toiminta mielestasi yhteisollisyytta?

e Koetko tyontekijan tyohyvinvoinnin vaikuttavan yhteisollisyyteen?

e Mita yhteisollisyys sinulle merkitsee?

o Edistadkd mielestasi sinun tapasi olla vuorovaikutuksessa tydyhteison ja-
senten yhteisollisyytta?

e Onko WinNovan huoneen taulussa esitetyt toimintaperiaatteet edistaneet
tydyhteison yhteisollisyytta?

e Oletko sitoutunut WinNovan huoneen taulussa méaariteltyihin toimintape-
riaatteisiin?

e Koetko Yhteisollisyys ja osallistaminen -tyéryhman toimintojen edisté-
neen yhteisollisyytta?

e Koetko voivasi vaikuttaa tyotehtaviesi sujuvuuteen ja niiden kehittami-

seen?
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Kyselyssa oli viisi avointa kysymystg, joilla tyontekijoilta kysyttiin, mit& yhteisolli-
syys sinulle merkitsee, miten omalla toiminnallasi vaikutat tyohyvinvointiin, millai-
silla keinoilla voit omalla toiminnallasi vahvistaa tydyhteison yhteisollisyytta, millai-
silla keinoilla vaikutat tydtehtaviesi sujuvuuteen ja niiden kehittdmiseen sekd millai-

silla keinoilla yhteisollisyytta tyoyhteisossasi voidaan lisaté.

7.2.1 Taustakysymykset

Kysymyksessé yksi kysyttiin, mihin ikaryhmaan vastaaja kuuluu. Kyselyyn vastan-
neista yli 56-vuotiaita oli 11 tyontekijad, 46-55-vuotiaita 5 tyontekijaa ja 36—45-vuo-
tiaita 2 tyontekijaa. Vastaajissa ei ole yhtéan alle 35-vuotiasta tyontekijad. Tulos vas-
tanneiden ikdjakauman muodostumisesta oli odotettu. Opintohallinto ja tietopalvelut -

yksikdn tyontekijoiden keski-iké kaikki tyontekijat huomioiden on 46 vuotta.

@ alle 35 vuotta 0
@ 36-45 2
@ 4655 5
@ /i 56 vuotta 11

Kuvio 6. Kyselyyn vastanneiden ik&aryhméa

Kysymyksessé kaksi kysyttiin tydsuhteen kestoa. Kyselyyn vastanneista 12 tyonteki-
jan tyosuhde on kestanyt yli 20 vuotta, kolmen tyontekijan tyosuhde on kestanyt 11—
20 vuotta, 6-10 vuotta kestényttd tydsuhdetta ei ole lainkaan ja alla 5 vuotta kestanyt
tydsuhde on kolmella tydntekijalla. Opintohallinto- ja tietopalvelut yksikon kaikkien
tyontekijoiden tydsuhteen kesto huomioiden on 25 vuotta. Opintohallinto ja tietopal-
velut -yksikossa tyontekijoiden vaihtuvuutta ei ole. Alle kolmen vuoden kestavat tyo-

suhteen kestot muodostuvat uusista tyotehtévista ja uusista rekrytoinneista.
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. alle 5 vuotta 3
. 6- 10 vuotta 0
@ 11 - 20vuotta 3
@ /i 20 vuotta 12

Kuvio 7. Tydsuhteen kesto

7.2.2 Yhteisollisyyden kokeminen

Kysymyksessé kolme kysyttiin tyontekijan mielipidettd, tukeeko tydyhteison toiminta
yhteisOllisyyttd. Tyoyhteison toiminta tukee yhteisollisyyttd neljan tyontekijan mie-
lesté paljon, yhdekséan tyontekijan mielesté jonkin verran ja viiden tyontekijan mielesté
vahan. Tuloksessa on jonkin verran hajontaa ja tuloksesta voidaan paatelld, ettd tyon-

tekijat kokevat tydyhteison toiminnan yhteisollisyydessa tukemisessa eri tavalla.

@ Falion 4
@ Melko paljon 9
@ Vihan 5
@ Eivhtaan 0

Kuvio 8. Tukeeko tydyhteisdsi toiminta mielestési yhteisollisyytta

Neljannessé kysymyksessa kysyttiin, koetaanko tydntekijan tyohyvinvoinnin vaikut-
tavan yhteisollisyyteen. Vastaajista 12 koki, ettd tyohyvinvointi vaikuttaa yhteisolli-
syyteen paljon ja kuuden vastaajan mielesta tydhyvinvointi vaikuttaa yhteisollisyyteen
melko paljon. Vaittamiin vahan tai ei yhtaan ei ollut yhtaan vastausta. Tuloksista paa-
tellen tydhyvinvoinnin voidaan todeta olevan tarkea tekija yhteisollisyydessa. Tyohy-

vinvoinnista ovat vastuussa niin tyénantaja kuin tyontekijakin.
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@ Falion 12
. Melko paljon 6
@ Vvihan 0
. Ei yhtédan 0

Kuvio 9. Koetko tyontekijan tydhyvinvoinnin vaikuttavan yhteisollisyyteen

Kysymyksessé viisi oli avoin kysymys, jossa kysyttiin yhteisollisyyden merkitysta
vastaajalle itselleen. Yksi vastaaja oli jattanyt vastaamatta kysymykseen ja avoimeen
kysymykseen saatiin 17 vastausta. Vastaukset olivat yhdenmukaisia ja vastauksissa
nousi toistuvasti esille sanat yhteistyd, yhteenkuuluvuus ja avoimuus. Yhteisollisyy-
den koettiin olevan merkittava ja tarkea tekija, jonka koetaan vaikuttavan myos tyon-
tekijan tyohyvinvointiin. Yhteisollisyyttd koettiin olevan edelld mainittujen liséksi
tasa-arvo, itsensé arvostaminen, toisen arvostaminen ja kunnioittaminen. Vastauksista
nousi esille my6s muuttuneet piirteet tydelamassa, kuten hektisyys. Tamén liséksi vas-
tauksista nousi esille iso organisaatio, jonka haittapuolena koettiin yhteisollisyyden

vahentyminen verraten WinNovaa edeltdvaan aikaan.

” Se merkitsee minulle yhteenkuuluvuuden tunnetta, me-henked ja sité,
ettd ollaan samassa “veneessd”, suuntana yhteiset tavoitteet. Jactaan
asiat, autetaan toisia ja iloitaan toisten onnistumisista. Toimitaan yhteis-
ten pelisadntojen ja ohjeiden mukaan. Ja, etta jokainen tydyhteisossa ko-
keen, ettd on tarked. Ketéan ei jateta asioiden/tiedon ulkopuolelle, kun
on kyse kaikille kuuluvista asioista.”

” Yhteen hiileen puhaltamista, sujuvaa asioiden késittelyd, sahkdpostei-
hin vastaamista, tyokavereiden auttamista, ystavéllistd asennetta tyéhon
ja tyokavereihin. Toisen tyon arvostusta, yleisesti ottaen hyva ilmapiiri.”

7.2.3 Tyontekijan vaikuttamisen keinot tydhyvinvointiin

Kysymyksessé kuusi vastaajilta kysyttiin, miten he omalla toiminnallaan vaikuttavat
tyéhyvinvointiin. Vastaajista 17 vastasi avoimeen kysymykseen ja yksi vastaajista ei
ollut vastannut kysymykseen. Suurin osa vastaajien vastauksista keskittyi ty6paikalla
ja tyossa tekemisen vaikutukseen ty6hyvinvoinnissa. Muutama vastaaja korosti tyohy-

vinvointiin vaikuttavina tekijand oman vapaa-ajan kdyttdminen. Vastauksista voidaan
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tulkita, ettd tydhyvinvoinnin koetaan kuuluvan selkeasti tyopaikalle ja sielld vaikutta-
viin tekijoihin. Vapaa-ajan vaikuttavauutta osana tyohyvinvointia ei niink&an ajatella
kuuluvaksi tydhyvinvointiin. Oman toiminnan vaikutuksia tyéhyvinvoinnissa koettiin
olevan toisten huomioonottaminen, kuunteleminen, tervehtiminen, avoin vuoropu-

helu, positiivinen asenne ja huumori.

”Positiivisella asenteella ja palvelualttiilla toiminnalla.”

” Omaan ty0hyvinvointiini vaikutan pitdmailld arvot ja asenteet hyviné ja
tyomotivaatiota ylla. Huolehdin riittdvastd palautumisesta seka tyopai-
van aikana, etta tyopaivan jalkeen. Tydyhteison hyvinvointiin vaikutan
olemalla reilu, kohtelias, autan muita tarpeen niin vaatiessa. Olen kiin-
nostunut ja arvostan muiden tekemé&i tyotad.”

Seitsemés kysymys koski tyontekijan omia keinoja vahvistaa tydyhteison yhteisolli-
syyttd. Kaikki 18 kyselyyn vastanneista vastasivat seitsemanteen kysymykseen, joka
oli avoin kysymys. Vastukset olivat samankaltaiset ja vastauksissa korostui vastuun-
kantaminen omista tyotehtavistd, oma asenne seké yhdessa tekeminen. Muutamassa
vastauksessa erityisesti korostettiin ihmisten erilaisuutta ja erilaisuuden hyvaksymista.

”Suhtaudun tydtovereihini joustavasti, hyvéksyn erilaisuuden ja olen
avoin uuden oppimiselle. Olen reilu ja kohtelias. Kysyn, kun en tieda,
autan tyOtovereita tarvittaessa ja hoidan minulle annetut ty6t.”
”Ottamalla vastuut my0s niistd tehtivistd, jotka eivét varsinaisesti mi-
nulle kuulu tai oman tiimini tehtdviin, mutta jotka kuitenkin tulee jonkun
tehtdvaksi.”

“Puhalletaan yhteen hiileen ja arvostamalla muita. Teen mitd sovitaan ja
pysyn sovitussa aikataulussa. Kéayttadydyn ystavéllisesti ja hoidan asiat
joustavasti ja nopeasti.”

Kysymyksessé kahdeksan kysyttiin edistdadko tyontekijan tapa olla vuorovaikutuk-
sessa tyoyhteisdn jasenten kanssa yhteisollisyyttd. Viiden vastaajan mielesta heidén
vuorovaikutustansapa edistad yhteisollisyytta. Vastaajista 12 mielestd heidan vuoro-
vaikutustapansa edistaa yhteisollisyytta melko paljon ja yksi vastaaja koki, ettd vuoro-
vaikutustapa vaikuttaa véhan yhteisollisyyteen.
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. Paljon 5
@ Welko paljon 12
. Vahan 1
@ Eiyhtaan 0

Kuvio 10. Edistadkd mielestasi sinun tapasi olla vuorovaikutuksessa tydyhteison ja-

senten kanssa yhteisollisyytta

Kysymyksessé yhdeksan keskityttiin WinNovan huoneentauluun ja siihen Kirjattuihin
toimintaperiaatteiden vaikutusta tydyhteison yhteisollisyyden edistamiseksi. Vastaa-
jista kolmen mielestd huoneentaulun toimintaperiaatteet ovat edistéaneet yhteisolli-
syytté paljon. Vastaajista kuusi kokee huoneentaulun toimintaperiaatteiden edistdneen
yhteisollisyytta melko paljon ja vastaajista puolet eli yhdeksén vastaajaa kokee huo-
neentaulun toimintaperiaatteiden edistavan yhteisollisyyttd vahan. Kukaan vastaajista
ei vastannut, ei yhtddn. Huoneentauluun Kirjattujen toimintaperiaatteiden tarkoitus ja
tavoite on sitouttaa ty0yhteison jasenid toimimaan sovittujen toimintaperiaatteiden
mukaan. Jokainen tydyhteison jasen vastaa omasta kaytoksestaan seka sitoutumisesta
toimintaperiaatteiden noudattamiseen. Huoneentauluun Kirjatut toimintaperiaatteet
saattavat arjen tydssé unohtua tai jadda taka-alalle, joten on aika ajoin hyva muistuttaa

itseddn huoneentaulun olemassaolosta.

@ ralion 3
@ Melko paljon 6
@ Vihan 9
@ Giyhtaan 0

Kuvio 11. Onko WinNovan huoneentaulussa esitetyt toimintaperiaatteet edistaneet
tyoyhteison yhteisollisyytta

Kysymyksessd 10. kysyttiin sitoutumista WinNovan huoneentaulussa méaariteltyihin
toimintaperiaatteisiin. Vastaajista kuusi kokee olevan sitoutunut paljon méariteltyihin
toimintaperiaatteisiin. Melko paljon vastanneita oli 10 ja vahan vastanneita oli kaksi.
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Huoneentaulun méariteltyihin toimintaperiaatteisiin sitoutuminen edellyttdd toiminta-
periaatteiden ymmaérrysta. Jotta tydyhteison jasenet ymmartavat huoneentaulussa ole-
vat toimintaperiaatteet, on ne heille perusteltava seké kerrottava, miten toimintaperi-
aatteet ovat muodostuneet ja mitd ne tarkoittavat. Tydyhteisé koostuu usean eri osaa-
jan jasenisté, joten jokainen tarkastelee huoneentaulun toimintaperiaatteita omasta néa-
kdkulmastaan. Huoneentaulun toimintaperiaatteita laatiessa on hyva osallistaa tyoyh-
teisOn jasenia toimintaperiaatteiden laatimiseen, jotta ndkemys muodostuu laajaksi ja

ymmarrys seké sitoutuminen huoneentaulun toimintaperiaatteisiin on tuloksekkaam-

paa.
@ ralion 6
. Melko paljon 10
. Véhan 2
@ Eiyhtaan 0

Kuvio 12. Oletko sitoutunut WinNovan huoneentaulussa maériteltyihin toimintaperi-

aatteisiin?

Kysymys 11. liittyi organisaatiossa toimivaan Y hteisollisyys ja osallistamisen -tyoryh-
man toiminnan edistamistd yhteisollisyydessa. Vastaajista kaksi koki tydryhmén toi-
minnan edistdneen yhteisollisyytta paljon. Yhdeksan vastaajaa koki yhteisollisyyden
edistyneen tydryhman toiminnasta melko paljon. Vastaajista kuusi koki, etta edistysta
oli tapahtunut vahan ja yhden vastaajan mielesta edistysta ei ole tapahtunut yhtaan.
Tuloksista voidaan pééateelld, Yhteisollisyys ja osallistaminen -tyéryhmén olemassa-
olo tiedostetaan. Tuloksista ei voida suoraan paatella, etta tietadko vastaajat Y hteisol-

lisyys ja osallistamisen -tyéryhmén toiminnan tavoitteet.

M2

@ ralion
Melko paljon
pal)
. ViEhan

@ ctiyhtaan 1

w

[=2]

Kuvio 13. Koetko Y hteisollisyys ja osallistaminen -tydéryhmén toimintojen edistdneen
yhteisollisyytta?
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Kysymyksessa 12. kysyttiin tyontekijan mahdollisuutta vaikuttaa omien ty6tehtavien
sujuvuuteen ja niiden kehittdmiseen. Vastaajista kolme kokee voivansa vaikuttaa tyo-
tehtdvien sujuvuuteen ja niiden kehittdmiseen paljon. Suurin osa vastanneista kokee
voivansa vaikuttaa omien tyotehtdvien sujuvuuteen ja kehittdmiseen melko paljon.
Kolme vastaajaa kokee oman vaikuttavuuden olevan vahaista tyGtehtévien suunnitte-
lemisessa ja kehittdmisessa. Tyontekijan keskeisimpié taitoja on tyétehtavien priori-
sointi ja organisointi. Tuloksista voidaan paatella suurimman osan hallitsevan tyoteh-
tavien priorisoinnin ja organisoinnin. Ty6paivét koostuvat monenlaisista tyotehtavista
ja annettuja tekijoita on paljon, joten oma vaikuttaminen tyotehtdvien sujuvuuteen ja

niiden kehittdmiseen saattaa aika-ajoin vaihdella.

. Paljon 3
. Melko paljon 12
@ Vvihin 3
. Ei yhtdan 0

Kuvio 14. Koetko voivasi vaikuttaa tyotehtéviesi sujuvuuteen ja niiden kehittamiseen?

Kysymyksessé 13. vastaajilta kysyttiin keinoja omien tydtehtdvien sujuvoittamiseksi
seka keinoja omien tyotehtavien kehittdmiseksi. Avoimeen kysymykseen oli 16 vas-
tausta ja kaksi vastaajaa oli ohittaneet vastauksen erikoismerkilla eli jattdneet vastaa-
matta. Keskeisimmat keinot omien tyotehtavien sujuvoittamiseksi olivat riittdva pe-
rehtyminen ja osaaminen tyotehtdvien tekemiseksi, avun seka opastuksen saaminen,
aktiivinen vuorovaikutus lahitiimin kesken, téiden priorisoiminen, aikatauluttaminen
ja erilaisten muistisédantojen, apuvalineiden kayttdminen seka sovittujen toimintatapo-

jen noudattaminen.

”Riittdvd osaaminen omiin tyotehtiviin ja toimiva tekniikka.”

“Riittdvé perehtyminen ja ongelmakohtien ratkaisu.”

”Koitan organisoida tyotani jarkevésti, ja aina valilla mietti& voiko jon-
kin asian tehda vield paremmin/sujuvammin tai jos tuntuu monimutkai-
selta, niin miksi tuntuu ja miten sitd voisi esim. seuraavalla kerralla
tehd& paremmin.”

”Priorisoimalla tyotehtavat, hyodyntamélld aiempia tehtavaratkaisuja.”
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Omien tyotehtdvien kehittdmisen keinot olivat vastaajien vastauksien perustella yhte-
naiset. Kehittamisen keinot eivat olleet suuria muutoksia vaativia asioita vaan keskit-
tyivat arjen pieniin yksityiskohtiin. Kehittdmisen keinoiksi mainittiin avoin vuorovai-
kutus, oman tiedon jakaminen, tutkimalla kéytéssa olevia sovelluksia, pyrkimalla on-
gelmaratkaisuun itsendisesti, tyotehtavélistojen laatiminen, pohtimalla uusia toiminta-
tapoja tehdé ty6td, oman tyopisteen siisteys ja selvittaméllg sekd ymmartamalla enem-

man muiden toimijoiden tyotehtavia.

”Ongelmista puhuminen muiden kanssa.”

”Opetella uusia juttuja, esim. niitd sovelluksia mité tyosséni tarvitsen.”
”Antamalla palautetta ja muutosehdotuksia.”

”Miettimé&lla uusia tapoja hoitaa tietyt tehtavat.”

”Koitan ammentaa vinkkejd kokeneemmilta ja toisten tyontekoa seuraa-
malla oppii myds itse.”

7.2.4 Kehitysideoita yhteisollisyyden lisdamiseksi

Kysymyksessd14. vastaaja sai tuoda esille kehitysideoita yhteisollisyyden lisdédmiseksi
vastaamalla kysymykseen, millaisilla keinoilla yhteisollisyytta tydyhteisossési voi-
daan lisatd? Vastaajista 15 oli vastannut avoimeen kysymykseen ja kolme vastaajaa
olivat ohittaneet vastauksen erikoismerkilla eli jattdneet vastaamatta.

Vastaajat kokivat kysymyksen haasteelliseksi, kun kyselyn késitteena oli koko orga-
nisaatio tyoyhteison yhteisollisyys. Vastauksista nousi esille l&hitiimien tydyhteison
yhteisollisyyden toiminnan onnistuvuus. Vastaajien mielesté keskeisia tekijoita tyoyh-
teison yhteisollisyyden lisaamiseksi olisi sovittujen pelisaantdjen noudattaminen, esi-
miesten tuki ja kannustaminen yhteiseen tekemiseen, benchmarking, yhteiset tapaami-
set, avoin keskustelu epamukavistakin asioista, rohkeat kokeilut, tiedonkulun paranta-

minen, oma asenne ja kayttaytyminen.

”Hyvan ja avoimen ilmapiirin edistdminen, tyon reilu organisointi, l&-
pindkyvé paatoksenteko, yhteen hiileen puhaltaminen ja me-henki.”

”Enemman positiivista fiilistd ja avointa keskustelua, jossa jokainen saa
ja uskaltaa sanoa mielipiteensé pelkd&dmattd, ettd se heti tyrméataan. Hy-
vinvoiva henkilostd on tydpaikan tarkein voimavara. Henkiloston pa-
lautteen kuuleminen ja siihen reagointi.”
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Lis&ksi vastauksissa nousi esille aiheita, jotka estdvat tai heikentavét tyoyhteison yh-
teisOllisyyden toimivuutta. Naitd esille nostettuja seikkoja olivat toimintakulttuurien
vanhojen perinteiden yllapitdminen, etépalaverit, jarjestelmien toimimattomuus seké
yksikdiden véliset raja-aidat. VVastauksista ei kuitenkaan nouse esille, kuinka aloitteel-

lisia tyontekijat itse ovat esille tuotujen kehittdmisideoiden taytantdon panemisessa.

7.3 Yhteiset palvelut -yksikon johtajan haastattelu

Yksikon johtajan haastattelu toteutettiin Teams-kokouksena. Haastattelu tallennettiin,
jonka jéalkeen haastattelu litteroitiin. Litteroinnissa kéytettiin tekstinké&sittelyohjelmaa
ja litterointi toteutettiin kohtalaisen sanatarkasti. Haastatteluista muodostunut tekstiai-
neisto tiivistettiin osittain, silla haastatteluissa esiintyi saman aiheisia kysymyksia ja
siten ne olivat segmentoitavissa. Haastateltavalle lahetettiin etukateen kysely haluk-
kuudesta osallistua haastatteluun ja suostumuksen jalkeen hanelle l&hetettiin saatesa-

nat sek& haastattelun kysymykset (Liite 3) etukateen tutustuttavaksi.

7.3.1 Yhteisollisyyden toteutuminen tydyhteisén toiminnassa ja tydnantajan odotuk-
set tyontekijoiltd yhteisollisyyden edistamiseksi

Haastateltavan Yhteiset palvelut -yksikon johtajan mielikuva, kokemus ja tuntemus
on, etta yhteisoéllisyys koko organisaatiossa toteutuu vaihtelevasti. Erilaiset henkilds-
tokyselyt, kuten GreatPleaceToWork -kysely on osoittanut, ett4 organisaatiossa yh-
teisten palveluiden ja koulutuspalveluiden valill4 on eroja ja néiden sisélla olevien yk-
sikdiden valilla on eroja, ollaan eri tilanteessa yksikkd kohtaisesti. Haastateltava kokee
yhteisollisyyden toteutuvan vaihtelevasti ja tunnistaa, etta on vastuualueita seka yksi-
koitd, joissa tydyhteison yhteishenki ja tydmotivaatio ovat korkealla, mika nakyy teh-
tynd hyvana tuloksena. Han toteaa myos ndiden asioiden kulkevan kasikadessa, mika
on syyta ja seurausta onnistumisesta ja ruokkii yhteisollisyyttd. On myds olemassa
yksikoitd, joissa voi tilanteen olevan huono. Pohdittavaksi ja&, onko tilanne yksikén
sisalld huono vai onko se heijaste huonosta yhteistydstd organisaation sisalla laajem-

min. Asiaa on vaikea analysoida.
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Haastateltava kertoo, ettd tyonantajalla on odotuksia tyoyhteisolta yhteisollisyyden li-
saamiseksi, mutta miten ne on julkilausuttu ja mikali on julkilausuttu niin kuinka sel-
kedsti. Ehkapd WinNovan huoneentaulun kautta, esimiehen huoneentaulun kautta esi-
miehet ovat julkilauseet odotuksia. Huoneentaulussa teemat, on yhteisesti sovittu ja
kirjattu. Niita ajateltuna, niin osa teemoista on yksinkertaisiakin asioita. Ihanne tilan-
teessa, ihan jokainen winnovalainen toimisi tyssaan kuten huoneentaulussa on ase-
tettu ajatuksia, olisimme ilman muuta suomen parhaita tyopaikkoja. Ty6nantaja odot-
taa tyontekijoiltda ammattimaista kaytosta tydyhteisossé ja tyopaikalla sovittujen toi-
mintatapojen noudattamista. TyOnantajalla myds hiljainen oletus tyontekijoiden kéayt-
taytymisestd tyoyhteisossa. Néiden kautta esimerkiksi syntyy ajatukset yhteisollisyy-
teen, olemme kaikki samassa veneessd, saman tydnantajan palveluksessa ja kaikkia
tyontekijoitd koskee samat saannot ihmisten vélisessa kayttaytymisessé ja yhteistyon
séantdjen noudattamisessa riippumatta asemasta ja tyotehtdvastd. Nama asiat tulevat

esille myds WinNovan arvojen muotoilu.

7.3.2 Keinoja tyoyhteison yhteisollisyyden tukemiseksi ja vuorovaikutus yhteisolli-
syydessa

Yhteiset palvelut -yksikon johtajan haastattelussa nousi esille, ettd Yhteisollisyys ja
osallistaminen -tyéryhmén perustaminen on yksi keino tydyhteison yhteisollisyyden
tukemiseksi. Haastateltava toteaa, ettd tydryhma ei kuitenkaan yksin nosta organisaa-
tion tyoyhteison yhteisollisyyttad johonkin tilanteeseen. Tydryhmé enemmankin toimii
ideapankkina ja fasilitaattorina, joka suunnittelee tapahtumia edistéen silté osin yhtei-
sollisyyttd. Kuitenkaan ei voi ajatella, ettd yksittaiset “temput”, kuten pikkujoulut,
yhteiset koulutuspéivét tai WinNovan 10 vuotta yhteistapahtumatilaisuus olisivat
avaimia yhteistyon kehittdmiseen. On myds jarjestetty yhteisia MeetUp -tilaisuuksia
eri paikkakunnilla, joihin organisaatioin tyontekijoilla on ollut mahdollisuus osallistua
keskusteluun yhteisista asioista. Erilaisia toimintatapoja on kanavoitu ja kokeiltu.

Haastateltava korostaa tyGeldmén arjen merkitystéd yhteisollisyyden syntymisessa.

“Ei se yhteisollisyys synny tempuista vaan arjen tekemisestd.”
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Haasteltavalle itselle oli muodostunut kasitys, ettd on suuria esimieskohtaisia eroja.
WinNovassa kaytava vuorovaikutus ja tapa viestid tukee ja ei tue tydyhteison yhtei-
sOllisyyttd. Yksikoiden toimintatavat ja toimintakulttuurit ovat erilaisia. Yksikoiden
toimiala seka siind vallitseva kulttuuri on muodostunut pitkanajan kuluessa ja vanha
historia vaikuttaa taustalla. VVoidaan myos todeta, ettd samanlaiset vuorovaikutustavat
eivét sovi kaikille. Organisaation henkildston vuorovaikutustaidoissa on myos erilaisia
osaamisen tasoja. Yleisesti ottaen tydelamén arki on télla hetkelld kovin hektinen ja
valttamatta vuorovaikutustapoihin ei arjessa tule kovinkaan paljon kiinnitettyd huo-
miota, ei ole prioriteettina ensimmaéisend. Organisaation johdon on toivottu olevan
enemman lahella tyontekijoitd. MeetUp -tilaisuudet ja johdon aamukahvit olivat kei-
noja, joiden avulla vuorovaikutusta tyontekijoiden kanssa pyrittiin lisédmaén. Kuiten-
kaan tyontekijat eivat osallistuneet jarjestettyihin tilaisuuksiin ja siltd osin vuorovai-

kutuksellista keskustelua ei syntynyt. Syitd véhdiseen osallistumiseen ei ole selvitetty.

Haastattelun yhteydessa nousi esille pohdintana, olisiko viestinta ja vuorovaikutus olla
mitattavia asioita, jotta se nousisi prioriteetissa ylospain. Viestinta ja vuorovaikutus
voisivat olla mitattavia asioita. Tall4 hetkelld henkildstopalvelut suunnittelevat toteu-
tettavaksi nopeaa henkiloston pulssikyselyé, jossa voisi olla kysymys vuorovaikutuk-
sesta ja viestinnasta. Toki, sitd kautta saa vain suppean ndkékulman vuorovaikutuk-
sesta, silla vuorovaikutus on laaja kokonaisuus. Tuskin koskaan kukaan on saanut riit-

tavasti tietoa.

“Vuorovaikutus on aina kaksi suuntainen asia, myos henkildstolla on iso
vastuu vuorovaikuttamisessa.”

7.3.3 Huoneentaulun toimintaperiaatteet

Yhteiset palvelut-—yksikon johtaja kertoi, ettd huoneentaulussa mééritellyt toiminta-
periaatteet liittyivat GPTW kyselyn tuloksiin ja tuotoksiin. Henkilostokyselysta esille
tilastodatana nousseista asioista eri vaittdmien osalta, yksikkokohtaisista kasittelytilai-
suuksista sekd avoimista vastauksista esille nousseista asioista etsittiin tietoa ja tunnis-
tettiin organisaation isoimmat pullonkaulat ja ongelmat. Organisaation esimiehet ovat
yhdessa laatineet huoneentaulun, johon pohjatyén oli tehnyt henkildstd vastaamalla
henkilostokyselyyn. Haastattelussa nousi esille tapa, jolla WinNovan huoneen taulu

synti.
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“WinNovan huoneentaulu syntyi esimiestyond ja ajatukset huoneentau-

luun tulivat henkildstolta.”
WinNova huoneentaulu on jokaisessa yksikdssa kayty lapi ja sovittu mihin asioihin
kukin kiinnittdd huomiota. Arjessa ei valttamatta tule mietittya tietoisesti huoneentau-
lussa esitettyjd toimintaperiaatteita ja asian voidaan todeta olevan keskenerdinen. Yh-
teisOllisyydessa vuorovaikutus on tarked asia, joka korostui huoneentaulun julkaise-
misen yhteydessa. Esiin nousi kysymyksié esimiehiltd, kuin tyontekijoiltékin “Miten
huoneentaulussa olevat toimintaperiaatteet ovat muodostuneet?” Esimiehet itse kui-
tenkin olivat osallistuneet niiden laatimiseen. Huolimatta siitd, etta arjessa ei toimin-
taperiaatteita erikseen nosteta esille, voidaan WinNovan huoneentaulun toimintaperi-
aatteiden katsota edistdneen tydyhteison yhteisollisyyttd. Haastattelussa pohdintana
nousi esille myos, ettd huoneentauluun on syyté palata. Haastateltavan mielesté tulisi,
yhdessa pohtia, olemmeko me edelleen sitd mieltd, ettd huoneentaulussa olevat toimin-
taperiaatteet ovat meille olennaisia asiat. Samalla tulisi tehdd myos arviota kohtakoh-

dalta, missa ollaan naiden asioiden kanssa.

7.4 Yhteisollisyys ja osallistaminen -ty6ryhman puheenjohtajan haastattelu

Yhteisollisyys ja osallistamisen -tyéryhméan puhteenjohtajan haastattelu toteutettiin
Teams-kokouksena. Haastattelu tallennettiin, jonka jalkeen haastattelu litteroitiin. Lit-
teroinnissa kaytettiin tekstinkéasittelyohjelmaa ja litterointi toteutettiin kohtalaisen sa-
natarkasti. Haastatteluista muodostunut tekstiaineisto tiivistettiin osittain, sill4 haastat-
teluissa esiintyi saman aiheisia kysymyksia ja siten ne olivat segmentoitavissa. Haas-
tateltavalle lahetettiin etuk&teen kysely halukkuudesta osallistua haastatteluun ja suos-
tumuksen jélkeen hanelle lahetettiin saatesanat seka haastattelun kysymykset (Liite 4)

etukateen tutustuttavaksi.

7.4.1 YhteisOllisyys ja osallistaminen -tydryhman toimintaa ohjaavat tekijat

Tyoryhmén puheenjohtaja haastattelussa kertoi Yhteisollisyys ja osallistaminen -tyo-
ryhma kokoonpanosta, jossa on kaikista henkildstoryhmisté edustus. On katsottu, ettd

tyéryhman jasenilld on osaamista myos tydsuojelun puolelta. Nama ovat olleet 1aht6-
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kohtaisesti ohjaavia tekijoitd tydoryhman perustamiseen. Ty0ryhman yhtend péatee-
mana on yhteisollisyys ja osallistaminen. Naill4 tarkoitetaan henkildston arvostusta,
tasavertaisuutta, luottamusta ja mahdollisuutta vaikuttaa omaan tydyhteiséon. Lahto-
kohta ja tavoite ovat, ettd henkilostd padsee ilmaisemaan oman mielipiteensa, tulee
kuulluksi itseddn koskevissa asioissa ja henkilostolla on mahdollisuus osallistua péa-
toksen tekoon. Yhteisollisyys ja osallistamisen -ty0ryhman toimintaa ohjaa myos
Great Place To Work -kyselysta saadut tulokset.

Tyoryhma on jarjestanyt esimerkiksi WinNovan kymmenenvuotisjuhlat koko organi-
saatiolle, asiakaspalveluasenteen kilpailun, joulumuistamisena koko henkil6stélle jou-
lukukka tai joulukuusi. MeetUp tilaisuudet on yksi tapahtumista, joita tyéryhmé on
ollut toteuttamassa. Haastattelun yhteydessa pohdittiin myos syitéd, miksi henkilosto ei
ole osallistunut aktiivisesti MeetUp -tilaisuuksiin. Tilaisuuksien jarjestdmisen ajan-
kohdan arvioitiin olevan yksi syy véhéiselle osallistumiselle. Kuitenkin riippuen jar-
jestetysté toiminnasta niin henkil6std on osallistunut toimintaan vaihtelevasti. WinNo-
van kymmenenvuotisjuhla kerasi hyvin osallistujia ja joulukukka- ja joulukuusitem-
paus onnistui hienosti. Haastattelussa nousi esille myos tiukka rytmitys tyopaivan ku-
lussa, joka osaltaan saattaa heikentad tyontekijoiden aktiivisuutta ja osallistumista yh-
teisiin tilaisuuksiin. Yhteisollisyyttd on haasteellista toteuttaa, kun pohtii siihen vai-
kuttavia tekijoitd. Yleisesti koko tyoyhteison yhteisollisyytta edistavét asiat hyvaksy-
tetadn johtoryhmall&. Esimerkiksi tydnantajan kustantamat kahvit ovat yksi yhteisol-
lisyytta edistava tekija. Haastateltava kuitenkin pohtii, nayttaytyyko tdma tyonteki-

joille arjessa yhteisollisyytta edistavéana tekijana.

”Olisi tarkeaa, joku yhteisollisyyden lippua heiluttaisi ja muistuttaisi erilaisista
asioista mitd meill& on olemassa. Samalla my6s haastaisi yksikoita ja tyonte-
kijoita osallistumaan, ettd kuinka monta teilta osallistui. Kylla ihmiset, vaikka
kilpailu on pahasta ja mutta kilpailuasennetta 16ytyy, kun lahdet&én tarkastele-
maan, kuinka monta meilta osallistui ja miké oli osallistumisprosentti. Naiden
kautta voisi 16ytya yksikoén yhteisollisyyttd enemman.”

Ty6ryhma toiminnasta ei ole keratty palautetta. Ensisijaisesti tydoryhman katsotaan
tuoneen esille asioita, joiden tavoite on ollut tukea Great Place To Work -henkil6st6-
kyselyssé esille nousseita teemojen kautta muodostettuja tavoitteita. Tyoryhma voisi

kerata palautetta. Esimerkiksi joulukukka- ja joulukuusi tempauksesta.
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“Palautteen avulla voisi saada nyansseja, joilla saattaisi olla vaikutusta tyoryh-
maén toimintaan.”

7.4.2 Huoneentaulun toimintaperiaatteet tyéryhmén toiminnassa

Haastateltava kertoo, etta tydryhma on toiminnassaan peilannut huoneentaulun toimin-
taperiaatteita. Tyoryhma on muodostanut oman nakemyksena huoneentaulun toimin-
taperiaatteiden nayttaytyvyydesté tyoskentelysséan. Tyoryhmén toiminnalla katsotaan
olleen vaikutusta jonkin verran tydyhteiso yhteisollisyyteen ja yhteishenkeen. Tyoryh-
man toiminnan tavoite on antaa henkildstolle mahdollisuus vaikuttaa erilaisiin yhtei-

sollisiin toimiin ja siind kokee tyéryhméan onnistuneen hyvin.

Yhteisollisyyden ja yhteishengen ndkymisesséd on paikkakuntakohtaista eroja. Haasta-
teltava kokeen, ettd Raumalla asioita tehdaan yhdessa ja yhdessa tehdyt asiat tuottavat
tulosta. Porin toimintatavassa nousee esille vastakkaisasettelu henkilostd vastaan
johto. Johdon toimintatapaa syyllisestddn usein ja haastateltava itse ponhtii, luetaanko

esimies kuuluvaksi johtoon.

”Esimies on puun ja kuoren valilla. Onko henkildstolld ymmarrys siita
mita voidaan ja mika on litkkumavara.”

Haastateltava arvioi paikkakuntakohtaisten ja yksikoiden valisten toimintakulttuu-
rierojen vaikuttavan yhteisollisyyteen ja yhteishenkeen. Asioista keskustellaan ja niita

kasitellaan hyvinkin eri tavalla, suoraan ja epasuorasti toisen henkilon vélityksella.

” Aikaa keskustelulle pitéisi olla enemman.

7.5 Tutkimuksen luotettavuuden arviointi ja aineiston riittavyys

Kehittdmistyon tutkimusmenetelmaksi valikoitui tapaustutkimus, koska haluttiin ym-
martad tyontekijoiden ajatuksia sekd tuntemuksia yhteisollisyydesté sekd miten he itse
omalla toiminnallaan siihen voivat vaikuttaa. Tapaustutkimus on menetelmd, jonka

avulla voidaan lisatd ymmarrysta tutkittavasta kohteesta (Ojasalo, Ritalahti & Moila-
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nen 2018, 52). Kehittdmistyon lahestymistavaksi valikoitu laadullinen eli kvalitatiivi-
nen menetelmd. Lahestymistapana laadullinen tutkimus antaa mahdollisuuden lisata
ymmarrystd sekd saada syvéllisemméan ndkemyksen kasiteltavasté aiheesta (Kananen
2015, 71). Tassa kehittdmistyossa tavoitteena oli 10ytad ymmarrysta Opintohallinto ja
tietopalvelut -yksikon tyontekijoiden yhteisollisyyden tunteen kokemuksesta ja teki-
JOistd, jotka siihen vaikuttavat seka miten tyontekijat itse omalla toiminnallaan vaikut-
tavat yhteisollisyyden tunteen muodostumiseen. Luotettavuudella tarkoitetaan myods
totuudenmukaisuutta, toisin sanoen tulokset vastaavat aitoa tilannetta. Tutkimustulok-
set seka tulkinta, jota kehittdmistydssa tuodaan esille ovat todellisia. (Kananen 2015,
352-353.)

Kehittamistyossa tavoitteen mukaisesti pystyttiin muodostamaan késitys tyotekijoiden
itsensé johtamisesta, tyohyvinvoinnista sekéd yhteisollisyydestd. Kehittdmistyon ky-
sely osoitettiin Opintohallinto ja tietopalvelut -yksikon tyontekijoille. Tydntekijoille
osoitetussa kyselyssa kysyttiin tyéhyvinvointiin, yhteisollisyyteen ja oman toiminnan
vaikutuksien mahdollisuutta seka keinoja oman tyén kehittamiseen seké yhteisollisyy-
den lisdéamiseen. Kyselyn vastausprosentiksi muodostui 78 %, kyselyn tulokset olivat
yhdenmukaiset ja tehdyt havainnot olivat yhdenmukaisia kyselyn tulosten kanssa.

Kehittamistyon tutkija toimii Opintohallinto ja tietopalvelut -yksikén esimiehend ja
tunnistaa tyontekijoiden kayttaytymispiirteet. Tastd syysta tiedonkeruumenetelmaksi
valikoitui kysely. Anonyymina suoritettu kysely, antoi tyontekijoille mahdollisuuden
vastata kyselyyn avoimemmin ja ronkeammin, kuin henkil6kohtaisesti toteutettu haas-
tattelu. Huolimatta kyselyn hyvésta vastausprosentista, jalkikateen voidaan pobhtia,
oliko kysymysten muotoilu oikea. Kyselyssa oli viisi avointa kysymysté ja avoimiin
kysymyksiin vastaaminen vie enemman aikaa seka edellyttéa vastaajilta keskittymisté
vastauksen laatimiseen. Haastattelun avulla avoimiin kysymyksiin olisi voinut lisaky-
symysten avulla saada kattavampia vastauksia. Kyselyn avoimet kysymykset kuiten-
Kin pyrittiin laatimaan riittdvan ymmarrettavéasti. Voidaan myds pohtia, miten tyonte-

kijat asennoituivat kyselyyn ja jaiko aineisto kokonaisuudessaan pinnalliseksi.

Kehittdmistydssa toteutetut haastattelut kohdistuivat vain kahteen henkil66n. Haasta-

teltavat henkilot olivat kuitenkin henkil6itd, jotka vaikuttavat oman roolinsa myota
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tyoyhteison yhteisollisyytta kasittaviin tekijoihin sekd tunnistavat yhteisollisyyden te-
kijoita organisaation toiminnassa. Haastatteluissa kaytetyt kysymykset olivat toisiaan
seka tyontekijoille osoitettua kyselya tukevat. Haastatteluissa kysyttiin yhteisollisyy-
teen, vuorovaikutukseen seka WinNovan huoneentaulussa esitettyjen toimintaperiaat-
teiden vaikutusta yhteisollisyydessa. Haastatteluiden tulokset olivat yhdenmukaisia ja
olivat samaan suuntaisia kyselyn tulosten kanssa. Tutkimustulosten luotettavuuden tu-

losten osalta voidaan katsoa olevan hyva.

Kehittamistyon tutkimuksen tulokset hyddyntavat Opintohallinto ja tietopalvelut -yk-
sikon esimiestd, Yhteiset Palvelut -yksikon johtajaa, Yhteisollisyys ja osallistamisen -
tydryhmaa ja koko organisaatiota tunnistamaan ja kehittamaan tyoyhteison yhteisolli-

syytté kéasittavia aihealueita.

7.6 Yhteenveto

Yhteistyd, avoin vuorovaikutus ja pelisaannot ovat keskeisimmat teemat, jotka tutki-
muksessa nousivat esille. Esille nouseet asiat ovat yhteydessa taman tutkimuksen l&h-
tokohtiin, jotka muodostuivat henkildstokyselyn Great Place To Work -kyselyn tulok-
sista. Tutkimuksen keskeisimmat teemat ovat olennaisia seikkoja, jotka vaikuttavat
henkilostokyselyssa esitettyihin vaittdmiin ”meillda on vahva yhteishenki” ja ”meilla
puhalletaan yhteen hiileen”. Yhteistyon tekemiseen ja avoimeen vuorovaikutukseen
tyontekijat voivat vaikuttaa omalla kayttaytymiselladn. Manka (2011, 150-152) mu-
kaan tarkastelemalla ja tunnistamalla oman asenneteen sek& kayttaytymisen eri tilan-
teissa ovat keino lisata itseluottamusta, joka edelleen vaikuttaa omiin kayttaytymis-
malleihin. Tydyhteison jasenten valilla kaytdvaa vuorovaikutusta kasvattamalla voi-

daan lisata tyoyhteisossa vallitsevaa luottamusta (Piha & Sutinen 2020, 183-184).

Yhteisollisyyteen ja yhteistyon tekemiseen parantamisen keinoja lueteltiin olevan yh-
teiset tapaamiset. Organisaatiossa eri tydyhteisojen valill tarvitaan erilaisia vuorovai-
kutuksen tapoja, joiden avulla voidaan lisatd luottamusta organisaatiokulttuuriin.
Luottamus puolestaan lisdd sitoutuneisuutta tydyhteisoon. (Paasivaara & Nikkila
2010, 87.) Luottamuksellisessa ilmapiirissa tyoyhteison jasenet jakavat innokkaam-
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min osaamistaan toisten kesken (Wenstrom 2019). Ensiarvoista on, ettd yhteisissé ta-
paamisissa osallistujat kuuntelevat toisiaan, vaikka nakékulmat olisivat erilaisia (Paa-
sivaara 2009, 55).

Huoneentaulussa esitetyt toimintaperiaatteita on yhteisollisyydessa pyritty ottamaan
huomioon, mutta niihin sitoutumisessa on parantamisen varaa ja toimintaperiaatteita
ei ole niiden laatimisen jalkeen tarkasteltu uudelleen. Yhteisten tavoitteiden saavutta-
miseksi ja ymmartamiseksi on tydyhteisdssa panostettava selkedén roolitukseen, jossa
tyontekijat tietdvat mitd heiltd odotetaan. (Mayor & Risku 2015, 157.) Pennosen
(2021, 121) mukaan yksi keino tydyhteisén me-hengen luomiseksi ovat pelisd&dnnot.
Hamalaisen (2005, 75) mukaan huoneentaulussa maariteltyjen pelisaantdjen toimi-

vuus arjessa muodostuvat osaksi organisaation olemassa olevia arvoja tukeviksi.

Tyontekijan vaikuttamisen keinot ty6hyvinvoinnissa koettiin olevan tydpainotteista,
johon tyontekija vaikuttaa lahtokohtaisesti tyontekija itse, kuin myos tydnantaja. Tyo-
hyvinvointiin vaikuttavia tekijoita katsottiin olevan kuunteleminen, positiivinen
asenne, huumori ja toisten huomioonottaminen. Nama kuitenkin edellyttavéat tyonteki-
jalta itsensa johtamisen taitoa, joka mahdollistaa vastuunkantaminen omasta tyohyvin-
voinnista ja sen myo6tad vastuunkantamisen tydyhteison tyéhyvinvoinnista. (Sydanmaa-
lakka 2017, 7.) Oman toiminnan vaikuttavuus tydtehtavien sujuvuudessa ja kehittami-
sessd ovat osa tyohyvinvointia. Tyontekijan kyky kyseenalaistaa olemassa olevia ka-
sityksid, kehittdmalla keskustelutaitoja seka kehittdmalla omaa osaamistaan on jokai-
selle tydntekijalle tarkedad. Ammatillisen osaamisen ollessa ajantasainen, pystyy tyon-

tekija vastaamaan tyotehtavien haasteisiin. (Rauramo 2012, 147.)

7.7 Kehittdmisideat

Tybpajat

Yhteisollisyyteen ja yhteen hiileen puhaltamiseen voidaan vaikuttaa vuorovaikutustai-

toja, yhteistydtaitoja ja oman tyon kehittdmisen seka itsensé johtamisen taitoja kehit-
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tdmalld. Teemoitetut ja osallistavat tyopajat ulkopuolisen kouluttajan vetdmana toisi-
vat uutta ndkokulmaa tyontekijoiden omaan tekemiseen. Tytpajojen avulla voidaan

kehittda seké vahvistaa tyontekijoiden keskeisisa itsensé johtamisen taitoja, kuten

oppiminen (mit& oppiminen tarkoittaa, vanhasta pois oppiminen ja uuden op-

piminen)

e itsensd tunteminen (kuka mind olen, millainen minun asenteeni on, miten mina
kayttaydyn ja miten oma asenne vaikuttaa yhteisollisyydessé)

e osallistuminen (osallistuminen paatoksen tekoon)

e vuorovaikutus (miten tyontekijana viestin ja kommunikoin)

e sitoutuminen (sovittuihin paatoksiin sitoutuminen)

WinNovan huoneentaulun toimintaperiaatteiden uudelleen tarkasteleminen

WinNovan huoneentaulussa esitettyjen toimintaperiaatteiden olemassaolon tunnista-
minen arjessa seka niiden vaikutukset osana yhteisollisyytta on organisaatiotasolla
mahdollista ottaa uudelleen késittelyyn. Tamén kehittamistyon tulokset antavat viit-
teitd, ettd WinNovan huoneentaulun toimintaperiaatteet ovat jonkin verran edistaneet
yhteisOllisyytta. Lisdksi kehittdmistyon tulokset antavat ndkemyksen, ettd yhteisesti
sovittuihin toimintaperiaatteisiin ei olla riittdvasti sitouduttu. Yleisesti voidaan katsoa,
ettd yhteisesti sovittuihin toimintaperiaatteisiin olisi hyvé palata ja arvioida niiden vai-
kuttavuutta sek& ovatko toimintaperiaatteet edelleen relevantteja. Huoneentaulun toi-
mintaperiaatteiden tarkasteluun olisi hyvé sitouttaa organisaation esimiehet, kuin tyon-
tekijatkin. Kaytannon toteutuksessa, ulkopuolisen fasilitaattorin hyodyntaminen edes-
auttaisi tyontekijoita ottamaan vastuuta osallistumisestaan, toimimaan vuorovaikutuk-
sessa, sitoutumaan toimintaan ja saavuttamaan konkreettisen pdamaréan. Selkeat, pe-
rustellut ja arjessa toteutettavat pelisadnnot helpottavat sitoutumista yhteisesti sovit-

tuihin toimintaperiaatteisiin.

Yhteisollisyys ja osallistaminen -tyéryhméan nayttaytyminen tyontekijoille
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Tulosten perusteella organisaatiossa toimiva Yhteisollisyys ja osallistaminen -ty6ryh-
méan toiminnan katsotaan edistdneen yhteisOllisyytta vahan tai melko paljon. Tyo6-
ryhma ei ole kerdnnyt toiminnastaan palautetta, joten tydryhman toiminnan vaikutta-
vuutta yhteisollisyyden osatekijana on vaikea arvioida. Kysymaéll& organisaation hen-
kiloston mielipidettd tydoryhman toiminnasta sekd toiminnoista, joita tyéryhma on to-
teuttanut, antaisi ndkemyksen onko tyoryhman toiminta ollut tarkoituksen mukaista,
olisiko tyéryhman toimintaa muutettava tai onko tyéryhman toimintaa edelleen syyta
yllapitad. Tyontekijoilla olisi mahdollisuus vaikuttaa, antamalla palautetta. Palautteen
antaminen on tyontekijoille yksi vuorovaikutuksen keino ja tapa viestié, keino osallis-

tua, sitoutua sek& kantaa vastuuta omien mielipiteiden esille tuomisesta.

8 POHDINTA

Kehittamistyon aihe on ajankohtainen ja soveltuu kaytettavaksi Opintohallinto ja tie-
topalvelut -yksikon henkiloston kehittdmiseen, kuin myds soveltuvin osin L&nsiranni-
kon Koulutus Oy:n ké&yttoon yhteisollisen toiminnan kehittdmiseksi. Teoreettisessa
viitekehyksessa kaytetyt aihealueet tydhyvinvointi, yhteisollisyys ja itsensé johtami-
nen toivat hyvin esille ndiden vaikuttavuussuhteet. Aiheeseen liittyvat tutkimustyot

tukevat aihekokonaisuutta ja siten vahvistavat tietoperustassa kasiteltyja teemoja.

Tydyhteisojen yhteisollisyys on tyohyvinvointiin vaikuttava tekija, joka vaikuttaa
koko organisaation toimintaan. Yhteisollisyyteen vaikuttavat tekijat ovat moninaiset
ja yhtend vaikuttavana tekijand on myods organisaatioin toimintakulttuuri. Jokainen
tyontekija tuo omat toimintatapansa tyoyhteisoon, mutta yhteisilla pelisaanngilla ja
niitd noudattamalla tydyhteison yhteisollisyyttd on mahdollisuus lisatd. Tyontekijat
tydssddn korostavat omaa osuuttaan yhteisollisyydessd, vuorovaikutuksessa, tyohy-
vinvoinnissa ja osallistumisessa. Kuitenkin yhteisollisyydessé koetaan olevan paljon
kehittamistd. Tyontekijoilla on odotuksia yhteisollisyyden eteen tehtévistd asioista,
mutta oma-aloitteisuus yhteisollisyyden edistamiseksi j&& usein odotusten varaan.

Odotukset kohdistuvat tyénantajaan ja muihin tydntekijoihin erityisesti, kun kyse on
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oman yksikon ulkopuolella toimivista tyoyhteison jasenistd. Tyontekijat eivat valtta-
matta tunnista tydnantajan puolesta tehtyjé toimia yhteisollisyyden edistamiseksi. Jo-
kainen tuntee yhteisollisyyden eri tavalla ja seikat, jotka siihen vaikuttavat ovat myods

osittain yksilollisia.

Ty6nantajan ja esimiehen on ensiarvoisen tarkedd tunnistaa yhteisollisyyden merkitys
tyontekijoille seka heidan taitojaan itsensé johtamisessa. Ilman taté kehittamistyoté,
ymmarrys yhteisollisyyden merkityksesta tyontekijoille veisi esimieheltd huomatta-
vasti enemman aikaa. Tutkimuksen avulla esimiehen on mahdollista vastata tyonteki-
joiden yhteisollisyyden tunteeseen kiinnittdmalla huomiota paivittaisjohtamiseen seka
mihin seikkoihin paivittaisessa johtamisessa on syytéd panostaa. Tutkimustulokset an-
tavat esimiehelle itselleen ndkemyksen myds omista johtamisen taidoista ja vastaako
se tutkimuksen tuloksissa esitettyja asioita. Tunnistamalla tyontekijoiden nakemykset
itsensd johtamisen taidoista seké vaikutuksista omassa tygssaan antaa esimiehelle viit-
teitd aihealueista, joihin on syyté kiinnittdd huomiota, kuten yksikon sisdiset pelisaan-
not, henkilostokoulutukset, vield tehokkaampi henkildston osallistaminen ja vapaan

keskustelukulttuurin tukeminen.

Kehittdmisty6 on innoittanut kehittdmistyon aikana ottamaan kayttoon jo erilaisia kei-
noja yhteisollisyyden parantamiseksi. Opintohallinto ja tietopalvelut -yksikéssa on ar-
jen toiminnoissa pyritty lisédmaan tydyhteison yhteisollisyyttd yksikon sisalla seké or-
ganisaation muun tyoyhteison valilla. Naitd keinoja ovat olleet eri yksikon valiset
sédannolliset Teams-kokoukset, joissa tydntekijoita on erilaisten kysymysten avulla
osallistettu aktivoitumaan kokoukseen osallistujina ja tuomaan esille omia ndkemyk-
sidan kasitellystéd asioista. Taman lisdksi Opintohallinto ja tietopalvelut -yksikon si-
séll& tapahtuvaa tyoyhteison yhteisollisyytta yllapidetdén sdanndllisin valiajoin pidet-
tavissa yksikon omissa kokouksissa, joissa vaihtuvin teemoin tehdaan pienimuotoisia
ryhmaétoita ja tyontekijat itse omalla aktiivisuudellaan seké osallistumisellaan vaikut-
tavat ryhmatyon tuloksiin. Koko yksikén henkildstolle on jarjestetty yhteinen virkis-
tyspéiva, joka tapahtumana jarjestettiin l&hitapaamisena, pois organisaation omista
tyotiloista. Yksikon tyontekijat saivat osallistua pdivan innovointiin. Virkistyspaiva
vietettiin mahdollisimman neutraalissa ja luonnon laheisessa ympéristossa. Virkistys-

paivassd mukana oli ulkopuolinen luennoija, jonka johdolla pohdittiin itsenéisesti
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muutamien tehtdvien ja tarinoiden avulla omia tuntemuksia seka olotilan vireytta. Ta-
voitteena oli tunnistaa keinoja, joiden avulla jokainen voi johtaa itseddn jaksamaan
paremmin. Tdman liséksi tyontekijat ovat ottaneet kdytannokseen pitaa keskinaisia vii-
koittaisia lyhyitd Teams-kokouksia, joissa he kdyvét sen hetken ajankohtaisia arjen

asioita yhteisesti lapi.

Jatkokehitysideana Opintohallinto ja tietopalvelut -yksikdssé tydnohjaus on mahdolli-
nen keino auttaa tyontekijoita tunnistamaan itsensa johtamisen keinoja ja niiden hyo-
dyntdmista tyotehtavisséan. Lisdksi tyonohjauksen avulla on mahdollista edistaa yh-
teisOllisyyttd, jossa jokainen tyontekija tydyhteison jasenend vastaa yhteisollisyyden
rakentamisesta. Edell& mainitut eri teemoin toteutettavat tyOpajat ja tyénohjaus yksi-
I61lisesti toteutettuna olisivat toisiaan tukevia menetelmia yhteisollisyyden ja itsensé

johtamisen taitojen lisdéamiseksi.

Kehittamistyon tutkimustulosten mukaan véittamét ”meilla on vahva yhteishenki ja
meilla puhalletaan yhteen hiileen”, voidaan tulkita olevan kehittynyt. Uusi Great Place
To Work -henkildstokysely antaisi tahan tarkan tuloksen kyselyn ollessa samanlainen.
Henkilostokyselyn perusteella laaditun WinNovan huoneentaulun toimintaperiaattei-
den uudelleen tarkastelu tai nostattaminen vahvemmin osaksi arkea, toisi vahvempia

vaikutteita yhteisollisyyden tunteeseen.
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Liite 1
Hei.
Opiskelen Satakunnan ammattikorkeakoulussa Johtaminen- ja palveluliiketoiminnan

koulutusohjelmassa. Teen opintoihin liittyvaa kehittdmistyota ja kehittdmistyoni nimi

on Itsend johtamisen vaikutukset organisaation yhteisollisyydessa.

Kehittamistyossa kaytan kyselya yhtend tutkimusmenetelména ja toivoisin sinun vas-
taavan kyselyyn. Kyselyssa keskitytadn WinNovaan tydyhteisoné seka sinun kasityk-
seesi WinNovan yhteisollisyydesta ja siihen vaikuttavista tekijoista. Kysely on laadittu
Microsoft Formsin lomakepohjaan. Kyselyn vastaaminen tapahtuu nimettémana ja
vastaajien henkildllisyys ei vastauksista tule esille. Kyselyyn vastaaminen vie aikaa

noin 10 minuuttia.
Oheisesta linkista paaset vastaamaan kyselyyn. Kysely on avoinna 19.4.2021 asti.

Terveisin Marika



Liite 2

Opintohallinto ja tietopalvelut -yksikon tyontekijoille osoitetut kyselyn kysymyk-
set

1. Ika
2. Tyosuhteen kesto

3. Tukeeko tydyhteisosi toiminta mielestasi yhteisollisyyttad? Paljon/Melko pal-
jon/Vahan/ Ei yhtaan

4. Koetko tyontekijan tydhyvinvoinnin vaikuttavan yhteisollisyyteen? Pal-
jon/Melko paljon/Véhan/ Ei yhtaan

5. Mité yhteisollisyys tyoyhteisossa sinulle merkitsee?
6. Miten omalla toiminnallasi vaikutat tydhyvinvointiin?

7. Millaisilla keinoilla sin& voit omalla toiminnallasi vahvistaa tydyhteison yh-
teisollisyytta?

8. Edistadkod mielestasi sinun tapasi olla vuorovaikutuksessa tydyhteison jasen-
ten kanssa yhteisollisyytta? Paljon/Melko paljon/vahan/Ei yhtaan

9. Onko WinNovan huoneentaulussa esitetyt toimintaperiaatteet edistaneet tyo-
yhteison yhteisollisyytta? Paljon/Melko paljon/Véhan/ Ei yhtaan - linkki
huoneentauluun

10. Oletko sitoutunut WinNovan huoneen taulussa méaériteltyihin toimintaperiaat-
teisiin? Paljon/Melko paljon/VV&han/ Ei yhtaan

11. Koetko Yhteisollisyys ja osallistaminen -tyéryhman toimintojen edistédneen
yhteisoOllisyytta? Paljon/Melko paljon/VVahan/ Ei yht&én

12. Koetko voivasi vaikuttaa sinun tyotehtéviesi sujuvuuteen ja niiden kehittami-
seen? Paljon/Melko paljon/Vahan/ Ei yhtdan

13. Millaisilla keinolla vaikutat ty6tehtaviesi sujuvuuteen ja niiden kehittami-
seen?

14. Kehitysideasi yhteisollisyyden lisdéamiseksi / Millaisilla keinoilla yhteisolli-
syytté tydyhteisdssasi voidaan lisata?



Liite 3

Haastattelukysymykset Yhteiset palvelut -yksikon johtajalle

1. Miten sind johtajana néet yhteisollisyyden toteutuvan tyGyhteison toimin-
nassa?

2. Mitd WinNova tyonantajana odottaa tyontekijoilta tydyhteison yhteisollisyy-
den edistdmiseksi?

3. Millaisia keinoja organisaatiolla on tydyhteison yhteisollisyyden tuke-
miseksi?

4. Miten WinNovassa kaytéva vuorovaikutus tukee tydyhteison yhteisollisyytta?

5. Milla periaatteilla WinNovan huoneentaulussa madritellyt toimintaperiaatteet
muodostettiin?

6. Miten tyontekijat osallistuivat WinNovan huoneentaulun laatimiseen?

7. Milla tavalla WinNovan huoneentaulussa esitetyt toimintaperiaatteet ovat
edistaneet tydyhteison yhteisollisyytta?



Liite 4

Haastattelukysymykset Y hteiséllisyys ja osallistaminen -tyéryhmaén puheenjohtajalle

1. Mitka tekijat ohjaavat Y hteisollisyys ja osallistamisen -tyéryhmén toimintaa?
2. Millaista toimintaa on toteutettu tyoryhman olemassaolon aikana?

3. Onko jarjestettyyn toimintaan osallistuminen ollut henkiléston osalta aktii-
vista? Kylla /El /Melko aktiivista

4. Keraatteko palautetta ryhmanne toiminnasta? Kylla/Ei

5. Miten hy6dynnéatte saamaanne palautetta toiminnassanne? tai Miksi palautetta
ei ole kerdatty?

6. Miten WinNovan huoneentaulussa esitetyt toimintaperiaatteet tulevat esille
Yhteisollisyys ja osallistamisen -tyéryhman toiminnassa?

7. Onko tydryhman toiminta lisdnnyt tydyhteisossa yhteisollisyytta ja yhteishen-
kea? Paljon/melko paljon/vahén/ei yhtaan.

8. Milla tavalla yhteisollisyyden ja yhteishengen lisd&dntyminen esiintyy?



