& P LAUREA

Tydyhteisod hyvinvoivaksi -

tapaus Aschan Flamingo

Saloranta, Piia

2009 Laurea Leppéavaara



Laurea-ammattikorkeakoulu Tiivistelma
Espoo-instituutti, Leppévaara

Hotelli- ja ravintola-alan liikkeenjohdon koulutusohjelma

Hotelli- ja kongressipalvelujen johtaminen

Piia Saloranta
Tybyhteisd hyvinvoivaksi - Tapaus Aschan Flamingo

Vuosi 2009 Sivumaara 64

Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittaa tydyhteison hyvinvoinnin osatekijoita
kohdeorganisaatiossa. Kohdeorganisaatio on Cafe Aschan Vantaan Flamingossa. Aschan
Flamingo on osa kahvilaketjua, johon kuuluu 16 toimipistetta. Flamingon toimipiste avattiin
tammikuussa 2009, ja se on ensimmainen toimipiste padkaupunkiseudulla. Tutkimuksen
tavoitteena on tyoyhteistn hyvinvoinnin kehittdminen saatujen tulosten avulla. Tyfyhteison
hyvinvoinnin edellytyksena on se, ettd tydyhteison jasenet tietavat ja ymmartavat, mitka
asiat tuottavat hyvinvointia juuri téssa tydyhteisdssa. Tutkimustulosten avulla tydyhteisossa
on mahdollisuus kiinnittdad huomiota niihin tydhyvinvointiin liittyviin asioihin, joita
tydyhteison jasenet pitavat tarkeina.

Tutkimuksen teoriaosuus muodostuu kolmesta kokonaisuudesta. Ensimmaisessa osiossa
kasitellaan tydyhteison hyvinvointia perusedellytysten, tyoniloa tuottavien asioiden seka
kiperien tilanteiden kautta. Toisessa osiossa kasitellaan tyotyytyvaisyytta Herzbergin
kaksifaktoriteorian avulla. Kolmas kokonaisuus on tydyhteistviestintd, joka sisaltaa
viestintdkanavien, viestinnan vastuun ja vuorovaikutuksen kasittelya.

Tutkimuksen empiirinen osa toteutettiin teemahaastatteluina. Haastattelurunko koottiin
teoriaosuudessa kasiteltavien kokonaisuuksien pohjalta. Tutkimuksen kohteena oleva Aschan
Flamingon tydyhteist koostuu kolmesta tyontekijasta, jotka kaikki haastateltiin syyskuussa
2009. Tutkimus toteutettiin laadullisena tapaustutkimuksena.

Tutkimustuloksista ilmeni, ettd arvostus, tydyhteisdssa vallitseva ilmapiiri sekd palautteen
antaminen ovat tarkeita kaikille Aschan Flamingon tydntekijoille. Muita asioita tarkeammiksi
nousivat tutkimuksen perusteella myos tyokavereiden valinen luottamus sekéa suullinen
viestinta tydyhteison sisdisend viestintakeinona.

Asiasanat: tydyhteisd, tydhyvinvointi, tydyhteisoviestintd, tyotyytyvaisyys
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The purpose of this thesis was to find out the wellbeing elements of the work community at
the target organization. The target organization is Cafe Aschan at Flamingo Vantaa. Aschan
Flamingo is a part of the chain of coffee houses. It was opened in January 2009 and it is the
first coffee house in the capital city area. The objective of this study is to develop the work
community with the results of the research. The basis of the work community’s wellbeing is
that members of the community know and understand what kind of matters increase
wellbeing in that certain work community. The results of this thesis will help Aschan
Flamingo’s employees to concentrate on those elements related to the wellbeing that
members of the work community found important.

The theory section of the study consists of three unities. The first section deals with the
wellbeing of work community, the basic conditions, factors of delight in work and difficult
situations. The second section deals with work satisfaction based on Hertzberg’s theory. The
third unity, work community communication deals with communication channels,
responsibility of communication and interaction.

The empirical part of this thesis was carried out with theme interviews. The structure of the
interview was gathered from the unities of the theory part. There are only three employees
at the Aschan Flamingo and they all were interviewed in September 2009. The thesis was
carried out as a qualitative case research.

The results of the study indicate that respect, working atmosphere and feedback are
important for all the employees at the Aschan Flamingo. Based on the answers of the
interviews important factors are also the trust between employees and oral communication as
an interdepartmental communication.

Key words: work community, occupational wellbeing, community communication, work
satisfaction
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JOHDANTO

Opinnadytetyoté tehdessani olen tutustunut lukuisiin teoksiin ja tutkimuksiin, joiden
perusteella voidaan maaritella yleisesti hyvinvoivan tydyhteisdn tunnusmerkit seka raamit,
joita ainakin edellytetaén, jotta tydyhteisd voi olla hyvinvoiva. Tydyhteison hyvinvointiin
vaikuttaa fyysinen tydymparisto, eli tydpaikan sijainti, turvallisuus, varustus ja viihtyisyys.
Tybyhteison jasenten valilla tulisi olla aitoa yhteisty6téd, joka muodostuu kun henkilét
arvostavat ja kunnioittavat seka luottavat toisiinsa. Edella mainittujen asioiden ansiosta
tydyhteison jasenet oppivat vahitellen tuntemaan toisensa yha paremmin ja jokainen henkil®
uskaltaa tuoda oman persoonallisuutensa ja omat mielipiteensa esille. Tydyhteison jasenet
ovat motivoituneempia ja innostuneempia, mikali he saavat danensa kuuluviin ja tuntevat,
etta heilla on mahdollisuus vaikuttaa esimerkiksi muutoksiin liittyvissa asioissa. TyOyhteison
jasenten vélinen luottamus ja avoimuus helpottavat myos erilaisten ongelmien ja ristiriitojen
ratkaisua ja samalla mahdollistavat hyvén ilmapiirin tydyhteisdssa. Hyvinvoiva tydyhteiso
vaatii esimiehen, jolla on tarpeeksi jamakkyytta kehittda toimintaa, puuttua
ongelmatilanteisiin ja vaatia tehokasta tydskentelyd, mutta joka samalla on tasapuolinen,
oikeudenmukainen ja mika térkeinta, tarpeeksi lahella alaisiaan. Tydyhteison hyvinvointia
tukevat myos selked tyén organisointi, tavoitteiden maarittely ja avoin tiedonkulku, joka

kannustaa myds yleisesti avoimeen vuorovaikutukseen tydyhteisdssa.

Opinnaytteeni aihe oli suhteellisen selkea heti, kun helmikuussa 2009 siirryin vuoropaallikén
tehtaviin Aschan Flamingoon. Olen urallani jo kolmatta kertaa tyéskentelemassa juuri
avatussa toimipisteessa ja olen huomannut, ettd uuden tydyhteisdn synty antaa
mahdollisuuden luoda toimintatavat, joihin jokainen tyontekija voi sitoutua. Henkilokunta on
jokaiselle palvelualan yritykselle elintérkea. Vallitseva taloudellinen tilanne korostaa
henkilékunnan téarkeytta entisestédan. Henkilékunnan osaaminen, viihtyminen ja hyvinvointi
heijastuvat asiakkaille ja vaikuttavat yrityksen menestymiseen. Uuden tyyhteisdn syntyessa
onkin ehdottoman tarke&a luoda toimintakulttuuri, jota noudattamalla tyontekijoiden energia
ei turhaan kulu tyytyméattomyyden purkamiseen. Tydyhteistn tulisi mahdollistaa jaseniensa

viihtyminen ja nain myds keskittyminen pysyy tyohon liittyvissa asioissa.

Hyva ilmapiiri ja tyytyvaiset tydntekijat ovat merkittava kilpailuetu yrityksen taistellessa
markkinaosuuksista, parantaessa palvelun laatua tai hankkiessa rekrytoinnin kautta uusia
tyontekijoita (Furman, Ahola & Hirvihuhta, 2004, 8). Ravintola-alalla osaavista tyontekijoista
jJa etenkin keskitason esimiehistéd on edelleen pula, vaikka tyopaikat ovat yleisella tasolla
vahentyneet. Edelld mainitun voi todeta tarkastelemalla esimerkiksi tyo- ja
elinkeinotoimiston avoimia tyopaikkoja. Vapaiden tyopaikkojen maaraan nahden on tarjolla

suhteellisen paljon palvelupéallikkdjen, ravintolapaallikkéjen ja muita alan esimiespaikkoja.



Suhteellisen matalapalkkaiseksi yleisesti tunnetulla alalla arvostetaan entistdkin enemman
toimivaa ja hyvahenkista tydyhteisfa. Tyontekijat myos yhd useammin jakavat kokemansa
kollegoidensa kanssa. Huonosta ilmapiiristd, puutteellisesta johtamisesta tai pahimmillaan
tyopaikkakiusaamisesta karsivien tydyhteisdjen on pian vaikeaa I10ytaa osaavia tyontekijoita.
Ty6paikkaan, jossa on hyva ilmapiiri ja toimintaa tukevat rakenteet kunnossa, taas

hakeudutaan ja siella yleensa myds viihdytdan pidemman aikaa.

Tyo6n tarkoitus ja tavoitteet

Tyoni tarkoituksena on selvittaa tydyhteison hyvinvoinnin osatekijoita ja niiden tarkeytta
Aschan Flamingossa. Hyvinvoivan tydyhteison edellytyksena on, etta tydyhteistn jasenet
tietavat ja ymmartavat, mitka asiat tuottavat tydniloa ja hyvinvointia juuri tassa
tydyhteisossa. Esimerkiksi selkedan ja entista tehokkaampaan viestintdan pyrkiminen jonkun
yksilon toimesta saattaa huonontaa tydilmapiiria, mikali tydyhteison jasenet pitavat
viestintaa jo tehokkaana, mutta kaipaavat parannusta palautteen antamiseen. Tydyhteison
hyvinvointi vaatii paatoksia ja toimintaa kaikilta tydyhteison jasenilta yhdessa ja

yhteisymmarryksessa.

Tyo6ni tavoitteena on mahdollisuus saatujen tulosten avulla kiinnittdd huomiota niihin
tuloksista voidaan tydyhteistssa seka keskustella yleisesti etta verrata niita nykyisiin
kaytanteisiin, joita tarvittaessa voidaan muuttaa. Tutkimuksen tavoitteena on siis edistaa

tydyhteisdn hyvinvoinnin tilaan paasemista ja hyvinvoinnin kehittamista.

Aiheen rajaus

Tybyhteison kehittdmisen tavoitteena on hyvinvoiva, toimiva, muutoskykyinen ja yrityksen
omistajien kannalta tuottava tydyhteis6. Kehittamisen tarve syntyy usein ongelmista,
parantamisen tarpeesta tai muutostarpeesta, ja kuten teoksessa Parempi tydyhteisd
todetaan, kehittdmisen lahtokohtana on ajatus siita, etta ihmiset ja asiat voivat muuttua
(Multanen, Bredenberg, Koskensalmi, Lauttio & Pahkin, 2004, 12). Omassa ty6ssani tarkoitan
kehittamiselld ensisijaisesti uuden luomista, silla toimintatavat ja kaytannot tydyhteisossani
eivéat ole ehtineet muodostua valmiiksi. On kuitenkin huomioitava, etta uuden
kehittdminenkaan harvoin aloitetaan tyhjasta, vaan taustalla on teorioita ja hyvéksi koettuja
kaytantoja, joita yhdistelemalla lahdetdén kokoamaan sopivaa toimintakulttuuria vallitsevaan
tilanteeseen.

Tybyhteisd koostuu yksildista, ja tasta syysta lahestynkin aihetta tydhyvinvoinnin kautta.

Yksilon hyvinvoinnin myonteiset vaikutukset heijastuvat myds tydyhteiston ja koko



organisaatioon. Tarkoitukseni ei kuitenkaan ole esimerkiksi koota ohjekirjaa tai valvoa sita,
ettd tydyhteisdssd noudatetaan tasta tydstd saatuja tuloksia. Toisaalta, kun on kysymyksessa
pieni tydyhteisd, uskoisin etta jo pelkastaan toimintatapojen selvittdminen ja selkeyttdminen
saa tyontekijat kiinnittdmaan huomiota ennen kaikkea omaan toimintaansa ja siihen, kuinka

se vaikuttaa tydyhteisddn kokonaisuudessaan.

Tarkoituksenani ei ole tutkimuksessa, haastatteluvaiheessa tai vastausten
analysointivaiheessa, eritelld esimiehia tyontekijoista. Esimiehen toiminnan vaikutus
tydyhteison hyvinvointiin on epdilemattd merkittava, ja olettaisin, ettd johtaminen nousee
esille myds haastatteluissa. En kuitenkaan aio erityisesti ottaa huomioon haastateltavan
aseman vaikutuksia hanen vastauksiinsa. Tama rajaus tehdaan siita syysta, etta talla hetkella
tydyhteisd koostuu vain kolmesta paivittain tydta tekevasta henkildstd. Aschan Flamingossa
esimies ei istu toimistossa jakelemassa kaskyja, vaan tekee enimmékseen samaa suorittavaa
tyota kuin muutkin tyontekijat. Luonnollisesti esimiehilla on asiakaspalvelutydn liséksi myos
muita tyotehtdvia sekd vastuu toiminnan taustalla vaikuttavista tekijoista. Edella mainitut
eivat kasitykseni mukaan kuitenkaan vaadi tydntekijoiden ja esimiesten erottelua tutkimusta
tehtdessa. Tulosten hyddyntamisvaiheessa on tietenkin tarkeda huomioida tutkimustuloksissa
mahdollisesti esiin nousseet johtamiseen liittyvat asiat. Tydstdessani tutkimusta, toimiessani
haastattelijana tai analysoidessani vastauksia olen itse ennen kaikkea tutkijan roolissa.
Asemani tydyhteison esimiehend on tarkeé vasta tutkimuksen toteuttamisen jalkeen.
Esimiehena minulla on mahdollisuus vaikuttaa toimenpiteisiin, kehittamiseen tai muutoksiin,

joihin tyon tulokset mahdollisesti antavat aiheen.

Teoreettinen viitekehys

Tyoni teoreettinen viitekehys on toimintakulttuuri, joka kaytanndssa pitaa sisallaan kaikki
teoreettiset aihealueet, joita tutkimusraportissa kasittelen. Toimintakulttuuri sisaltéda
tyokulttuurin seka pelisdannot eli viralliset ja epaviralliset kdytanteet tydyhteisossa. Hyva
tyokulttuuri luo pohjan hyvélle tydilmapiirille. Tydkulttuuri kertoo, miten tydpaikalla on
tapana toimia; millainen on tydpaikan tydmoraali, mitka saannét ja ehdot saatelevat
tyontekoa, miten tydyhteison vuorovaikutus toimii sekd miten kohdellaan asiakkaita ja muita
sidosryhmid. TyOyhteison ilmapiiri syntyy osana jokapaivaista toimintaa. lhmisten vélinen
yhteistyd ja vuorovaikutus vaikuttavat ratkaisevasti ilmapiiriin. Tydyhteison sisdinen
toimivuus ja hyva ilmapiiri tukevat niin tydorganisaation menestymista kuin sen jasenten
hyvinvointia. Jos tydyhteiso voi sisdisesti huonosti, se ei pysty ulkoiseenkaan tehokkuuteen,
koska sisdiset kitkatekijat kuluttavat voimavaroja seka vahentéavat tydmotivaatiota ja -
hyvinvointia.

(Tydturvallisuuskeskus, tydyhteisdn ilmapiiri.)
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Osa tyoni teoreettista viitekehysta on tydyhteisdviestintd. Tydyhteisoviestinnalld tarkoitetaan
muun muassa vuorovaikutustaitoja, suhdetaitoja ja tiedonvalitysta. Tydyhteisdviestinnalla
tuetaan tyohyvinvointia ainakin antamalla palautetta, toimimalla vuorovaikutteisesti,
hyvaksymalla ja arvostamalla erilaisuutta, kuuntelemalla ja luomalla toivoa.
Tybyhteisoviestinnan negatiiviset ilmentymat, kuten juoruilu, kateus, syyllistdminen,
virheiden korostaminen tai pelon lietsominen taas vahentavat hyvinvointia.

(Tydturvallisuuskeskus, vuorovaikutus tyoyhteisdssa.)

Tyoni sisaltaa joitakin keskeisia kasitteita, joiden ymmartaminen helpottaa lukijaa. Naita
ovat tydyhteiso, tyotyytyvaisyys, hyvinvointi ja tydhyvinvointi. Avaan ja maarittelen edella

mainittuja kasitteita seuraavissa kappaleissa.

Tybyhteisd. Yhteistt ja yhteisollisyys ovat ihmisille tarkeita, sillda ihmisen itsetunto
muodostuu ja vahvistuu suhteessa toisiin ihmisiin. Yhteiso voidaan maaritella alueellisesti
rajatuksi vuorovaikutuksen muodostumaksi. Toiminnallinen yhteisoéllisyys ja yhteenkuuluvuus
syntyvat jaetuista paamaarista, joita kohti pyritédan yhdessa toimimalla. Symbolinen
yhteenkuuluvuus taas ilmenee jaettuina uskomuksina, tunteina ja kokemuksina. (Rauramo
2008, 122 - 123.) Juholin (2008, 44) haluaa maaritella tydyhteisda viela hiukan tarkemmin
verrattuna organisaation kasitteeseen. Hanen mukaansa tyéyhteisd ei ole vain ryhma
henkil6ita, joilla on yhteinen tavoite, vaan se muodostuu henkildistd, jotka tyoskentelevat
vapaaehtoisesti ja odottavat saavansa toiminnastaan palkan tai palkkion seka erilaisia
etuuksia ja kannustimia. Tydyhteistssa tydskentelevien odotetaan sitoutuvan organisaation
tavoitteisiin, strategiaan, arvoihin ja kaytantdihin seka tekevan parhaansa organisaation
menestymiseksi. Tydyhteison palveluksessa olevat myds sitoutuvat noudattamaan saadettyja
lakeja seka erilaisia tydelaman, oman alansa sekd ammattinsa kaytantoja ja eettisia saantoja.
Juholin lisda vield, etté tydyhteiso ei ole vain organisaatio, vaan yhteiskunnallinen toimija,
jolla on velvoitteita ja vastuuta seka tyontekijoilleen etta sidosryhmille ja yhteiskunnalle

laajasti.

Ty6eldman muutos seké paljon puhuttu globalisaatio ovat 2000-luvun jalkipuoliskolla
muuttaneet myds tydyhteisdjen ominaispiirteitéd. Uuden talouden tydyhteisdjen
ominaispiirteita ovat esimerkiksi hajautettu toiminta, verkostoituminen, matalat hierarkiat
seka tiimi- ja projektityd. Tallainen organisaatio antaa tyontekijoilleen entista paljon
enemman vastuuta ja paatdsvaltaa, painottaa asiakassuhteiden tarkeytta ja tukee

toiminnassaan luovuutta ja innovatiivisuutta. (Juholin 2008, 44.)

Tyotyytyvaisyys on yksi tutkituimmista tyéelaman ilmidista. Aiheesta on hyvin paljon
tutkimustietoa, mutta tutkimustulokset ovat paljolti ristiriidassa keskendan. Osa

tutkimuksista vaittaa tyotyytyvaisyyden olevan hyva tyén laadun mittari, kun taas toiset ovat
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paatyneet painvastaiseen tulokseen. Tydtyytyvaisyytta voidaan méaaritelld hyvin
yleisluonteisesti tai tiukasti teorioihin perustuen. Yleisluonteisena teoriana voidaan pitaa
esimerkiksi Locken tyotyytyvaisyysteoriaa, joka perustuu omaa tyota koskeviin odotuksiin.
(Miettinen 2006, 275.) Omassa tydssani lahestyn aihetta kuitenkin tiukemmin Herzbergin
kaksifaktoriteorian kautta. Herzbergin teoria pyrkii selvittdmaan, miten tarkeité tyon ja
tydympariston eri piirteet ovat tyotyytyvaisyyden ja tyttyytymattomyyden kannalta. Teorian
mukaan tyytyvaisyys johtuu eri tekijoista kuin tyytymattomyys.

Hyvinvointi on hyvin henkilékohtainen asia ja kokemus, joka jokaisella on oikeus maaritella
omalla tavallaan. Maarittelen tassa kuitenkin hyvinvoinnin kasitetta valjasti ja yleisella
tasolla. Inmisten kokemaa hyvinvointia mittaavien tutkimuksien mukaan suurin osa
lansimaisessa yhteiskunnassa elavista ihmisista on ”hyvinvoivia”. Syyna edelld mainittuun on
ainakin hyva elintaso, joka mahdollistaa perustarpeiden tyydyttamisen ja nain ollen perustan
hyvinvoinnille. Lansimaisessa yhteiskunnassa ei kuitenkaan ole tyydytty vain perustarpeiden
tyydyttymisen tuottamaan hyvinvointiin, vaan aineeton kasite on tuotteistettu ja sita
myydéaan erilaisina tuotteina ja palveluina. Hyvinvointi voidaan jakaa psykososiaaliseen ja
fyysiseen hyvinvointiin. Psykososiaalinen hyvinvointi pitaa sisallaan ihmisen yleisen
tyytyvaisyyden elamaén ja tydhon, onnellisuuden, myénteisen asennoitumisen tulevaisuuteen
sekd kyvyn sietdd epdvarmuutta ja ristiriitoja. Fyysinen hyvinvointi taas tarkoittaa fyysista

kuntoa seka sairauksien ja fyysisten oireiden poissaoloa. (Rauramo 2008, 11.)

Ty6hyvinvointi. Ty on useimmille ihmisille maasta tai kulttuurista riippumatta tarkea elaman
hyvinvointitekija, vaittavat Otala ja Ahonen (2003, 21 - 22). He perustelevat vaitettaan
esimerkiksi silla, etta tyd, jonka parissa ihmiset viettavat keskimaarin 24 - 60 prosenttia
valveillaoloajastaan, on ihmisille keskeinen tapa kokea itsensa tarpeelliseksi, toteuttaa
itseddn ja tuntea kuuluvansa johonkin. Joidenkin tutkimusten mukaan suurin osa ihmisista
Jatkaisi tydn tekemista, vaikka saisi haltuunsa niin paljon rahaa, ettei ty6ta tarvitsisi enda

tehda elaékseen.

Ihmisen hyvinvointi muodostuu tydn ja vapaa-ajan tasapainosta. Tyon tulisi olla turvallista,
terveellistd, yksilon edellytyksid vastaavaa seka siihen tulisi liittya aikaan saamisen tunne ja
oppimiskokemuksia. Tyon aiheuttamaa rasitusta tasapainottavat terveelliset elaméantavat,
laheiset ihmissuhteet ja yksilén kannalta mielekés vapaa-aika. Vastuu kokonaisvaltaisesta
hyvinvoinnista on seka yksilolla itsellaan, yrityksella etté yhteiskunnalla. Yhteiskunnan
velvollisuus on luoda yleiset puitteet esim. saatamalla lakeja ja tukemalla toimintaa, jolla
edistetdan kansalaisten terveytta. Yrityksilla taas on tydsuojelulainsdddantdéén perustuvana
tehtavana pitaa huolta siita, etté tydpaikan turvallisuus, tythygienia ja tyoterveysasiat ovat

kunnossa. (Tyoturvallisuuskeskus, ty6hyvinvointi, 2009.)
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Ty6hyvinvointi ei kuitenkaan ole vain eri suunnista johdettu, objektiivinen asia, vaan se on
samalla hyvin subjektiivinen kokemus, johon linkittyy henkilén koko eldaméan kokonaisuus
(Vesterinen 2006. 47). Silti on vield muistettava, ettei kokonaisvaltaisuus tarkoita tyéelaman
ja yksityiselaman taydellista linkittaytymista toisiinsa. Yksityiselaman ongelmat vaikeuttavat
tyota yleensa vain, mikali tydon kuormitus on kohtuuton jo ennestaan. Toisin sanoen, vaikka
ty6hyvinvointia tulee ajatella kokonaisvaltaisesti, keskeisia tarkastelukohteita ovat
tydolotekijat. (Nivala 2006, 97.)

Tybelamaan liittyvaan keskusteluun on viime vuosina alettu liittaa entista voimakkaammin
my6s pohdintaa tyéhyvinvoinnista ja siitd, kuinka sité voitaisiin edistaa ja yllapitéa.
Ty6ntekijoiden hyvinvointiin panostaminen vaihtelee paljon riippuen alasta. Isoja eroja on
myos yksittaisten tyopaikkojen valilla. Yleisesti on kuitenkin alettu ymmartaa, etta
tydhyvinvoinnilla on suora yhteys tydssa jaksamiseen ja siihen, kuinka kauan tyéntekijat
pysyvat tydelamassa. Yksittdiset yritysesimerkit osoittavat, etté tydhyvinvointiin
panostaminen edistaa myos yrityksen taloudellista tehokkuutta ja tuloksellisuutta.
(Vesterinen 2006, 29.) Kasitykseni mukaan tydhyvinvointia pidetaan merkittavana
kilpailutekijana myds, koska se vaikuttaa yrityksesta ulospdin muotoutuvaan kuvaan ja nain

ollen sen menestymiseen markkinoilla.

Opinnadytetydn rakenne

Raportin alussa kuvaan lyhyesti aiheen kirjallisuuden ja tehtyjen tutkimusten perusteella,
hyvinvoivan tydyhteison tunnusmerkkeja ja edellytyksia. Seuraavaksi kasittelen valitsemaani
aihetta, sen taustaa ja syita, joiden perusteella valitsin aiheen. Tamén jalkeen pohdin tydn
tarkoitusta ja tavoitteita eli sitd miksi ty0 toteutetaan ja millaisia tuloksia, vastauksia ja
hyotyja ajattelen tyéllani saavuttaa. Taman jalkeen raportti rakentuu aiheen rajauksella,
teoreettisen viitekehyksen kasittelemisella ja tyon kannalta oleellisten kasitteiden

maarittelylla. Luvussa kaksi esittelen tutkimuksen kohdeorganisaation.

Tyo6ni keskiosa rakentuu teoreettisen viitekehyksen mukaan kolmesta kokonaisuudesta, joissa
kasiteltavien teemojen kautta olen koonnut haastattelut. Ensimmainen kokonaisuus kasittelee
tydyhteison hyvinvointia ja siihen liittyvia asioita. Aloitan hyvinvoinnin perusedellytyksista ja
siirryn positiivisten, tyoniloa tuottavien asioiden kautta kiperiin tilanteisiin, jotka
hoitamattomina saattavat uhata tydyhteisén hyvinvointia. Luvussa nelja lahestyn
tyotyytyvaisyystutkimusta Herzbergin kaksifaktoriteorian kautta. Kolmas laajempi teema
tydssani on tydyhteisdviestintd, joka sisaltaa viestintdkanavien, viestinnan vastuun ja

vuorovaikutuksen kasittelya.
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Raportin loppuosa késittelee tutkimuksen empiiristé osaa. Lahden liikkeelle tutkimuksen
toteutuksen kuvaamisesta. Kuvaan kayttamaani tutkimusstrategiaa, haastattelun
laadintavaihetta ja haastattelujen toteutusta. Taman jalkeen siirryn tutkimustuloksiin.
Teemahaastatteluita analysoidessani tarkastelen nousevatko samat teemat ja asiat tarkeiksi
haastateltavien mielesta. Toisaalta on mielenkiintoista kiinnittd&d huomiota myos
eroavaisuuksiin asioihin, joihin toinen haastateltava mahdollisesti keskittyy laajasti ja toinen
lahes sivuuttaa aiheen vahemman merkityksellisena. Tutkimustuloksissa tarkoitukseni on
koota haastatteluissa esiin nousseet asiat, joita Aschan Flamingon tyontekijat pitéavat tarkeina
tydyhteison hyvinvoinnin kannalta. Tulosten jalostaminen tydyhteistn kayttodn ja sen
hyvinvoinnin perustaksi tapahtuu kuitenkin tdman tyén ulkopuolella, yhteisen keskustelun ja

yhteisten sopimusten muodossa.
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KOHDEORGANISAATIO ASCHAN FLAMINGO

Opinnadytetydni kohdeorganisaatio on Aschan Flamingo. Aschan kahvilaketjulla on pitka
historia, silla ensimmainen Aschan konditoriakahvila avattiin Turkuun vuonna 1928. Pekka ja
Anni Aschanin avaama leipomo- ja konditorialiike edusti turkulaisille uutta ranskalais-
venaldista konditorialinjaa. Yrityksen tarkeinté padomaa oli tuolloin korkeatasoinen
ammattitaito, mika tarkoitti etenkin laatuun ja palveluun panostamista pula-ajasta
huolimatta. Vuosikymmenien ja omistajien vaihtuessa kunnioitus laatua ja ammattitaitoista
kasityota kohtaan on sailynyt Aschanin perusajatuksena. Vaikka perinteiden kunnioitus on
olennainen arvo Aschanilla toiminnan suunnittelussa ja toteuttamisessa, pidetaan myos
Jatkuvaa tuotekehitysta erittdin tarkeana asiana. Aschan - kahvilaketjua kuvaavat mainiosti
adjektiivit laadukas, perinteinen ja klassinen, mutta yhta aikaa myds moderni. Aschan
tunnetaan, Turun ulkopuolellakin, omista erikoistuotteistaan, kuten Satukakusta. Satukakku
valmistettiin alun perin kakkukilpailuun, mutta se on mydhemmin saavuttanut pysyvan suosion
Aschanin valikoimissa. Nykyaan Aschanin voidaan sanoa olevan erottamaton osa turkulaista
kahvilakulttuuria. Toimipisteitd on Turussa ja lahiseudulla jo 15. Kahvilaketju on valmis

levittaytymaan myods muualle Suomeen. (Aschan, 2009.)

Aschan Flamingo avattiin Vantaan viihdekeskus Flamingoon 13. tammikuuta 2009, ja se on
ketjun ensimmainen kahvila paakaupunkiseudulla. Kyseessa on itsepalvelukahvila, jossa
tarjoillaan kahvilatuotteiden lisaksi myds keittolounasta seka salaatteja. Aschan Flamingon
liilkeideana on tarjota paakaupunkiseutulaisille Turkulaista kahvilakulttuuria pitkat perinteet
omaavien leivonnaisten valityksella. Ensimmaisen kahvilansa Helsinkiin Aschan avaa

2.11.2009, kun ovensa avaa lounaspainotteinen Aschan Teollisuuskadulla.

Aschan Flamingo on monella tavalla hyvin erilainen verrattuna ketjun muihin yksikdihin.
Turussa toimivista kahviloista suuri osa on suhteellisen pienia ja pidemman historiansa takia
niilla on vahva ja vakiintunut asiakaskunta, joka koostuu yrityksista ja lahiseudulla
tyodskentelevista tai asuvista ihmisista. Useat Aschanin toimipisteista perustavat toimintansa
etukateistilauksille ja mukaan ostolle. Etukateistilaukset helpottavat toimintaa, koska ne ovat
tiedossa jo tavaraa tilattaessa ja ovat usein maaraltdan suurempia. Aschan Flamingon
toimintaidea on monimutkaisempi. Sen sijainti viihdekeskuksessa, naapureinaan hotelli,
ostoskeskus ja muita ravintoloita, tarkoittaa suurta vaihtelevuutta asiakkaissa. Asiakasryhmat
vaihtelevat riippuen kellonajasta ja viikonpaivasta. Myds vuodenajat, erilaiset lomat ja
juhlapyhat seka tapahtumat, joita kauppakeskus Jumbo tai viihdekeskus Flamingo jarjestavat,
vaikuttavat olennaisesti asiakkaiden maaraan ja kahvilan toimintaan. Flamingon Aschan on
myos ketjun ensimmainen A-oikeuksilla varustettu kahvila. Poikkeavuutensa takia Aschan

Flamingo on myos hyva kohde testata uusia tuotteita ja palveluita.
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Aschan Flamingossa tydskentelee kolme kokoaikaista tyontekijaa, joista yksi toimii
kahvilapaallikkona. Kahvilapaallikon vastuulla on toiminnan operatiivinen johtaminen ja
vastuu siita, ettd toiminta kokonaisuudessaan on mahdollista ja asiakkaan kokema laatu
mahdollisimman hyva. Suunnan ja raamit toiminnalle ja tuotteille antaa Aschan ketju ja
tarkemmin kehityspaallikkd, joka tekee lopulliset paatokset liittyen toiminnan muutoksiin,
valikoimissa oleviin tuotteisiin, hinnoitteluun seka erilaisiin kampanjoihin. Edellisessa
kappaleessa kuvasin Aschan Flamingon poikkeavuutta verrattuna ketjun useimpiin muihin
kahviloihin. Poikkeavuus asettaa my®s Flamingon tydntekijat tarkeaén ja vastuulliseen
asemaan, koska toimintaa kuitenkin muutetaan ja kehitetaan hyvin pitkalti heidéan

kokemansa, ndkemansa ja eteenpdin valittdmanséa tiedon perusteella.

Tutkimuksen kohteena oleva tydyhteisd on pieni, mikd antaa minulle mahdollisuuden kysya
tutkimuksessani jokaisen tydyhteison jasenen nédkemysta tydhyvinvointia tuottavista
osatekijoista. Aschan Flamingossa kaytetaan lisaksi l&ahinna viikonloppuisin myds
lisdtybvoimaa. Eri valitysyritysten kautta tulevat ”ekstrat” voivat olla yritykselle voimavara,
jolla myyntia saadaan tehtya optimaalisesti oikealla hetkella, mutta valitettavan usein
ekstratyontekijat kuitenkin aiheuttavat pikemminkin tyytyméattomyytta tyoyhteisossa.
Ekstratydntekijoiden saannodllinen kayttd muuttaa tydyhteison luonnetta siind mielessa, etta
he eivat ole missaan suhteessa sitoutuneita yritykseen. Vélitysfirman kautta tyoskenteleva
tyontekijé voi olla sitoutunut ainoastaan omasta halustaan, ja uskoisin, ettei tyontekija
henkisesti sitoudu tydhonsa, mikali han ei viihdy. Sitoutunut tyontekija taas ottaa
todennakdisemmin vastuuta tydstaan ja toiminnastaan. Nain ollen on erittdin térkeda, etta
tydyhteison toimintakulttuuri ja ilmapiiri ovat sellaisia, etté ulkopuolisen” tyontekijan on

helppo liittya joukkoon, ja toisaalta pysyvan henkilokunnan on helppo ottaa auttaja vastaan.

TYOYHTEISON HYVINVOINTI

Tassa luvussa siirryn kuvaamaan tyoni kannalta keskeista teoriaa. Teoriaosuus keskittyy
lahdekirjallisuudesta nousseisiin asioihin, jotka kaikki jollakin tasolla vaikuttavat tyfyhteisén
hyvinvointiin. Ké&sittelen ensin yleisesti tydyhteison hyvinvointia seka sen merkitysté yksiloille
ja yhteisolle. Kuvaan myos tilannetta, jossa hyvinvointi tydyhteistssa on puutteellinen.
Taman jalkeen alaluvuissa kasittelen ensin tydturvallisuutta tyéhyvinvoinnin
perusedellytyksena, sitten tyoniloa tuottavia tekijoita ja lopuksi ongelmia ja ristiriitoja,

tydhyvinvointia uhkaavina tekijoina.

Ihminen on tunteva, kokonaisvaltainen, psykofyysinen olento ja tasté syysta ihmissuhteet
tyossé ovat tarked osa tydmotivaatiota, tyon tuloksellisuutta ja tydhyvinvointia. Hyva

tyodyhteisd pystyy ravitsemaan yhteisoon kuuluvien yksildiden itsetuntoa. Samalla
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yhteisty6kykyinen tyodyhteiso, jossa ihmisten véalilla on avoimet ja luottamukselliset vélit,
kykenee myos tuloksekkaampaan tyéhon. Hyvinvoivassa tydyhteistssa sosiaalinen padoma eli
toiselta nimitykseltédan yhteisollisyys tulee ilmi tukena, kannustuksena, avoimena
tiedonkulkuna ja luottamuksena. Naita terveyttd ja voimavaroja tukevia tekijoita tarvitaan
myds tyon mielekkyyden kokemiseen. Sosiaaliseen tukeen vaikuttavat inhimilliset
ominaisuudet, mutta myos yhteison kulttuuri ja toimintatavat seka itse tyo ja sen organisointi

vaikuttavat tuen maaraan ja laatuun. (Rauramo 2008, 123 - 124.)

Tybyhteison hyvinvoinnin merkitysta voidaan tarkastella myds kaantamalla asia paalaelleen.
Yritykset ovat tottuneet arvioimaan erilaisia riskeja, jotka liittyvat esimerkiksi
liilketoimintaan, koneisiin, rahaan ja markkinoihin. lhmisiin liittyvia riskeja arvioidaan
huomattavasti harvemmin. Tydhyvinvoinnin puute voi kuitenkin aiheuttaa merkittavia
liiketoimintariskeja. Tybuupumuksesta karsiva henkildsto tai tydntekijoiden ammattitaidon
heikkeneminen saattaa tulla kalliiksi, eikd& ihmisten vaihtaminen yleensa tapahdu yhté
helposti tai nopeasti kuin toimimattomien koneiden ja laitteiden. (Otala & Ahonen 2005, 92 -
93.)

Ty6hyvinvointiriskeiksi voidaan laskea ainakin tyduupumus, osaamisen vanheneminen ja huono
ilmapiiri. Tyduupumus alkaa usein, jos muutoksia ja uusia asioita tulee jatkuvasti ja liikaa,
eika ihminen tunne enada hallitsevansa tyotaan. Osaaminen ei ole enda riittavaa, ja syntynyt
stressi vain vahentad henkilén kykya oppia uutta ja kayttaa luovuuttaan. Uupumus aiheuttaa
herkemmin myds tyokyvyttomyyttd, mika taas lisdd muiden tydyhteisén jasenten tydpaineita,
jonka seurauksena tyoilmapiiri heikkenee, laatu karsii ja suhteet seka tydpaikan sisalla etta
asiakkaisiin huononevat. Tyduupumuksen syynd ja seurauksena on usein osaamisen
heikkeneminen. Jos osaamista ja ammattitaitoa ei jatkuvasti kehitetd, saattaa seurauksena
olla tyduupumuskierre. (Otala & Ahonen 2005, 92 - 93.)

Voidakseen tydyhteisdssaan paremmin, ihmiset luonnollisesti haluaisivat kokea enemman
myoénteisia kuin kielteisia asioita. Toiveita ja tavoitteita tutkittuaan Furman ja Ahola (2002,
12) tulivat siihen tulokseen, ettéd henkinen hyvinvointi koostuu seka positiivisista elamyksista
ettd valmiudesta kohdata rakentavalla tavalla tilanteet, jotka uhkaavat tydyhteison
hyvinvointia. Ei siis riitéd, etta tydyhteisossa opetellaan antamaan positiivista palautetta, vaan
jasenten tulisi myds osata esittaa toisilleen kritiikkia hienotunteisella ja rakentavalla tavalla.
Myo6skaan toinen toisista valittdminen ei riitd, vaan ennemmin tai myéhemmin vastaan tulevat
ristiriidat ja loukkaantumiset on osattava selvittda viisaasti. Selvittaméattdémat riidat voivat

myrkyttaa tydyhteison ilmapiirin ja vaikuttavat kaikkiin sen jaseniin.
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Ty6hyvinvoinnin perusedellytys; ty6turvallisuus

Ty6turvallisuus on laaja kéasite, vaikka sen helposti mielletaan kasittavan vain fyysisen
turvallisuuden. Tyoturvallisuuden yksi osa on turvallinen tydsuhde. Tydsuhteeseen liittyva
turvattomuus on viime vuosina lisdantynyt tydeldmassa merkittavasti. Jatkuva huoli
tyollistymisestd, tydsuhteen jatkumisesta tai toimeentulosta, voi olla merkittava hyvinvoinnin
haittatekija. On tarkeada, ettd ihminen saa riittavasti ja mahdollisimman nopeasti tietoa
omaan ty6honsa liittyvista asioista. Erityisen tarkeaa on tiedottaa tyésuhteen jatkuvuuteen ja

toimeentuloon liittyvista muutoksista. (Rauramo 2008, 85.)

Ihminen kokee turvattomuutta myos itse tyéhon liittyvien muutosten yhteydessa, etenkin jos
muutoksia tapahtuu liikaa, monella tasolla ja lilan nopeasti. Muutokset ovat nykyaan jo
pysyva osa tydelamada, mutta edelleen ne ovat vaativia niin organisaatioille ja yhteisdille kuin
yksil6llekin. Muutokset edellyttavat jatkuvaa sopeutumista ja uudistumista. Ihminen reagoi
muutokseen helposti vastustuksella. Olemassa oleva tilanne koetaan turvalliseksi ja
puolustamisen arvoiseksi. Muutosvastarinta on osa ihmisen luonnollista kayttaytymista, mutta
vastustusta saattaa véahentéa tunne siité, etté saa itse olla vaikuttamassa muutoksen
toteuttamiseen. (Rauramo 2008, 87 - 88.) Kasitykseni mukaan muutoksen aiheuttamaa
turvattomuutta véahentaa rehti ja mahdollisimman tasapuolinen tiedottaminen muutoksen
kohteesta, aikatauluista ja henkildista, joita muutos koskettaa. Pahin vastustus kehittyy
silloin, kun asiat virallisesti pimitetaan kaikilta tai osalta henkilostosta ja tieto muutoksesta

liikkuu tydyhteisossa vain huhujen varassa.

Uuden ajan organisaatiot toimivat jatkuvassa kaaoksessa ja epavarmuudessa, ja myds virheet
ja erehdykset ovat arkipaivaa useilla tyopaikoilla. Turvallista tydpaikkaa ei ole mahdollista
luoda pakkokeinoin vaan yhteisty6lla ja osallistumisella, joka kattaa kaikki organisaatiotasot.
Turvallisuus ja sen edistdminen tukeutuvat pitkalti organisaation turvallisuuskulttuuriin seka
arvoihin, ideologiaan ja strategiaan. On merkittavaa, miten aidosti koko henkilosto on
sitoutunut turvallisiin ty6- ja toimintatapoihin ja miten se nékyy arjen tilanteissa seka

toiminnan suunnittelussa. (Rauramo 2008, 92 - 93.)

Koen tarpeelliseksi tarkentaa hieman tyoturvallisuuden merkitysta ravintola-alalla.
Ty6tapaturmat ravintola-alalla ovat yleisida, mutta useimmiten lievid. Ty6tapaturmien syyna
on yleensa se, ettd tyota tehdaan kiireessa ja apuna kaytetaan erilaisia koneita ja teravia
veitsid. Palovammat kuumuudesta tai hoyrysta seka liukastumiset lattialla olevien nesteiden
takia ovat myds mahdollisia syita tapaturmiin. Tyotapaturmiin voidaan kuitenkin vaikuttaa
esimerkiksi tilasuunnittelulla, tydhén opastuksella, henkilékunnan ammattitaidolla seka
siisteydella ja jarjestyksella. Tilasuunnittelussa pitéisi ottaa huomioon materiaalit lattian

valinnassa ja estaa nain liukastumisia. Muita tilasuunnittelussa huomioon otettavia asioita
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ovat tarpeellisen tilan varaaminen liikkumiselle ja oikeat tydskentelykorkeudet. Opastuksella
turvallisiin ty6tapoihin ja ergonomiaan seka oikeanlaisiin nostotapoihin, saadaan jo paljon
ennaltaehkaisevaa tyota tehtya. (Raudas & Bjorn 2007, 28.)

Tyoniloa tuottavat asiat

Furman ja Ahola (2002, 12 - 13) tutkivat tyontekijoiden vuorovaikutukseen liittyvia asioita
Kirjoittaessaan teosta Tydpaikan hyva henki ja kuinka se tehdaan. He paatyivat neljaan
tekijaan, jotka heidan mielestaan kaikkein vahvimmin vaikuttivat ihmisten henkiseen
hyvinvointiin tydyhteisdssa. Nama nelja tekijaa ovat; arvostus, onnistuminen, véalittdminen ja
huolenpito sekd hauskuus ja huumori. Kéyn tarkemmin I&pi néita positiivisia, tydniloa
tuottavia tekijoité seuraavissa alaluvuissa. Furmanin ja Aholan listaamien lisaksi olen lisannyt
tydhyvinvoinnin kannalta tarkeiksi tyoniloa tuottaviksi tekijoiksi luottamuksen ja ilmapiirin,
jotka nousivat esiin tyéhyvinvointia kasittelevasta kirjallisuudesta. Tekijat, joihin Furman ja
Ahola péaatyivat, nousevat myds esiin myds useissa muissa teoksissa, jotka kasittelevat

tydyhteison hyvinvointia.

Arvostus

Arvostuksen tarve on Maslowin motivaatioteorian (1943) mukaan yksi ihmisen perustarpeista.
Maslowin mukaan ihmiset kaipaavat osakseen niin toisilta saatua arvostusta kuin
itsekunnioitustakin. Arvostuksen alempaan tasoon eli toisilta ihmisilta saatavaan sosiaaliseen
arvostukseen liittyvat muun muassa status, kuuluisuus, kunnia, tunnettuus, huomiointi, maine
ja kunnioitus. Korkeampi arvostuksen tarve taas sisaltaa asioita ja tunteita kuten
itseluottamus, saavutukset, johtajuus, riippumattomuus ja vapaus. Edella mainittujen
korkeampi taso johtuu siitd, ettei itsearvostusta voi menettaa yhté helposti kuin toisilta
saatua kunnioitusta.

(Rauramo 2008, 143.)

Arvostus nékyy kunnioittavana suhtautumisena toiseen ihmiseen seka kuuntelemisena ja
huomioimisena. Toisia ihmisia tulisi ainakin teoriassa arvostaa tasavertaisena riippumatta
heidan asemastaan ja ominaisuuksistaan. Toisilta saatu arvostus vaikuttaa ihmisiin lahes
poikkeuksetta positiivisesti; kun ihminen kokee, ettd hénta arvostetaan han uskaltaa
paremmin ottaa vastuuta ja toimii todennakdisemmin aikuismaisessa ja rakentavassa
yhteistydssa. Vuorovaikutustilanteita ajatellen arvostus on tarkeéaa, silla se tuottaa

myodnteisyytta ja vapauttaa energiaa. (Kaivola & Launila 2007, 102.)

Kasitteena arvostus tuo todennakoisesti useimmille ihmisille mieleen nimenomaan toisilta

ihmisilta, ystavilta ja tyotovereilta saadun huomioinnin ja kunnioituksen. Tydyhteison,
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esimiehen ja laheisten arvostukseen vaikuttaa kuitenkin olennaisesti se, miten henkild itse
arvostaa itsedén ja tekemaansa tyota. Jonkinlaisen arvostuksen kokeminen on perusedellytys
itsetunnon kehittymiselle ja sailymiselle. Kéytannossa tadma tarkoittaa sitd, etta tydyhteisossa
jokaisen henkilon tydpanos tulisi ottaa huomioon ja jokaista tulisi kohdella arvostavasti.
(Rauramo 2008, 144.)

Arvostus vaikuttaa kuitenkin yksilon itsetuntoon ja toimintaan eri tavalla riippuen siita, kuka
sitéd hanelle osoittaa. Runsaslukuinen myonteinen palaute asiakkailta ja l&hipiirilta ei
valttamatta riitd tukemaan tunnetta tydpanoksen tarkeydestd, mikéali henkild ei koskaan saa
palautetta esimiehiltdan. Merkityksellisinta arvostus on sellaisten ihmisten taholta, joita myos
itse kunnioitamme ja joiden mielipide on meille tarked. Tasta syysta lahimman esimiehen
mielipide ja h&nelté saatu positiivinen palaute hyvin tehdysta tydsta ovat useimmille ihmisille
hyvin térkeita. (Furman & Ahola 2002, 21.) Esimiehelta tai muulta térkealta taholta saatavan
arvostuksen edellytyksen& on patevyys ainakin jollakin tietylla tyohon liittyvalla osa-alueella.
On siis oltava sellaista arvostusta, luottamusta ja my®s vapautta, ettéd henkil® voi kdytanndssa
kayttaa tydssadn omaamiaan tietoja ja taitoja. Tervettd itsetuntoa ei ole mahdollista
yllapitaa kunnioituksella, joka perustuu vain muodolliselle statukselle tai vallan symboleille,

vaan arvostamisen tulee johtua todellisesta osaamisesta ja kyvyista.

Arvostuksesta puhuttaessa kyse on siis kaikesta, mika liittyy myodnteiseen palautteeseen.
Taman lisaksi arvostus on oleellinen osa kaikkea sellaista vuorovaikutusta, joka edistaa
ihmisten henkista hyvinvointia. Yhteenvetona arvostuksen voidaan hyvinkin yksinkertaisesti
sanoa olevan sita, etta ihminen huomataan ja hanta palkitaan siitd panoksesta, jolla han on
osallistunut yhteisesti aikaansaatuun edistykseen, onnistumiseen tai menestykseen. (Furman
& Ahola 2002, 28.) Olisi toivottavaa, ettd enemmistd ihmisista ei tekisi tyétaan vain palkan
vuoksi, vaan myds kokeakseen, ettéd heidan osaamistaan, ammattitaitoaan, ahkeruuttaan,

huolellisuuttaan ja tydpanostaan arvostetaan (Furman & Ahola 2002, 20).

Luottamus

Hamalaisen (2005) mukaan on muutamia avainasioita tydyhteisfissa, joihin kannattaa
panostaa, ja luottamus on niista tarkein. Han perustelee tarkeytta silla, etta luottamus on
kaikkien merkityksellisten ihmissuhteiden perusta. Luottamus on perusteema l&pi ihmisen
elaméan. Jos tyopaikalla ei ole luottamusta ihmisten valilla, syntyy ennakkoluuloja ja
monenlaisia muita vuorovaikutusongelmia. Luottamus ei synny kiireessa, vaan tarvitaan aikaa,
kykyé ja halua pysahtya olemaan hetkittin lasna toisen ihmisen elamassa. (Hamalainen 2005,
98 - 101.)
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Kaivolan ja Launilan (2007, 98) mukaan luottamuksen laht6kohtana on positiivinen odotus
toisesta ihmisestd. Luottamus edellyttdd avoimuutta, ja avoimuus edellyttédd luottamusta.
Luottamuksen rakentaminen tydyhteistssa ei ole ainoastaan yksiléiden vastuulla, vaan se
pohjautuu organisaatioon ja tydyhteison kulttuuriin. llman luottamusta on mahdollista
tyoskennella organisaatiossa, mutta tydhon ei todennékdisesti talldin sitouduta.
Luottamuksen peruskivid ovat aitous ja rehellisyys. Inhimilliset virheet saattavat ensin hetken
kaivertaa luottamusta tyoyhteistssa, mutta todellisuudessa virheiden mydntédminen on
luottamusta lisdava viesti. Sitoutuminen pitaa sisalladn myos omien rajojen tunnistamisen.
Tama tarkoittaa sita, etté yksilot lupaavat vain asioita, jotka he voivat toteuttaa.
Luottamuksen rakentaminen on taito, jota voidaan kehittda. Luottamuksen rakentamisen
peruselementteja ovat yhteiset pelisdannot. Paatoksia tulisi yhteisdssa tehda aidosti yhdessa

ja niissa pysya, kunnes yhdessa taas paatetdan jotain muuta. (Kaivola & Launila 2007, 99.)

Luottamuksen térkeys voidaan huomata tarkastelemalla tilannetta, jossa luottamus on
puutteellinen organisaatiossa. Luottamuksen puute nakyy usein jannittyneisyytena ja
epaluuloisuutena. Talléin valta-asemia korostetaan turhan helposti, ja vuorovaikutus
organisaation sisdlla on niukkaa. lhmiset eivat uskalla paljastaa todellisia tunteitaan ja
ajatuksiaan, vaan yrittavat tuoda mielipiteensa esille piiloviestein, jolloin taas
vastaanottajalla on suuri mahdollisuus ymmartaa viesti vaarin. Myos virheiden korjaaminen
unohtuu helposti, kun voimavarat kaytetaan syyllisten etsimiseen. Luottamuksen puuttuessa
my®s innovatiivisuus heikkenee ja pidemmalla aikavalilla organisaatio taantuu ja kuihtuu.
(Kaivola & Launila 2007, 98.) Kasittelen tydniloa tuottavien asioiden kaantépuolia eli
hyvinvointia heikentévia asioita lisdd mydhemmin, kun siirryn kasittelemaan kiperia tilanteita

tydyhteisossa.

Hauskuus

Hauskuus pitaa sisallaan ainakin huumorin, nauramisen, hymyilemisen, leikinlaskun,
positiivisen vitsailun ja monenlaisen hassuttelun. Lukemattomat tutkimuksen vahvistavat,
ettd edella mainituilla on myodnteinen vaikutus sekd henkiseen etta fyysiseen hyvinvointiin.
Furman ja Ahola (2002, 34 - 36) vaittavat, ettd huumori ja leikinlasku esimerkiksi vahentéavat
stressid, ehkaisevat uupumusta, parantavat ongelmanratkontakykyd, lisdavat luovuutta ja
kekselidisyytta, edistavat vuorovaikutusta, yhdistavat ihmisia toisiinsa seké nain ollen lisdavat
viihtymistéa tyéssa. Huumorin kayton vaikutus on varmasti hyédyllistéd, kun tydporukassa
ratkotaan ongelmia tai keksitdan uusia parempia kayténteita. Asioiden liioittelu on
erinomainen keino keksia uusi ja kuitenkin toimiva toimintatapa, joka ei ehka olisi tullut
mieleen, jos asiaa olisi alusta alkaen pohdittu vain jarkevasti ja kaytéannollisesti. Sama

kieltamatta positiivinen vaikutus on niin sanotulla koodikielella eli ilmeilld, sanoilla ja
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vitseilld, jotka yhdessa tiiviisti tyoskenteleva porukka luo ja joita ulkopuoliset eivat

valttdmatta lainkaan ymmarra.

Huumorin tulee kuitenkin aina olla tilanteeseen ja tilanteessa oleville ihmisille sopivaa.
Hauskuudesta ja huumorista on nimittéin pelottavankin lyhyt matka jopa kiusaamiseen tai
ainakin tilanteeseen, jossa yksi tai useampi ihminen tuntee olonsa vaivautuneeksi.
Negatiiviseksi huumori muuttuu silloin, kun nauraminen ei tapahdu yhdessa toisten kanssa,
vaan nauretaan jollekin toiselle. Tilanne saattaa olla hauska kaikille paikalla oleville
henkil6ille, mutta huumorin sijaan kyseessa on kuitenkin kyseenalainen huumori, jollaista
ovat muun muassa vahingonilo, pilkka, vinoilu, piikittely ja sarkasmi. Kaikki ihmiset eivat
ymmarra kyseenalaista huumoria, ja vaarin ymmarrettyna se saattaa loukata hyvinkin syvasti.
Hauskuutta, ainakin liiallista, tulisi valttdad myos tilanteissa, joissa on tarkoitus keskustella

vakavasti tai jostakin tarkeéasta asiasta. (Furman & Ahola 2002, 36 - 37.)

Onnistuminen

Tyonilon yksi keskeinen lahde on onnistumisen ilo. Kokeakseen iloa onnistumisesta, ihmisen
on kuitenkin sekd ymmarrettéva onnistuneensa etté arvostettava omaa tekemistaan tarpeeksi
paljon pitaakseen sita onnistumisena. Normaalista arkipaivasta selviaminen ei useimmille
meisté ole onnistuminen, josta tunnetaan onnistumisen iloa, vaikka kaikki asiat olisivat
menneet suunnitelmien mukaan tai jopa paremmin. Kokeakseen onnistumisen iloa ihminen
tarvitsee kaksi asiaa; nakemyksen siitd mité arvoa tai hyotya tyosta on hanelle itselleen tai
toisille seka ehka vielakin tarkedmpana mahdollisuuden jakaa onnistuminen toisten ihmisten
kanssa. (Furman & Ahola 2002, 44 - 46.) Yritykselleen rahallisesti mittavan kaupan tehnyt
myyntihenkild voi toki kokea onnistumisen iloa pelkastaan tiedostaessaan hyddyn, jonka
kauppa vaikeina aikoina tuottaa firmalle ja samalla hanelle itselleen sekd muille
tyontekijoille. Suurempaa iloa han kuitenkin todennakdisesti kokee paastessaan kertomaan

onnistumisestaan esimiehilleen ja kollegoilleen.

Onnistumisista kertominen muille ihmisille on parasta tehda ajatuksen kanssa.
Yksityiselamassa tapahtuneesta onnistumisesta voi tyétovereille hieman kehuskella, mutta
ty6hon liittyvid onnistumisia ei valttamatta ole jarkevaa omia vain itselleen. Ihmisten on
helpompi jakaa ilo, mikali heille tulee tunne, etta he ovat olleet omalta osaltaan auttamassa

tai ainakin tukemassa onnistumisessa. (Furman & Ahola 2002, 47.)

Heiske (2005, 167) muistuttaa, etta onnistuminen saattaa myos liittya virheiden tai
erehdyksien kautta oppimiseen. Pienen virheen jossakin asiassa tai tydtehtévassa tehnyt
henkil6 uskaltaa yleensa lahtea yrittdmaan tehtavaa myos uudelleen. H&n on aiemmin

havainnut virheensa, eritellyt sen ja tietda, ettei tee endd samaa virhetta uudelleen. Mikali
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henkild toisella yrittdmalla suorittaa tehtévéan virheetta tai ainakin ensimmaista kertaa
paremmin, han todennékoisesti kokee onnistumisen iloa enemman kuin tilanteessa, jossa han
olisi onnistunut ensi yrittamalla. Vaikeuksien tai oppimisen kautta voittoon tyylisessa
onnistumisessa uskoisin ihmisten kokevan iloa ja ylpeytta myds ilman, etta he jakavat
onnistumisen tydtovereiden tai perheen kanssa. Onnistumisen ilo syntyy itsevarmuuden
kasvamisesta ja tunteesta, etta henkild on onnistunut jossakin itselleen uudessa ja vaikeassa

tehtévassa.

Valittaminen

Furmanin ja Aholan mukaan valittamisté on vaikea maaritella kasitteend, mutta se on ennen
kaikkea asenne ja ajattelutapa, jossa tyotovereiden henkinen hyvinvointi koetaan niin
tarkedksi, ettd sen takia ollaan valmiita nékemaéan vaivaa. Liséksi valittamiseen voidaan
liittd& huomioiminen, kiinnostus muita kohtaan, kuunteleminen, lohduttaminen,
rohkaiseminen, kannustaminen, opettaminen, auttaminen ja murheiden jakaminen.
Tybyhteisossa valittaminen ei kuitenkaan valttamatté tarkoita enempaa kuin tervehtimista,
kiinnostuksen osoittamista toista kohtaan seka tarvittaessa toisten auttamista ja tukemista.
Kiinnostuksen osoittaminen tervehtimalla ja kuulumisten kysymiselld tuntuu l&hes
poikkeuksetta miellyttavalta kysymyksen kohteesta. Monissa tapauksissa kuulumisten
kysyminen jatkuu tarkentavilla jatkokysymyksilld, jotka kertovat etta kysyja on oikeasti
kiinnostunut tydtoverinsa kuulumisista. (Furman & Ahola 2002, 53 - 55) On hyvin yleistd, etta
paivittain yhdessa tyota tekevat tietavat paljon myds toistensa yksityiselamasta ja perheesta,
vaikka he olisivat vain silloin téll6in tai eivat laisinkaan tekemisissa ty6ajan ulkopuolella. Yksi
syy tahan on luultavasti kiinnostuksen ja valittdmisen synnyttdma yhdistava vaikutus, joka

samalla lisd& hyvinvointia tydssa.

Hamalaisen (2005, 132) mukaan tdman paivan yksi suurimmista ongelmista tydelamassa on
kokemus siité, etta ei tule kuulluksi eikd nahdyksi, vaan havida persoonana johonkin suureen
massaan. Nain kokiessaan ihminen saattaa myds helposti tuntea, ettei pysty vaikuttamaan
omaa elamaansa koskeviin paatoksiin, vaan joutuu vain hiljaa hyvaksymaan sen, mité itselle
ja ymparilla tapahtuu. Hamalainen uskoo edelld mainittujen kokemusten syntyvan syvalla
jJaytavasta tunteesta, ettd kukaan ei valitd meistd emmeka ole kenellekaan tarpeellisia.
Tyotyytyvaisyyden tutkimuksissa valittamisen toive usein néakyy selvasti, mutta silti ihmiset
tyopaikoilla kulkevat toistensa ohi olematta tippaakaan kiinnostuneita siitd, mita toiselle
kuuluu. Ihmiset tapaavat, mutta eivat kohtaa, katsovat, mutta eivat née ja kuuntelevat,
mutta eivat kuule. Valinpitamattdmyyden syyksi mainitaan usein tyokiireet, tulostavoitteista
johtuvat paineet tai sitten ongelman olemassaolo kielletdan kokonaan. Tydyhteisoissa mikaan
ei saisi kuitenkaan menna ihmisarvon edelle. Tyt eivat jaa tekemattd, jos tyokaverin

tavatessa kaytavalla pysahtyy hetkeksi ja kysyy haneltd, miten jaksat tai mité sinulle kuuluu.
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Massiivisia muutoksia ei siis tarvita, vaan omien asenteiden ja kayttaytymistapojen

kyseenalaistamista ja uudelleenarviointia. (Hamaldinen 2005, 132 - 133.)

Tyo6ilmapiiri ja tunnelma

Tyo6ilmapiirista puhutaan paljon, ja aihetta on myos tieteellisesti tutkittu 1950-luvulta
lahtien. Monissa yrityksissa my6s tehdaan erilaisia ilmapiiritutkimuksia. llmapiirin maarittely
ja siihen vaikuttavat asiat eivat kuitenkaan ole yksiselitteisia. Juholin (2008, 159) kertoo
eraan yrityksen toteuttamasta tutkimuksesta, jonka tuloksissa mainittiin, etta yli 90
prosenttia nuorista piti tydilmapiiria tarkeéna kriteerina toihin hakeutumiselle. Nuorista harva
kuitenkaan osasi maaritella, mité tydilmapiiri tarkoittaa. On myds mahdollista, etta kyselyissa
ei aina haluta tunnustaa palkan ja muiden taloudellisten kannustimien merkitysta motivoivina
tekijoina. llmapiiri ja tunnelma tarkoittavat periaatteessa samaa asiaa, mutta ilmapiiriin
ajatellaan perinteisesti vaikuttavan tietyt asiat. Tunnelma sen sijaan syntyy ihmisista, asioista
Ja tydymparistostad yhdessa, eikd yhden tai useamman niisté seurauksena. (Juholin 2008, 160.)
On kuitenkin todettava, etta aiheeseen liittyvissa teoksissa ilmapiirid ja tunnelmaa kaytetaan

usein synonyymeina toisilleen.

Sana tunnelma liittyy yksilén kokemaan tunteeseen. Juholinin (2008, 160) mukaan, kun
tunne viedaan yhteiston, siitéd tulee tunnelma eli yksildiden mielialojen summa ja yhteisossa
vallitseva yleinen tunnetila”. TyOyhteistssa siis jokainen henkild on osaltaan tunnelman
tekija. Tyodtovereiden tuki parantaa usein tunnetilaa, samoin esimiehen tai asiakkaan kiitos.
Tunnelma on ihmisten valinen asia, ja koska ihmiset yleensa luontaisesti pyrkivat
tilanteeseen, jossa he kokevat olonsa miellyttévaksi, he myés herkemmin kayttaytyvat niin,
etta toisten tunnelma olisi hyva. Tunnelman syntymiseen vaikuttaa olennaisesti se, etta
tyopaikalla pystyy olemaan oma itsensa ja tuomaan esiin oman persoonansa. On téarkeaa, etta
jokainen voi ja uskaltaa sanoa oman mielipiteensa asioista. Vastaavasti ihmisten tulisi
hyvéksya se, ettda myds toiset ilmaisevat oman mielipiteensa. (Juholin 2008, 161.)
Myonteisimpia tunnelmakokemuksia ovat avoimuuden tuntu, rentous ja hauskuus, jotka
yleensa synnyttavat hyvaa yhteishenked. Tunteita ei tulisi sulkea tytpaikan ulkopuolelle, vaan
yhdessa nauraminen ja valilla myés itkeminen, samalla kun tehdaan toita, pitaisi olla sallittua
ja hyvaksyttavaa. Hyva tunnelma syntyy, jos voi puhua asioista vapaasti ja myos tuoda
yhteiseen kasittelyyn asioita, jotka yksild kokee itselleen tai organisaatiolle térkeiksi. (Juholin
2008, 169.)

Ihmisten liséksi asiat ja tilanteet vaikuttavat tunnelmaan. Esimerkiksi, jos toimialan ndkymat
ovat hyvat tai organisaatio saavuttaa menestysté, tunnelma yleensa kohoaa. Vastaavasti
lama, joka myos talla hetkella vaikuttaa suuresti moniin yrityksiin, ja sen mukanaan tuomat

tappiot ja irtisanomiset voivat aiheuttaa tunnelman vaisuutta ja surullisuutta. Tunnelma on
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muuttuva, tilannekohtainen ilmid, johon vaikuttavat paivakohtaiset sek& muut ajassa olevat
ilmiot. Esimerkiksi tulevat muutokset, joista ei viela tiedetd, aiheuttavat usein pelkoa ja
epailyja ihmisissa. Tasta seurauksena ihmiset alkavat usein valtella omien mielipiteidensa
esittamisté ja myos vaieta omista suunnitelmistaan. Hiljaiseksi muuttuneen esimiehen tai
tyotoverin kaytoksestd vedetadn yleensa nopeasti johtopaatoksia, etta jotain on varmasti
tekeilla. Nain tunnelma huononee entisestaan. (Juholin 2008, 163.) Huono tydilmapiiri
vaikuttaa pitkéalla tahtaimella jopa yrityksen menestykseen tulevaisuudessa. Ensin
ty6ilmapiirin huononeminen estéa tai ainakin vahentda osaamisen jakamista ja uuden
luomista yhdessa. Taman jalkeen koulutetut osaajat eli usein yrityksen parhaat ihmiset
alkavat hakeutua muualle. Tasté seurauksena my®os yrityksen imago karsii, eika se houkuttele

enaa uusia ammattilaisia eika yhteistydkumppaneita. (Otala & Ahonen 2005, 94.)

Kiperat tilanteet

Tyon tekeminen on muun muassa osaamisen ja yhteistyon lisddntymisen, kansainvalistymisen,
jJatkuvan kiireen ja muutoksien vuoksi muuttunut yha vaativammaksi. Vaativa tydymparisto
aiheuttaa entistd enemman erilaisia ongelmatilanteita. On luonnollista, etta kun tehdaan
tyota, tulee paivittéin pienid virheitd, erehdyksia ja ristiriitoja. Tarkedmpaé on kuitenkin
ymmartaa, etté eteen tulevat ongelmat ja ristiriidat kuuluvat tyéhon. Yleensa niiden pohjalta
tyodyhteisot ja niiden jasenet pystyvat oppimaan ja kehittymaan. Olisi tietenkin hienoa, mikali
ongelmat ja virheet olisi mahdollista kokonaan ennaltaehkaista, mutta koska niita kuitenkin
valilla syntyy, on tarkeampaa pohtia, kuinka niihin paéastaan ajoissa kasiksi ja kuinka tilanteen
paheneminen voidaan estaa. Voidaankin todeta, etté ongelmien varhainen kasittely seka tyon
sujumisen ja tydyhteison toimivuuden arvioiminen, ovat tydyhteiséjen avoimuuden ja
ammatillisuuden mittari. Esimiehet tai tyontekijat saattavat hyvinkin aikaisessa vaiheessa
havaita epékohtia, puutteita tai kehittdmiskohteita, mutta asioita ei aina seurauksien,

osaamattomuuden tai tottumattomuuden takia oteta puheeksi. (Jarvinen 2008, 131.)

Seuraavissa alaluvuissa kasittelen tydyhteistssa esiintyvia ongelmia, niiden seurauksia ja
ratkaisutapoja. Ongelma saattaa alun alkaen olla vahapatdinen, mutta kasittelemattdomana se
herkasti paisuu ja aiheuttaa lisda ongelmia. Ongelmien kasittelyssa olennaista taas on
lahestymistapa. Henkil6lahtdinen lahestymistapa saattaa ensin tuntua helpolta ratkaisulta,
mutta todennékoisesti tama lahestymistapa aiheuttaa pidemman péaalle lisda ongelmia. Kéayn
lapi myds tydyhteisdjen rakenteellisia ongelmia, yksilosté johtuvia ongelmia, ristiriitoja seka

palautteen antamista ja vastaanottamista.

Ongelmat
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Erilaisia ongelmatilanteita tulee vastaan séannéllisin véliajoin jokaisessa tyopaikassa. Hyvan
ty6yhteison tuntomerkki ei kuitenkaan ole ongelmattomuus, vaan se milla tavalla ongelmiin
puututaan ja kuinka rakentavasti niita osataan kasitelld. Pienesta liikkeelle lahtenyt ongelma
saattaa kasittelematta kasautua ongelmakierteeksi, joka vahitellen ja huomaamatta
heikentaa tydyhteisda tai pahimmassa tapauksessa tuhoaa hyvan ilmapiirin. (Jarvinen 2008,
115.)

Ongelmakierre lahtee yleensa liikkeelle, jos yhteisty6ta tai tydntekoa haittaavia epakohtia ei
pystytéa kasittelemaén avoimesti. Syyna siihen, ettei asioita kasitella saattaa olla esimerkiksi
ajan tai kiinnostuksen puute, paikan ja tilaisuuden puuttuminen tai se, ettei tydyhteisdsséa ole
yksinkertaisesti totuttu ammatilliseen keskusteluun ja tydongelmien ratkomiseen.
Tyytymattomyys aiheuttaa turhautumista ja negatiivisia tunteita, jolloin unohdetaan herkasti
tyolahtoinen lahestymistapa, ja tilalle tulee henkil6lahtdinen asioiden kasittelytapa. Tama
tarkoittaa karkeasti sitd, ettd asioiden ja ongelmien mutkikkuus ohitetaan ja aletaan
yksinkertaisesti etsia syita ongelmiin toisten persoonasta, luonteenpiirteista ja motiiveista.
Toinen, edellisté ehka tarkedmpikin, syy ongelmien henkildimiseen on se, etta silla voidaan
siirtéda vastuu pois itseltd. Nain tehdessaan ihminen ei suostu pohtimaan, voisiko itse tehda
jotakin asioiden korjaamiseksi. Hanen on mahdoton kasittaa, ettd osa vastuunottamisesta
kuuluu myds hanelle ja ettéd myds hanen pitaisi mahdollisesti joiltain osin muuttaa
kayttaytymistaan.

(Jarvinen 2008, 117 - 119.)

Enemmist6 tydpaikkojen ongelmista johtuu rakenteellisista puutteista, kuten selkeiden
pelisdantdjen puuttumisesta, tyonjaollisista epaselvyyksista tai puutteista johtamisessa.
Rakenteelliset ongelmat on mahdollista korjata jopa helposti, jos asia vain huomataan ja
siihen kiinnitetdan sen vaatima huomio. Rakenteelliset puutteet aiheuttavat herkasti sen,
ettei ty0 kdytanndssa voi olla sujuvaa tai haasteellista eikd onnistumisia tapahdu usein.
Tyo6ssé viihtymisesta puhutaan entistd enemman, mutta perusrakenteiden tarkeda merkitysta
tyéhyvinvoinnille ei ole riittavasti ymmarretty. Rakenteellisia ongelmia ei pidemman paalle
ratkaista saunailloin tai muulla yhteisella ohjelmalla, vaan asiaa on todella pohdittava
perusteellisesti sekéa tarkasteltava tyohon liittyvid asioita padsaantoisesti perustehtévasta,
asiakkaista ja tyosta kasin. (Jarvinen 2008, 115 - 116.)

Yksiléongelmat

Vaikka suurin osa tydyhteisdjen ongelmista johtuu tydpaikan rakenteellisista puutteista,
esiintyy myos ongelmia, jotka ovat selkeasti lahtdisin yksiloista. Yksilolahtoisten ongelmien
syyna ovat usein yksinkertaisesti inhimilliset virheet, yksiléiden huolimattomuus, vasymys,

ajattelemattomuus tai osaamattomuus. Ihmisten erilaisista puutteellisuuksista johtuvat
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ongelmat eivat kuitenkaan yleensa aiheuta mittavia tai korjaamattomia ongelmia, vaan
pikemminkin ik&via tai kiusallisia tilanteita. Myds organisaation on kannettava oma vastuunsa,
jotta ihmisista johtuvia virheitd tapahtuisi mahdollisimman véhan. Inhimillisen virheen
tapahtuessa on syyllinen usein pintapuolisesti helppo osoittaa, mutta taustalla saattaa piilla
suurempia ongelmia. Mikali sellaiset jarjestelmat, kuten uuden tyéntekijan perehdytys,
ammattitaidon saanndéllinen paivittaminen, selkeéd ohjeistus ja tiedonkulku eivat toimi
kunnolla, on virheiden riski suuri ja vastuu suurelta osin my6s organisaatiolla.

(Jarvinen 2008, 123 - 125.)

Ongelmallisempia koko tydyhteison hyvinvointia ajatellen ovat sellaiset yksiléiden ongelmat,
jotka johtuvat henkilékohtaisista asioista, kuten elaméntilanteesta, terveydesta tai
persoonallisuuden rakenteesta. Ongelmat saattavat tulla esille esimerkiksi alkoholi- ja
paihdeongelmina, puutteellisena tydnsuorittamisena, erilaisina vaarinkaytoksina,
pelisdantorikkomuksina tai epaasiallisena kayttaytymisena. Yksilolahtoiset ongelmat ovat
hankalia, silla ne huonontavat helposti ilmapiirid tydpaikalla eika niiden ratkaisuun voi
pureutua ty6sta ja toiminnasta kasin. Henkilékohtaiset ongelmat saattavat olla ymmarrettavia
ja usein ongelmien kanssa painiva tarvitsisi syytodsten sijaan apua, mutta tydpaikoilla
sietédmisen rajat tulevat usein nopeasti vastaan. Esimiehen puuttuessa tilanteeseen ja
pahimmassa tapauksessa irtisanoessa kaytokselladan muita kuormittavan henkilén, saattaa han

saada syytokset osakseen osalta henkilostosta. (Jarvinen 2008, 127 - 128.)

Jarvisen (2008) mukaan kaikkein hankalimpia ovat sellaiset yksilélahtoiset ongelmat, joissa
henkil6 ei kykene itse arvioimaan omaa tydpanostaan tai kayttaytymistaan
totuudenmukaisesti. Talléin henkilé vahattelee aiheuttamiaan ongelmia tai ei itse koe
tekevansa mitaan vaarin. Han myos herkasti syyttédd hankaluuksista muita, esimiehia,
tydtovereitaan, asiakkaita tai koko organisaatiota. Hankalia persoonia on ollut tydyhteisoissa
aina, mutta ty6elamén muutokset ovat aiheuttaneet paineiden kasvamisen tyopaikoilla, eika
tyodyhteisdissa enda katsota sormien lapi henkil6ita, jotka luistavat toistaén tai hairitsevat
muutoin tydntekoa.

(Jarvinen 2008, 126 - 127.)

Ty6paikalla ilmenneisiin ongelmiin puuttuminen jo varhaisessa vaiheessa viestii
véalittamisesta. Hyvaan tyokulttuuriin kuuluu ehdottomasti periaate, etta ongelmiin etsitaan
ratkaisuja siind vaiheessa, kun ne ovat viela pienia. Valittaminen ja huoli puuttumisen
motiiveina on sanottava daneen ja tuotava kaikkien tietoon, silla varhainen puuttuminen
saattaa aiheuttaa henkildlle tunteen, etta asioita liioitellaan ja hanen tunteitaan loukataan.
Kannattavaa olisikin luoda tyOpaikalle varhaisen puheeksioton toimintatapa. Toimintatapa

tarkoittaa sitd, etta kaikki tyohon liittyvat poikkeamat kuten jaksamisongelmat, epaasiallinen
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kayttaytyminen, lisdé&ntyneet poissaolot, laiminlyénnit ja toistuvat mydhastymiset otetaan

puheeksi ennen kuin ne muuttuvat hairitseviksi. (Rauramo 2008, 79.)

Ristiriitojen kasittely

Ristiriidat ovat positiivisessa mielessa vain erilaisia nakdkulmia eivatka siis aina suinkaan
pahoja asioita, vaikka sanalla itsessaan onkin negatiivinen kaiku. Avainasia on se, kuinka
ristiriitaa kasitellaan. Ristiriitojen kasittely vaikuttaa olennaisesti siihen, tuleeko seurauksista
mydnteisia vai kielteisid. Ristiriidat ovat tyopaikoilla yksi keskeisimmista syistd, jotka voivat
aiheuttaa haitallista stressid. Tdma johtuu siita, etta ratkaisemattomina tai pinnan alla
kytevina ne kuluttavat ihmisten voimavaroja. Ratkaistuna ristiriidat sen sijaan antavat

ihmisille usein liséa energiaa. (Juuti & Vuorela 2006, 123.)

Ristiriitoja tydpaikoilla voi syntyd monista syista. Juutin ja Vuorelan (2006, 123) mukaan
ristiriitojen taustalla on usein kysymys vallasta. Tydpaikat ovat padmaarahakuisia yhteisoja,
joissa on oma hierarkiansa. Vaikka organisaatiorakenne olisi hyvinkin matala, arvostetaan
toisia kuitenkin enemman kuin toisia. Arvostus saattaa talldin perustua esimerkiksi
osaamiseen, suoriutumiseen tai ihmissuhdetaitoihin. Myds esimiehen asema alaisten
ylapuolella aiheuttaa ristiriitoja. Erittdin demokraattinenkin johtaja joutuu ajoittain
kohtaamaan tilanteita, joissa arvostusero aiheuttaa kitkaa hanen ja tyontekijéiden valilla.
Usein kitkaa esiintyy juuri demokraattisia johtamismenetelmia kayttavien esimiesten

suuntaan, silla vahvemmin valtaansa kayttavia esimiehia ei juurikaan uskalleta kritisoida.

Ristiriitojen tai positiivisemmin ilmaistuna ndkemyserojen ratkaisemisessa olennaista on se,
ettd tehdaan selva ero asian ja henkildiden vélille. Esimerkiksi mikéli esimies joutuu
puuttumaan jonkun alaisensa toimintaan, on hanen tarkeé keskustelussa painottaa, etta
henkil6 on sellaisenaan hyva, mutta hanen toimintansa ei sovellu siihen tilanteeseen, jossa
sité kéytetaan. Esimiehen puuttuminen tilanteeseen on usein ainoa ratkaisu myos silloin, kun
kahden alaisen valilla on riidaksi muodostunut ndkemysero jostakin asiasta. Osapuolten
ajautuessa riitaan heidan vélillaan on kielteinen, ahdistava jannite, joka estaa asian
kasittelemisen. Toimiessaan ristiriidan ratkaisijana esimiehen olisi hyva pysya
mahdollisimman neutraalina molempien osapuolten suuntaan eikd menna mukaan
tunnetiloihin, joita henkilot tilanteessa kokevat. Keskustelu olisi pyrittava rajaamaan vain ja
ainoastaan asiapohjalle ilman, etté esimies asettuu kenenkaén puolelle tai ottaa kantaa
henkildiden esittdmiin mielipiteisiin. (Juuti & Vuorela 2006, 125 - 126.) Juuti ja Vuorela eivat
kasittele laajemmin esimiehen ja alaisen valisté ristiriitaa, mutta nahdéakseni esimiehen
ammattitaito riidanratkaisija on oleellinen myos téllaisissa tilanteissa. Ristiriitatilanteessa
alaisensa kanssa esimiehen tulisi pyrkia sivuuttamaan ahdistava jannite omalta puoleltaan ja

tehda aloite asian ratkaisemiseksi.
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Rakentava palaute ja kritiikki sek&a palautteen vastaanottaminen

Palaute on olennainen osa tydyhteison elamaa ja erittéin tarkeaa seka tydyhteison etta
yksildiden kasvulle ja oppimiselle. On mahdotonta kehittyd, ellei saa tietoa siitd, missa on
onnistunut ja missd epédonnistunut. Palaute on vuorovaikutteinen tilanne, jossa ovat mukana
palautteen antaja ja palautteen vastaanottaja. Aiemmin palaute ajateltiin usein olevan
asemaltaan ylemman henkilén viestintdd alemmalle eli esimiehen viestintaa alaiselle.
Sittemmin on kuitenkin kaynyt ilmi, ettd enemmisto johtotason henkildista ja esimiehista
kaipaavat palautetta toiminnastaan samalla tavalla kuin muutkin. My6s vertaispalautteen
arvostus on tydyhteisdjen hierarkioiden madalluttua kasvanut. Tybtoverilta saatua palautetta
voidaan pitaa jopa arvokkaampana kuin esimiehelta saatua. Palaute on parhaimmillaan
sytyke, jolla palautteen saaja saa motivaatiota ja kannustusta tai ideoita ja painetta

toimintansa parantamiseen. (Juholin 2008, 245.)

Suositeltava palautteen antamistapa olisi niin sanottu voileipamalli. Tama tarkoittaa sita,
ettd toimintaa korjaava ehdotus tulisi sijoittaa myonteisten lauseiden sekaan. On nimittéin
niin, etta yksi kielteinen kommentti vaatii rinnalleen nelja myonteistd kommenttia, jotta
kielteisyyden ja myonteisyyden taso olisi tasapainossa. Tarkeaa olisi siis sijoittaa korjaava
palaute niin, ettéd henkil® ei tuntisi itseaan moitittavan, vaan ajattelisi, etté hanen
toimintaansa halutaan muuttaa. Palautteen antamisessa paastaan varmuudella parempaan
lopputulokseen, mikali lahdetaan liikkeelle siitéd, etta henkild itsessédn on hyva, mutta hanen
toimintansa ei aina sovellu tilanteeseen. On myos hyva antaa palautteen saajan kertoa oma
nakemyksensa asiasta. Talloin kyseinen henkil6 saa ikd&n kuin puolustautua kertomalla, miksi
on toiminut niin kuin on toiminut. Mahdollisuus selittdd omaa kayttstaan seka avaa
keskustelua ettd helpottaa henkiléa ottamaan vastaan muutosehdotus liittyen omaan

tapaansa toimia ja tydskennella. (Juuti & Vuorela 2006, 124 - 125.)

Palautetta pitaa antaa, ja sen pitéa olla vaihtelevaa. Palautteen antamisessa pitéisi
tasapainoilla kiitoksesta ja kehumisesta neutraaliin toteamukseen ja arvostelevaan kritiikkiin.
Neutraali palaute, kiitos ja kehuminen, kannustaminen seka tukeminen voidaan laskea
positiiviseksi palautteeksi. Sen sijaan puuttuminen, korjaava palaute seké arvostelu,

moittiminen ja varoitus ovat savyltdan negatiivisempaa palautetta. (Juholin 2008, 247.)

Neutraali palaute, esimerkiksi toteamus ”ihan ok™ on vaarallinen kayttaa, mikali kyseessa ei
todella ole rutiiniomainen tilanne, jossa vain todetaan asioiden etenevan odotetusti. Mikali
todella annetaan palautetta jonkun toiminnasta, pitdisi kommentin myos sisaltéa jotakin.
Kiitoksen antaminen ja kehuminen on yleensa helppoa, silla kiittdminen on miellyttdvampaa

kuin moite, eika kiitoksella yleensa loukkaa sen henkilon mielta, jota kiittaa tai kehuu.
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Kiitoksen voi antaa ohimennen, mutta myds julkisesti esimerkiksi yhteisessa palaverissa.
Palaute voi olla myds kannustavaa. Kannustavaa palautetta tarvitaan silloin, kun suoritettava
ty6 tuntuu vaikealta tai kun joku on epdvarma omasta osaamisestaan. Kannustus oikealla
hetkella antaa vastaanottajalle taisteluhenkea ja itsevarmuutta, jotka taas auttavat
parantamaan suoritusta. Tukeminen, palautteen yhtend muotona, on lahelld kannustamista
mutta luonteeltaan lievempaa. Tukeminen on henkisté lasndoloa, joka voidaan ilmaista
esimerkiksi kertomalla toiselle, etta han voi tulla aina juttelemaan, kun silta tuntuu. (Juholin
2008, 248 - 249.)

Asioihin tai tydsuoritukseen puuttuminen tarkoittaa sitd, etta tydyhteisossa ollaan ajan
tasalla. Puuttuminen ei ole aina helppoa, silla se saatetaan ymmartaa epaluottamuksen
osoitukseksi tai muuten loukkaavaksi. Kysymyksessa on kuitenkin usein tilanne, jossa esimies
huomaa toiminnan suunnan olevan vaaréa ja haluaa muuttaa suuntaa ennen kuin vahinkoa
tapahtuu tai on liilan mydhaista. Korjaava palaute tulee kysymykseen silloin, kun jotakin on jo
mennyt pieleen. Korjaava palaute vaatii jamakkyytta, on sanottava suoraan missa ja millaisia
virheita on tehty, seka millaisia seurauksia niilla on. Liséksi on tehtéva selvéksi, etta virheisiin
johtavaa toimintaa ei saa enaa esiintya. Korjaavan palautteen olisi kuitenkin samalla térkeaa
olla kannustavaa, ja tilanteessa voidaankin helposti todeta, etté virheistéd oppii. Arvostelu,
moite tai varoitus tulee kysymykseen vasta kun todella on epaonnistuttu, mahdollisesti
puuttumisesta tai korjaavasta palautteesta huolimatta. Talldinkin olisi kuitenkin hyva
kiinnittdd huomiota siihen, miten moitteet ilmaistaan. Kritiikki tulee tuoda ilmi, mutta
parasta olisi heti perdan ryhtya kéasittelemaan syité ja keinoja tilanteen parantamiseksi.
(Juholin 2008, 150 - 151.)

Edella on tullut moneen otteeseen ilmi, ettd negatiivisen palautteen vastaanottaminen ei
aina ole helppoa, vaan ihmisilla on vaikeuksia ottaa kritiikkid vastaan ottamatta sita itseensa.
Hieman kummallisempaa on se, ettéd mydskaan positiivisen palautteen, eli kiitoksen tai
kehujen, vastaanottaminen ei ole aina luontevaa, helppoa tai mukavaa. Kun kiitos on vaikea
vastaanottaa, se yleensa torjutaan. lhminen saattaa torjua kiitoksen esimerkiksi, koska
henkil6 pitaa kiitettavaa asiaa itsestaanselvyytena tai merkityksettémana, ei halua hyvéaksya
ja paljastaa riippuvaisuuttaan muista, saattaa pelata tydyhteisonsa jasenten kateutta tai

koska kiitoksen torjuminen on yleisesti hyvaksyttya kaytosta. (Heiske 2005, 137 - 138.)

TYOTYYTYVAISYYS

Tyytymattomyytta tyontekijoiden keskuudessa voivat aiheuttaa lukemattomat asiat, koska
tyytyvaisyyteen tai tyytymattomyyteen liittyy vahvasti myos yksilon persoonallisuus.
Oikeanlaiset toimintatavat kuitenkin auttavat luomaan tyOympariston, jossa tyohon liittyvat

perusasiat ovat kunnossa, eivatka aiheuta tyytymattomyytta. Talldin tyontekijéiden on
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todenné&kaisesti helpompi keskittyd tyon sisaltoon ja sen mahdollisesti tuomiin positiivisiin
tunteisiin. Perusasioiden ollessa kunnossa tytpaikalla, tyontekijéiden on helpompi jattaa
myos yksityiselamasta kumpuavat tyytymattomyyden aiheuttajat tydpaikan ulkopuolelle.
Yksityiselaman ongelmat tai paha mieli purkautuvat todennakdisemmin tydolosuhteissa vasta
Jos myds tydymparistdssa tietyt asiat aiheuttavat jatkuvaa tyytymattomyyttd. On kuitenkin
tarkeda muistaa, ettd syyt tyytymattomyyteen saattavat olla hyvin henkil6kohtaisia ja taysin
ulkopuolelta tulevia, eivatka tyontekijat talldin valttamatta pysty erottelemaan
tyytyméattomyyden tuntemuksiaan johtuvaksi tyéoloistaan tai vapaa-ajastaan. Vahvassa ja
hyvinvoivassa tydyhteistssa on kuitenkin todennakdisempaa, etta erilaiset ulkopuoliset
hairidtekijat vaikuttavat tydyhteisdon, sen toimijoihin ja sen tavoitteelliseen toimintaan

mahdollisimman vahan.

Ty6tyytyvaisyyden mittaamisessa hyddynnetaan usein Herzbergin kahden faktorin teoriaa,
joka on tunnettu ja paljon tutkittu lansimainen tyotyytyvaisyysteoria. Teorian mukaan
tyytyvaisyyden vastakohtana ei ole tyytymattémyys, vaan tyytyvaisyyden puute. Herzberg

jJaottelee teoriassaan tyon sisdisiin motivaatiotekijoihin ja ulkoisiin hygieniatekijoihin.

missa suhteessa tyontekija on kiinnostunut motivaatio- ja hygieniatekijoista. Hygienia
tekijoiden ollessa huonoja ty6tekija tuntee tydssaan tyytymattdmyyttéd, mutta
parhaimmillaankaan hyvalla mallilla olevat hygienia tekijat eivat aiheuta tyotyytyvaisyytta,

vaan ainoastaan neutraalin suhtautumisen ty6hon. (Miettinen 2006, 276 - 277.)

Herzbergin teorian taustalla on tutkimus, joka suoritettiin haastattelemalla 203 teollisuuden
insindoria ja tilintarkastajaa kayttamalla kriittisen tekijan menetelmaa. Haastatteluissa
haastateltavat kertoivat tilanteista, joissa he olivat kokeneet tydtyytyvaisyytta tai
tyotyytymattomyytta. Analysoitaessa vastauksia huomattiin, ettd sama tilanne ei useinkaan
aiheuttanut seka tyytyvaisyytta etta tyytymattomyytta. Esimerkiksi palkka aiheuttaa usein
tyytymattomyytta, mikali se on tydntekijan mielestd lilan matala. Tyontekijan mielesta
riittava tai hyva palkka ei kuitenkaan aiheuta tyotyytyvaisyytta. (Miettinen 2006, 276 - 277.)
Seuraavissa alaluvuissa kayn lapi Herzbergin kaksifaktoriteoriaan liittyvat motivaatiotekijat ja

hygieniatekijat.

Motivaatiotekijat

Motivaatiotekijat eli tyotyytyvaisyytta synnyttavat tekijat liittyvat Herzbergin teorian mukaan

itse tyohon ja yksilon tarpeeseen toteuttaa itsedan tyossa. Motivaatiotekijoita ovat:

e tyOsuorituksen arvostaminen ja tunnustuksen saaminen muilta
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e pateminen ja menestymisen mahdollisuudet tydssa
e ylenemismahdollisuus ammattihierarkiassa

e vastuu

e mielenkiinto itse ty6hon ja tehtdvaan

e kehittymismahdollisuudet tyéssa (Miettinen 2006, 277.)

Juholin (2008, 160) lisaa listaan viela muutaman motivaatiotekijan, joista on tullut
merkittavia 2000-luvun tybelaméssa. Tallaisia uusia motivaatiotekijoitd ovat Juholinin mukaan
ainakin autonomisuus, tyén haasteellisuus, tydyhteison tunnelma seka eettinen johtaminen.
Miettisen (2006, 278) motivaatiotekijat vaikuttavat ihmisten korkeampiarvoisten tarpeiden
tyydyttamiseen. Motivaatio tekijoiden puuttuessa taysin voi tyd Herzbergin teorian mukaan
olla vain parhaimmillaankin siedettavaa. Juholin (2008, 159) kuitenkin huomauttaa vield, etta
kyselyissa ehka toisinaan kaunistellaan asioita eika uskalleta tunnustaa esimerkiksi palkan ja

taloudellisten kannustimien merkitystd motivaattoreina.

Hygieniatekijat

Hygienia tekijat liittyvat tyon tekemista ympardiviin olosuhteisiin seka inhimillisten
perustarpeiden tyydyttamiseen kuten oman tyon arvostukseen ja oikeudenmukaisen kohtelun
tarpeeseen. Herzbergin mukaan ulkoisia tekijoitd, jotka olisi saatava kuntoon, jotta

tyotyytymattomyys poistuisi, ovat:

o palkka

e suhteet tydtovereihin

e tyOnsuunnittelu ja tekninen tydnjohto

e yrityksen toiminta- ja henkildpolitiikka

¢ ulkoiset tydolosuhteet

o yksityiselaman tyolle asettamat vaatimukset
e tyon ulkoiset arvostuksen symbolit

e tyOsuhteen varmuus (Miettinen 2006, 277.)

Herzberg on luonut teoriansa 1950-luvun lopussa ja muutamia tekij6ita voidaan Miettisen
(2006, 283) mukaan paivittaa vastaamaan nykypdaivan tyota ja organisaatiota, jotta
kasitteiden merkitykset olisivat nykyaankin helposti ymmarrettavissa. Kéasitteet
tyonsuunnittelu ja tekninen tydnjohto voidaan ajatella nykyaén tarkoittavan kiiretta ja kireita
aikatauluja. Herzbergin mainitsema yrityksen toiminta ja - henkiléstdpolitiikka voidaan
nykyaan ajatella liittyvan kahteen tydorganisaatioissa melko yleiseen ongelmaan, siihen, ettei

oleellista tietoa saada ajoissa seka palautteen puutteeseen.
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TYOYHTEISOVIESTINTA

Tybyhteiso voi viestinnan kautta tarkasteltuna olla lamaannuttava tai energisoiva.
Lamaannuttava tydyhteiso toimii johtajakeskeisesti ja lahinna valta-asema maaraa
puhevallan. Lamaannuttavassa tydyhteisossa viestintéd on enimmakseen monologista, jolloin
yksi puhuu ja muut kuuntelevat. Tallainen viestintd on myos loitontavaa, eli se tyontaa
ihmisid kauemmaksi toisistaan. Kun ihmiset eivéat luontevasti pysty keskustelemaan tai
vaihtamaan nédkemyksia tyostaan, he eivat myoskaan suoriudu tehtavistaan niin hyvin kuin
olisi mahdollista, mikali kommunikointi olisi sujuvaa. Toisessa aaripadssa energisoiva
tydyhteisd syntyy yhteisen keskustelun ja osallistumisen kautta. Energisoivassa tydyhteisdssa
vallitsee tyypillisesti yhteinen keskustelukulttuuri, mutkaton tiedonkulku, ja sen jasenilla on
mahdollisuus vaikuttaa tyOyhteistn asioihin. Edelld mainitut ominaisuudet vaikuttavat myos
ihmisiin: ihmiset kokevat, etté he tekevat merkityksellista tydta. Lisaksi he kokevat myos
voivansa tehdé@ mita osaavat seka pystyvansa vaikuttamaan tydyhteison asioihin.
Energisoivassa tydyhteisdssa on siis kyse lahentéavasta viestinnasta, joka perustuu
monidanisyyteen eli erilaisten nakemysten sallimiseen, tydyhteison jasenten luottamukseen,

vuorovaikutteiseen johtamiseen seka vastuulliseen yksildviestintaan. (Juholin 2008, 59 - 61.)

Toiminta ja viestinta tapahtuvat tyéfoorumeilla, jotka ovat tiedon vaihdannan ja
vuoropuhelun paikkoja. Foorumit voidaan jaotella seuraavasti; fyysinen tyétila,
viestintateknologia eli muun muassa internet, séhkoposti, erilaiset pikaviestimet seka
intranet, sisaiset ja ulkoiset verkostot, puoliviralliset foorumit seka viralliset foorumit.
Foorumeilla tapahtuu kaikki oleellinen vuorovaikutus, joko ihmisten vélisena tai teknologiaa
hyddyntéaen.

(Juholin 2008, 73 - 79.)

Virallinen ja puolivirallinen viestinta

Virallinen ja puolivirallinen (tai epavirallinen) viestintajarjestelma kulkevat aina rinnakkain
kaikissa yhteistissa. Puolivirallinen viestinta tyydyttaa ihmisten sosiaalisia ja psykologisia
tarpeita niin ulkoisessa kuin sisdisessa viestinndssa. Samalla se tukee ja kehittéa ihmisten
vuorovaikutusta virallisessa viestinnassa. Epamuodollisissa keskusteluissa tydpaikoilla
puheenaiheina ovat usein tyd, johtajat, tydtoverit tai organisaatio. Naista, esimerkiksi
kahvihuonekeskusteluista lahtee helposti liikkeelle erilaisia huhuja, etenkin jos tydyhteison
virallinen viestinta ei toimi tarpeeksi tehokkaasti. Tieto, oli se sitten oikeaa tai vaaraa,
kulkee helpommin ja nopeammin epavirallisia kanavia pitkin. lhanneyhteisossa virallinen ja
epavirallinen viestinta ovat tasapainossa. (Alajarvi, Herno, Koskinen & Yrttiaho, 1996, 50 -

51.) Epavirallisen viestinnan nopeus ja tehokkuus voi olla my6s vaarallista, silla huhuina
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liilkkuva tieto saattaa helposti muuttua ja vaaristya. Mielestani tasta syysta virallisen
viestintajarjestelméan toimivuus on tarkeda myos tiiviissa ja pienessa tydyhteistssa, jossa

informaatio todennékoisesti saavuttaisi kaikki my6s epadmuodollisemmin.

Nykyaan monissa yhteisoissa jarjestetaan tilaisuuksia ja tapahtumia, joissa kasitellaan
organisaation asioita virallisesti, puolivirallisesti ja vapaamuotoisesti. Naita tilaisuuksia
voidaan kutsua esimerkiksi strategiapdivaksi, suunnittelupaivaksi tai seminaariksi. Téllaisten
tilaisuuksien hyotyna on paitsi se, etta virallisesti kasiteltya asiaa voidaan heti pohtia ja
arvioida myos vapaasti, myds tavoite ihmisten tutustumisesta toisiinsa. Tutustuminen taas

tekee tyoskentelysta sujuvampaa seka lisda ryhméan luovuutta. (Juholin 2008, 79.)

Viestinnan suunnat

Viestien tulee kulkea tydyhteistssd mutkattomasti seka ylos- ja alaspdin etté vaakatasossa.
Johtamisnékékulmasta tulee pyrkia mahdollisimman henkilékohtaisella ja avoimella
viestinnalla yhteistyon lisddmiseen. Yhteistyd onnistuu sitéd paremmin, mita paremmin
organisaatiossa ymmarretaan oman ja toisten tyon merkitys koko tydyhteisén menestymisen
kannalta. Pyrkimyksend tulisi siis olla yksiléiden ja ryhmien vélinen todellinen yhteistyd ja

esteetdn tiedonkulku. (Alajarvi ym. 1996, 51.)

Ylospain suuntautuva viestinta on usein palautetta alaspéin suuntautuvasta viestinnasta, ja
sen maara riippuu paljolti yhteison johtoon tunnetusta luottamuksesta. Toimiva ylospain
suunnattu viestinta pitéa johdon tietoisena alaisten tunteista, auttaa johtoa ymmartamaan
seka vaikeudet etta edistymiset ja raivaa tietd yha paremmalle viestinnalle. Vuorovaikutuksen
kannalta paras organisaatiorakenne olisi kuitenkin sellainen, jossa ylhaalta ohjaamista
tapahtuu mahdollisimman vahan ja paatokset tehdaan paasaantoisesti yhdessa.

(Alajarvi ym. 1996, 52.)

Alajarven ym. (1996, 52) mukaan horisontaalista viestintda pidetaan usein nimensa mukaisesti
viestien vaihtamisena yhteison eri yksikdiden ja saman hierarkiatason valilla. He kuitenkin
jJatkavat, etta nain ei todellisuudessa ole, vaan horisontaalinen viestinta on
monimuotoisempaa yhteistydhon pyrkimisté, suhteiden hoitamista seka yksildiden ja ryhmien
paamaarien tavoittelemista. Vaakasuora viestintd on usein osa epavirallista viestintaa ja sita

tapahtuu kaikissa organisaatioissa, kaikilla tasoilla ja eri tasojenvalilla

Viestintd toiminnan tukena

Tybyhteisot pyrkivat viestinnalla tukemaan kaikkea toimintaansa seka saavuttamaan

tavoitteita. Monimuotoista ja hyvin toimivaa viestintaa tarvitaan lahes kaikessa toiminnassa;
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tuotteiden suunnittelussa, tuotannossa, myynnissa, kuljetuksessa ja palautteen
hankkimisessa. Kaikkein térkein viestinnan tehtava liittyy kuitenkin tyon hoitamiseen. Ty6n
ohjaaminen ja pientd ryhmaa koskevat tiedot valitetdan yleensa suullisesti ja lisdksi annetaan
mahdollisesti kirjallinen ohje muistin tueksi. Nykyisin tydohjeiden toimittamisessa kaytetaan
usein myos sahkoisia viestimia. Tyoviestintdan kuuluvat tiiviisti liséksi my6s raportit, muistiot,
esitteet, tiedotteet, lehdet, palaverit, kokoukset ja neuvottelut. Teknologian kehittymisesta
huolimatta suullinen viestinté on sailynyt tehokkaimpana viestinnan muotona. Tama johtuu
varmastikin valittéméan palautteen mahdollisuudesta. Tyopaikoilla tarkein tietoldhde on
yleensa henkilon l&hin esimies. Suullisessa viestintatilanteessa han saa heti tiedon
toimitettuaan palautteen siita, ymmarrettiinkd sanoma ja miten se otettiin vastaan. (Alajarvi
ym. 1996, 54 - 55.)

Ty6tehtéaviin liittyvan tiedon lisaksi henkildstd tarvitsee tietoa organisaatiosta, alan
nykytilanteesta ja kehitysnakymista, tietoa kaikista muutoksista tydssa ja tydsuhteessa seka
tietoa palvelujen ja tuotteiden kehittdmisesta. Oman vaen on erittain tarkeéa kuulla yhteisoa
koskevista asioista ja etenkin muutoksista ennen kuin ne julkaistaan muille, muutoin
luottamus sisdiseen tiedottamiseen horjuu. Tyénantajien, niin julkishallinnon kuin
yksityisellakin puolella, on tiedotettava henkiléstélle ainakin yhteistoimintalain sek& muiden
sopimusten maarittelemat tiedon minimivaatimukset. Sisdisen viestinnan onnistumisen tulee
olla koko yhteison yhteinen tavoite. Viestinta ei siis ole vain viestinndn ammattilaisten tyota,
vaan jokainen tydyhteistn jasen voi antaa oman panoksensa sisdiseen viestintdan avoimella
kommunikaatiolla. Sisdisen viestinnan onnistumismahdollisuudet ovatkin hyvat, mikali
tydyhteisossa vallitsee avoin ja myonteinen tydilmapiiri. Tallin yhteison jasenet kokevat,
etta tietoa on aina ja riittévasti saatavissa, kun sitd haluaa, palaute otetaan huomioon ja
epakohdat korjataan. Kun sisdinen viestinté toimii, henkiléstd luottaa tydnantajaan, viihtyy

tyossdan ja haluaa tehda oman osuutensa tyosta hyvin. (Alajarvi ym. 1996, 56 - 57.)

Viestinnan vastuu

Esimiehen roolia viestinnassa voidaan perustellusti korostaa, mutta tosiasia on, etta
nykytyOyhteisdssa jokainen on osaltaan vastuussa tiedonvaihdannasta. Kukaan tydyhteisossa ei
voi vaittaa, ettei viestintd kuulu hénen tydtehtéviinsa. Ajantasaistiedon vaihdanta
tyodyhteisdissd on jatkuvaa ja reaaliaikaista. On jokaisen tydyhteisoon kuuluvan vastuulla
kysyd asioista, jotka askarruttavat ja joista henkild haluaa lisatietoa. Samalla tavalla jokainen
on vastuussa tiedon valittdmisesta eteenpain niille, jotka tietoa tarvitsevat. (Juholin 2008,
98.)

Tiedon vaihdannalla tarkoitetaan sita, etta perinteiset kasitteet, tiedon lahettaminen ja

vastaanottaminen seka roolit, l1ahettdja ja vastaanottaja sulautuvat ja tapahtuvat enemman
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samanaikaisesti. Vastuukysymys nousee tarkeaksi kun tarkastellaan tiedon vaihdannan
itseohjautuvuutta. Kukaan ei pysty kdskeméaén tietoa, eika oikeaa tietoa osaa aina edes
pyytaa tai kysya. Tiedon vastaanottajan ja keskusteluun osallistuvan on usein itse paateltava,
keta tieto koskee ja kuka sité tarvitsee. Taman jalkeen on viela oltava keinot ja foorumit
tiedon esittamiseen. Tiedon tehokas vaihdanta ei siis onnistu ilman tydyhteisdn jasenten
tiivista yhteistyota. (Juholin 2008, 98.)

Vuorovaikutus ja suhdetaidot

Ty6 ja sen organisointi kehittyvat yha vuorovaikutuksellisempaan suuntaan, ja uudenlaisen
organisaatioajattelun kulmakivena onkin juuri vuorovaikutus. Vallitsevassa tilanteessa
joudutaankin entistda enemman huomioimaan koko organisaation valmiuksia. Enaa ei riita
johdon tai esimiesten kouluttaminen, vaan on etsittéva organisaatiolle yhteista pohjaa
kehittdd omaa toimintaansa. Siind jokaisella jasenella on tarked panos, eika sita voi jattaa
johdon ja esimiehen vastuulle. Koska ty6 vaatii enemman vuorovaikutuksellisuutta eli
puhumista ja kuuntelemista, tarvitaan myds moniaanisyytta eli monien eri nakdkulmien esille
nostamista. Tydyhteison etuja ei aja asetelma, jossa johtajat asettavat itsensd muun
keskustelun ylapuolelle, ja kayvat keskusteluja pienessa piirissd, kuunnellen vain niita
osapuolia, joiden nakemykset tukevat heidéan omiaan. Johdon olisi hyddyllista kuunnella
erilaisia nakemyksia eri tahoilta, jolloin ymmarrys asioista laajenee. Kuunteleminen
edellyttaa kuitenkin avointa suhtautumista ja todellista kiinnostusta seka arvostusta kaikkia
kohtaan, jotka keskusteluun osallistuvat. Uskaltautuminen tasa-arvoiseen vuoropuheluun
vaatii uudenlaista ajattelua kaikilta, eika hierarkkiselle tyoskentelylle ole siina sijaa. (Kaivola
& Launila 2007, 31 - 33.)

Yhteisty0 ja vuorovaikutus edellyttavat luottamusta yhteison jasenten kesken. Luottamuksen
syntymiseksi tarvitaan toisaalta viestien aitoutta ja toisaalta niiden vastaanottamista ja
hyvaksymista. Viestin aitous tarkoittaa sité, ettd sen asia- ja tunnesisaltd ovat sopusoinnussa
keskendéan. Asia ilmaistaan sanoin, mutta samalla ilmaistaan tunnesisélto sanattomasti,
kehonkielella. Yleinen vuorovaikutustilanteen ongelma syntyy siité, kun asiasisalto ja
tunnesisalto ovat ristiriidassa keskenaan. Talloin vastaanottajalla on vaikeaa ymmartaa, mita
toinen todella tarkoittaa. Aidon viestinnan lisaksi luottamusta herattaa kyky aktiivisesti
kuunnella, mité hénelle halutaan kertoa. Aktiivinen kuunteleminen on osa vuorovaikutusta,
jolloin kuuntelija heti vastaa viestiin, kertomalla mita kuuli ja ymmarsi. Viestin hyvaksyminen
ei tarkoita samaa mieltad olemista, vaan pikemminkin toisen nakdkulman ymmartamista,
vaikka itse olisi asiasta taysin eri mieltd. Hyvaan kuuntelutaitoon kuuluu lisaksi myos
vastustuksen hyvaksyminen. Etenkin esimiehen olisi tarke&a hyvéksya vastustus, jolloin alaiset
voivat keskusteluissa luottaa héneen, ja edellytykset yhteistydlle ovat paremmat.

(Ttk, vuorovaikutus tyoyhteistssa, 2009.)
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Henkilokemia

Henkilokemia on késite, jonka kaytto on ollut yleista aina 90-luvun alkupuolelta lahtien,
mutta tieteellisesti maariteltya sisaltoa sille ei ole. Dunderfeltin (1998, 12) mukaan
henkilokemiassa on pohjimmiltaan kyse ihmisten erilaisten persoonallisuuksien vaikutuksesta
yhteistydssa. Toisin sanoen kyse on siis psykologisten vaikutteiden eli tunteiden, ajatusten,
mielikuvien ja tekojen muodostamasta kentasta ihmisten valilla. Taman sosiaalisen kentéan voi

jokainen kokea mutta sen mittaaminen ei ole mahdollista.

Ihmisten alkaessa tydskennelld yhdessa on tilanteessa suuri maara pysyvia ja muuttuvia
tekijoita; ymparistd ja olot, joiden puitteissa tavataan, tyd, jota tehdaan, asema
hierarkiassa, kulttuuri, yksiléllinen henkilthistoria seké erilaiset odotukset, toiveet ja
vaatimukset toisia kohtaan (Dunderfelt 1998, 11). Puhutaan erilaisuudesta ja erilaisten
ihmisten kanssa toimeen tulemisesta, mutta epdilen, ettei asian monimuotoisuutta osata aina
taysin ottaa huomioon. Osa vuorovaikutustilanteissa esiintyvista tekijoista on ulkoisia, ja siten
helpommin muutettavissa. Ajatellaan esimerkiksi riitaisaa tilannetta tyopaikalla, asiaa
tutkittaessa voidaan nopeasti huomata, ettei ongelma ole tydskentelyoloissa, toimitiloissa tai
tekniikassa. Myds palkat ovat ok, asiakkaita on riittavasti ja stressi siedettavalla tasolla.
Talldin kyse on todennéakoisesti ainakin osittain kahden tai useamman henkilon

yhteistydkyvyttomyydestd, pienista eroavaisuuksista ajattelussa ja toimintatavoissa.

Yhteistyokysymyksissa ei siis paasta eteenpain, mikali huomio keskitetdan ainoastaan ulkoisiin
tekijoihin. Persoonallisuuden vaikutukset vuorovaikutustilanteissa unohdetaan yllattéavan
usein etenkin tydelamassa. Tyodpaikoilla herkasti kuvitellaan, etta hyva yhteistyt ja
viihtyminen rakennetaan organisaatiomuutoksilla, palkkausjarjestelmillé ja yksinkertaisesti
maarayksilla. Todellisuudessa tulisi kuitenkin kiinnittdd enemman huomiota erilaisiin
persoonallisuuksiin sekd vuorovaikutusmenetelmiin kohtaamistilanteiden kehittamiseksi.
(Dunderfelt 1998, 13.)

Sanaton viestinta

Henkilokemialliset sekoitukset syntyvét, kun erilaiset persoonat ja tyylit kohtaavat.
Kohtaamisessa muodostuu sosiaalinen kentta, jonka sanattoman viestinnan tasolla tapahtuu
henkilokemiallisia reaktioita. Puhumme tietylla danensavylla, elehdimme tietylla tavalla ja
nain viestitamme positiivista tai negatiivista suhtautumistamme toista kohtaan. Usein
pystymme myds intuitiivisesti vaistoamaan, sanallisesta viestinnasta riippumatta, onko toinen

kanssamme samaa mielta vai ei. (Dunderfelt 2001, 33.)
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Fyysista viestintda on kaikki se, mika tapahtuu suoraan kehon keinoin. Fyysista viestintadd ovat
muun muassa eleet, ilmeet, katsekontakti, lilkkkuminen, kosketus, tuoksut ja vaatetus.
Asiallinen ja taitava fyysinen viestinta on tarkeda vuorovaikutustilanteissa, mutta ulkoa
opeteltu ja epaaito fyysinen viestinta on helposti aistittavissa, eika siten johda haluttuun
vaikutukseen. Vuorovaikutustilanteissa on tarkeda, etta fyysinen viestimme on kyllastetty

omalla itsellamme ja omilla rehellisilla tunteillamme. (Dunderfelt 2001, 21.)

TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Tassa luvussa kasittelen tutkimuksen toteutukseen liittyvia asioita. Aluksi selvitéan
tutkimusstrategiaan liittyvia valintoja sekéa tyon tutkimuskysymyksen. Taman jalkeen
kasittelen tarkemmin valitsemiani menetelmia seké perustelen niiden kayttoa tassa
tutkimuksessa. Seuraavaksi kerron aineistonkeruusta ja teemahaastattelusta
aineistonkeruumenetelmana seka haastattelujen analysoinnista. Luvun lopussa kasittelen

viela tutkimuksen subjektiivisuutta/objektiivisuutta sekd yleistettévyyttd ja luotettavuutta.

Tutkimusstrategia tarkoittaa tutkimuksen menetelmallisten ratkaisujen kokonaisuutta eli sit4,
miké& on tutkimusote, miten aineisto hankitaan, miten sita analysoidaan ja millainen
paattelylogiikka ohjaa sitd. Tutkimusstrategia ja tutkimustehtéva ovat riippuvaisia toisistaan,
silla eri strategioilla voidaan paasté erilaisiin lopputuloksiin, misté tutkijan on oltava
tietoinen. Tutkimusstrategia onkin tutkijan oma valinta, jonka han joutuu perustelemaan.
Tassa tyossa tutkimuskysymys on seuraava; Minkalaiseksi Aschan Flamingon tyontekijat
kuvaavat hyvinvoivaa tydyhteis6a? Tutkimuskysymys ilmaisee, etta tutkimuksella haetaan
laadullisia asioita eli tutkimus on kvalitatiivinen. Tutkimus my6s kohdistuu yhteen tiettyyn
yhteiston, josta tietoa halutaan, eli kyseessa on tapaustutkimus. Tassa tutkimuksessa
kaytetdan siis laadullista tutkimusotetta tapaustutkimuksessa. Tutkimuskysymys perustelee
myo6s haastatteluiden kayton aineistonkeruumenetelmana, koska aineistoksi halutaan

kyseisessa tydyhteisdssa toimivien tydntekijoiden kuvauksia ja ndkemyksia asiasta.

Kvalitatiivinen tapaustutkimus

Tutkimuksen tekemisessa tarkeintd on se, etté tutkimusta tehdéan erilaisilla, asianomaiseen
ongelmaan sopivilla menetelmilla. Yksi tutkimusopetuksen ratkaiseva ongelma koskeekin
kysymystad siitd, lahtedko liikkeelle menetelmista vai ilmidista. Koska kvalitatiivisessa
tutkimuksessa kysymys on empiirisen ilmion tutkimisesta, on laadullisia menetelmia pidettava
enemmankin tydkaluina ja korostettava kohdeilmion kasitteellisen pohdinnan merkitysta.
(Eskola & Suoranta 1999, 14 - 15.)
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Laadullisen tutkimuksen tunnusmerkkejé ovat ainakin aineistonkeruumenetelma, tutkittavien
nakokulma, harkinnanvarainen otanta ja hypoteesittomuus. Laadullisella aineistolla
tarkoitetaan pelkistetysti sitd, ettéd aineisto on ilmiasultaan tekstid, joka voi olla syntynyt
tutkijasta riippuen tai riippumatta. Tutkijasta riippuen syntynytta aineistoa ovat esimerkiksi
haastattelut, joita kéytan aineistona myds omassa tydssani. Tutkittavien ndkékulma
tarkoittaa sitd, etta tutkija pyrkii sailyttaméaan tutkittavan ilmion sellaisena kuin se on,
manipuloimatta tutkimustilannetta. Néin ollen voidaan puhua pyrkimyksesta tavoittaa
tutkittavien oma nékdkulma. Laadullisen tutkimuksen harkinnanvarainen otanta tarkoittaa
sitd, ettad keskitytaan usein varsin pieneen maaraan tapauksia ja pyritdan analysoimaan niita
mahdollisimman perusteellisesti. Aineiston tieteellisyyden kriteeri ei siis ole sen méara vaan
laatu. Harkinnanvaraisen otannan sijasta puhutaan usein harkinnanvaraisesta naytteesta, silla
laadullisessa tutkimuksessa on lahes aina kyse naytteesta, ei tilastollisesta otoksesta.
Laadullisessa tutkimuksessa hypoteesittomuudella tarkoitetaan sitd, ettei tutkijalla ole
etukateen paatettyja ennakko-olettamuksia tutkimuksen tuloksista. Tama ei tarkoita sita,
etteivatkd havaintomme olisi latautuneet aikaisemmilla kokemuksilla, vaan sitd, ettei
kokemuksista muodosteta tutkimuksellisia toimenpiteité rajaavia asetelmia. (Eskola &
Suoranta 1999, 15 - 19.)

Tapaustutkimus on monimuotoinen tutkimuksellinen lahestymistapa, jota voidaan kutsua
myds tutkimusstrategiaksi. Tapaustutkimus onkin pikemmin l&hestymistapa kuin aineiston
keruu- tai analyysimenetelma. Tapaustutkimus on kasitteena melko valja, silla
tapaustutkimuksen voi toteuttaa hyvinkin erilaisin metodein ja my6s eri menetelmia ja
aineistoja yhdistellen. Tapaustutkimuksesta on myds vaikea antaa yhta kaikkien hyvaksymaa
maaritelmaa ja siita onkin esitetty monia ja toisistaan hyvin poikkeavia maaritelmié. Yhteista
erilaisille maaritelmille nayttaa kuitenkin olevan se, etta tapaustutkimusta sanotaan
luonnehtivan pyrkimys tuottaa intensiivista ja yksityiskohtaista tietoa tutkittavasta
tapauksesta. Tapaus taas voi olla esimerkiksi yksild, ryhma4, instituutio, tai maantieteellinen
alue, oleellista on etté se voidaan ymmartaa kokonaisuutena, tapauksena.
Tapaustutkimuksessa tapaus ei ole otos jostakin isommasta joukosta, eika silla pyrita
tilastolliseen yleistamiseen. Sen sijaan tapausta tutkitaan kontekstisidonnaisesti huomioiden
paikalliset, ajalliset ja sosiaaliset kontekstit.

(Saarela-Kinnunen & Eskola 2007, 161.)

Tapaustutkimuksen kasite yhdistetaan useimmiten laadulliseen tutkimukseen erotuksena
kokeellisesta tai kvantitatiivisesta, yleistamiseen tahtaavasta tutkimuksesta. Aineistoina
kaytetdan yleensa luonnollisista tilanteista kerdttyja aineistoja, kuten aani tai
videonauhoitteita esim. henkilokunnan palavereista, tutkittavan organisaation tuottamia
asiakirjoja tai tutkijan kirjaamia havaintoja toimintakaytannoisté. Toisaalta korostetaan sita,

etta tapaustutkimuksessa voidaan yhdistaa erilaisia aineistoja tai kayttaa useampia



39

menetelmid tdydentdmaan toisiaan. (Saarela-Kinnunen & Eskola 2007, 167.) Omassa tydssani
tutkittava tapaus on Aschan Flamingon neljastéa tyontekijastd muodostuva tytyhteiso.
Tutkimuksessa on kuitenkin mukana vain kolme henkil6a, silla tydyhteison neljas jasen on
tutkija, joka tutkimuksen ajan toimii tutkijan asemassa. Toisin sanoen en tutkimustuloksissa
ota huomioon omia nédkemyksiani tydyhteisdn hyvinvoinnista, vaikka olenkin osa tapausta.
Kyseessa on yksittainen tapaus, jonka avulla haetaan luonteeltaan kuvailevaa ymmarryksen

lisddamista tutkittavasta asiasta.

Aineistonkeruu

Tassa tutkimuksessa kerasin aineiston haastattelemalla tydyhteisén jasenia. Kyseessa on pieni
tydyhteisd, mika mahdollisti kaikkien tydyhteisossa saannéllisesti toimivien henkildiden
haastattelemisen. Haastattelu suoritettiin siis kolmelle henkildlle. Haastattelun tavoitteena
on yleensa selvittaa, mitéa jollakulla on mielessaan. Haastattelu on yksinkertaisesti erdanlaista
keskustelua, joka vain tapahtuu tutkijan aloitteesta ja on hénen johdattelemaansa.
Perinteisista kysymys-vastaus haastatteluista on jo 1990- luvun loppupuolella siirrytty
keskustelunomaisempiin haastattelutyyppeihin. Haastattelutilanne on vuorovaikutusta, jolloin
molemmat osapuolet vaikuttavat toisiinsa ja normaalit fyysiset, sosiaaliset ja
kommunikaatioon liittyvat seikat vaikuttavat tilanteessa. Vuorovaikutustilanteena
haastattelulle on tyypillista, ettd se on ennalta suunniteltua ja haastattelijan alulle panemaa
ja ohjaamaa. Lisaksi haastattelijan taytyy tuntea roolinsa, silla han joutuu usein motivoimaan
haastateltavaa ja pitamaan haastattelua ylla. Haastateltavan olisi taas ehdottomasti
pystyttéva luottamaan siihen, ettd hanen kertomisiaan kasitellaan luottamuksellisesti. (Eskola
& Suoranta 1998, 86.)

Haastattelutyyppejé on erilaisia: strukturoituhaastattelu, puolistrukturoitu haastattelu,
teema haastattelu ja avoin haastattelu. Omassa tydssani kdytin teemahaastattelua, joka
nimenséd mukaisesti rakentuu ennalta méaarattyihin teema-alueisiin. Teemahaastattelu eroaa
strukturoidusta haastattelusta siing, etta kysymyksilla ei ole tarkkaa muotoa eika jarjestysta.
Haastattelija kdy kaikki etukateen paatetyt aihepiirit 1api haastateltavan kanssa, mutta
niiden laajuus ja jarjestys vaihtelevat haastattelusta toiseen. (Eskola & Suoranta 1998, 87.)
Eskolan ja Suorannan (1998) mukaan teemahaastattelussa haastattelija ei valttamatta tarvitse
valmiita kysymyksid, vaan teemarungon, jonka pohjalta han muodostaa kysymykset
haastattelun aikana. Itse en ole kokenut haastattelija, joten koin tarvitsevani valmiit
paakysymykset ja vaihtelevan maaran alakysymyksia. Valmiiden paakysymysten avulla pystyin
varmistamaan, etta kysyn haastattelutilanteessa kysymykset samalla tavalla, eivatka
vastaukset poikkea toisistaan siksi, etta olen itse antanut samoille asioille eri merkityksen eri

haastatteluissa.
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Teemahaastattelun kaytt6 on ollut erityisen suosittua suomalaisissa tutkimuksissa. Eskolan ja
Suorannan (1998, 88) mukaan tdma johtuu ainakin kahdesta seikasta. Ensinnékin
teemahaastattelu on tarpeeksi avoin, jotta vastaaja padsee puhumaan varsin avoimesti,
jolloin myos keratyn materiaalin voi katsoa edustavan vastaajien omaa puhetta ja
mielipiteita. Toisaalta teemahaastattelussa kaytettavat teemat takaavat sen, etta
haastattelija keskustelee ainakin osittain samoista asioista jokaisen haastateltavan kanssa.
Kaytettavat teemat myos muodostavat konkreettisen kehikon, joka helpottaa
haastatteluaineiston analysointia. Seuraavissa kappaleissa selvitén haastattelukysymysten

laadintaa seké valintojani liittyen teemoihin ja kysymysten painopisteisiin haastatteluissa.

Haastattelukysymysten laadinta

Haastattelukysymykset (liite 1.) olen koonnut teemoittain tyéyhteisdé hyvinvoinnin teoriaan
perustuen. Kysymykset ovat suuntaa antavia ja sisaltavat alakysymyksia, mutta haastattelun
painopiste seka kysymykset, joista on syyta tehda lisdkysymyksia maaraytyvat
haastattelutilanteessa. Tydyhteison hyvinvointiin kuuluu monia osa-alueita, mutta jo
haastattelukysymyksia laatiessani olen ottanut huomioon esimerkiksi toimialan ja liiketilan
mukanaan tuomat edellytykset. Vastaavassa tutkimuksessa, joka toteutettaisiin esimerkiksi
varastotyontekijoiden keskuudessa, olisi muun muassa tyoturvallisuuskysymykset
todennakdisesti otettava paremmin esille. Tutkimukseni kohteena on kuitenkin vuoden
vanhassa viihdekeskuksessa sijaitseva kahvila, jossa tehdaan suhteellisen kevytta tydta paiva
ja ilta aikaan, eivatka esimerkiksi materiaalit, ilmanlaatu, tydajat tai fyysinen rasitus

todennakadisesti ole riskitekijoita tydaikana.

Olen siis tietoisesti tehnyt tutkimuksen toteuttajana ennakko-oletuksia ja asettanut
kysymyksien painopisteet palvelualan ja asiakaspalvelutydn kannalta oleellisille alueille.
Tama ei kuitenkaan tarkoita, etta olisin ennalta sulkenut joitakin tydyhteison hyvinvoinnin
osa-alueita kokonaan pois haastattelusta. Jos haastateltavat olisivat asettaneet, oletusteni
vastaisesti, joitakin vahemmalle huomiolle jatettyja asioita tarkeiksi tydyhteison hyvinvoinnin
kannalta, olisin luonnollisesti ottanut tdméan huomioon sek& haastattelutilanteessa etta

analysointivaiheessa.

Haastattelun toteutus

Haastattelut toteutettiin tydajan ulkopuolella rauhallisessa paikassa. Haastattelutilanteessa
oli lasna vain haastateltava ja haastattelija. Olin arvioinut haastattelujen kestavan noin 45
minuuttia, mutta aikaa varattiin kuitenkin niin, etta kaikki teemat ehdittiin rauhassa
kasitelld. Kaksi haastatteluista kesti alle arvioidun ajan ja kolmas haastattelu hieman yli

tunnin. Haastateltavat eivat saaneet teemoja tai kysymyksia nahtavakseen etukateen, mutta
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kavin teemat lapi haastateltavien kanssa ennen varsinaisen haastattelun aloittamista.
Haastattelun alussa mainitsin kaikille haastateltaville, ettd heidan nimiaén ei mainita, eik&a
vastauksia muutoinkaan yksildida tutkimuksen raportissa. Kaikkea haastateltavien kertomaa
kasitellaan yleisesti. Haastateltaville kerrottiin myos, etta haastattelut nauhoitetaan, ja etta

nauhoituksia kayttaa vain tutkimuksen tekija analysoidessaan vastauksia.

Haastatteluiden suhteen olen ottanut huomioon sen, ettd haastateltavilla on monenlaisia
kokemuksia myds aiemmista tydyhteisdistadn. Tavoitteiden mukaista ei ole sulkea pois
henkildiden aiemmin syntyneita kasityksia hyvista toimintatavoista ja hyvinvoinnista
tyopaikalla, vaan pikemminkin painvastoin. Kaytannossa epailen, ettd aiemmin syntyneiden
kokemusten irrottaminen vastauksista ei olisi edes ollut mahdollista. Kokemukset ovat
tarkeita yksildiden kehittyessa ja kehittaessa tydyhteisdja, joissa he toimivat. Pyysinkin
haastateltavia huomioimaan vastauksissaan myos tyodhistoriansa seka kokemuksensa
tydyhteisoista, joissa he ovat aiemmin toimineet. Myds muutoin henkildt saivat vapaasti tuoda
ilmi omat ajatuksensa ja mielipiteensa seké halutessaan arvioida nykyista tilannetta aiempiin
kokemuksiinsa. Mainitsin ennen haastattelun aloittamista myds, etta haastateltavat voivat
kayttaa halutessaan esimerkkeja tilanteista, joita he ovat itse kokeneet tai joita on tullut

vastaan nykyisessa tai aiemmissa tydpaikoissa.

Haastateltavat saivat vapaasti tuoda esiin kokemuksensa ja nakemyksensa, mutta on
oleellista muistaa, ettd myos tutkijan ndkemykset, kokemukset ja oletukset vaikuttavat
tutkimukseen kokonaisuudessaan. Eskolan ja Suorannan (1999, 17) mukaan objektiivisuudella
tarkoitetaan sita, ettei tutkija sekoita uskomuksiaan, asenteitaan ja arvostuksiaan
tutkimuskohteeseen. Pidan objektiivisuutta kdytanndssa mahdottomana tassa tutkimuksessa,
silla samanaikaisesti, kun suoritan tutkimusta tutkijana, olen myds tutkittavan tydyhteison
jasen. Subjektiivisuus vaikuttaa osaltaan paitsi ongelman asetteluun ja haastatteluihin, myos
tulosten tulkintaan. Taysin ulkopuolinenkin tutkija pystyisi toki tekemé&an joitakin oletuksia,
sen perusteella millainen tutkimuksen kohde on, mutta itse olen liian sisalla yhteisssa, jotta
voisin ajatella asioita tarpeeksi objektiivisesti. Vaikutusta tutkimukseen saattaa olla myos
esimiesasemallani tydyhteisdssa. Itse uskon kuitenkin edelld mainitun vaikuttavan melko
vahan esimerkiksi haastatteluihin, koska toimenkuvani muutos kahvilan paallikéksi tapahtui
vasta tutkimuksenteon loppuvaiheessa, haastattelujen jalkeen. Mielestéani haastattelussa ei
myo6skaan kasitelty asioita niin, etta henkildiden olisi ollut epamiellyttavaa keskustella niista

esimiehensa kanssa.

Eskola ja Suoranta (1999, 67 - 68) toteavat, ettad laadullisessa tutkimuksessa yleistettavyys
olisi pikemminkin teoreettista tai olemuksellista yleistettavyytté kuin tilastollista
yleistettavyytta. Talloin kyse on aineistosta tehtavien tulkintojen syvyydesta ja

kestavyydesta. Vaikka aika, paikka ja tutkimuskohteen ominaisuudet eroaisivat paljonkin,
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saattaa tarpeeksi tihed kvalitatiivinen analyysi mahdollistaa yleistdmisen siirrettéavyytena.
Omassa tutkimuksessani tarkoituksena on kuitenkin ymmart&a vain tutkimuskohteena olevaa

tapausta, eikéa yrittéa luoda teoriaa, joka voisi soveltua myos toiseen toimintaymparistoon.

TUTKIMUSTULOKSET

Tassé luvussa kasittelen teemahaastatteluissa esiin tulleita asioita, eli toisin sanoen Aschan
Flamingon tyontekijoiden mielipiteita ja ajatuksia liittyen ty6hyvinvoinnin osa-alueisiin.
Kéasittelen teemoja siina jarjestyksessa, kun niita kasiteltiin myos itse haastattelussa.
Tarkoituksenani on jo teemoja lapi kdydessani kiinnittdd huomiota haastateltavien ajatusten
Ja mielipiteiden yhtenevaisyyksiin ja erinevaisyyksiin seka vertailla niité teoriaosuudessa esiin
tulleisiin seikkoihin. Koska haastateltavia on tutkimuksessa niin vahan, koen tarpeelliseksi
kertoa heidan ajatuksistaan melko yksityiskohtaisesti sekd myos lainata suoraan heidan
kommenttejaan. Haastateltavia ei ole nimetty millaan tavalla, vaan kutsun heita
yksinkertaisesti haastateltaviksi ja henkildiksi. Nimeaminen, ja vastausten yksiléiminen olisi
mielestani vaarantanut haastattelun luottamuksellisuuden. Vastausten perusteella pyrin
sitten kokoamaan tyontekijoiden mielesta tarkeimmat tydyhteisdn hyvinvointiin liittyvat

asiat. Paatelmani selvitan johtopaatoksissa.

Mielipiteitd tyoniloa tuottavista tekijoista

Seuraavissa alaluvuissa kasittelen tutkimuksessa haastateltujen tyontekijoiden nakemyksia ja
kuvauksia tyoturvallisuudesta ja tyoniloa tuottavista tekijoistd. Tyoniloa tuottavia asioita
tydssani ovat teoriaosuudessa kasitellyt arvostus, luottamus, onnistumisenilo, valittdminen ja
hauskuus. Pohdin my@s sité, milté osin haastateltavien nakemykset tukeutuvat
ty6hyvinvoinnin teoriaan. Tyoniloa tuottavista tekijoista toiset aiheuttavat selkeésti enemman

mielipiteita ja ndkemyksia kuin toiset.

Ty6turvallisuus; olennaista fyysinen turvallisuus

Haastattelun alussa kasiteltiin tyoturvallisuutta ja jarjestelyitd, jotka tekevat tydskentelysta
turvallista. Kaikki haastateltavat kokivat tydturvallisuusaiheen aluksi vaikeaksi. Keskustelun
myd&ta henkildille tuli kuitenkin mieleen myos yksityiskohtaisempia asioita liittyen fyysiseen
tydturvallisuuteen. Kukaan haastateltavista ei kuitenkaan yhdistényt tyturvallisuuden
kasitetta niin sanottuun henkiseen turvallisuuteen, eli tydsuhteeseen liittyva turvallisuus tai

muutosten aiheuttama turvattomuus eivat nousseet haastatteluissa esille.

Mielenkiintoista on, etta vain yksi haastateltava yhdisti oman toimintansa tyopaikalla osaksi

turvallista tydskentelyd. Han totesi esimerkiksi, ettd oman tydasun tulee olla sellainen, etta
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se mahdollistaa turvallisen tytskentelyn. Liséksi hdnen mielestéan tyontekijan on kaytettava
”maalaisjéarked” ja noudatettava tydpaikan saantoja, eli mité saa tehda ja mité ei saa tehda,
jotta tydnteko on turvallista. Kaikki haastateltavat mainitsivat ensimmaisena konkreettisen
tydympariston turvallisuuden. Tyévalineiden, koneiden ja laitteiden kunto ja oikeanlaisuus
nousivat esille tarkeimpéna asiana. Tydympariston turvallisuuteen liittyen kaksi henkil6a
mainitsi lattian liukkaiden ja kynnysten aiheuttavan turvallisuusriskeja. Myos takatilojen ja
varastotilojen siisteyttd pidettiin oleellisena, jotta liikkkuminen, tavaroiden kantaminen ja

noutaminen olisi vaaratonta.

Arvostus; selkeité tekoja

Haastatteluissa keskusteltaessa arvostuksesta esille nousi késitteité, kuten luottamus,
kunnioitus, tasapuolisuus, tasavertaisuus, auttaminen, yhteistyo, kiittdminen ja positiivinen
palaute. Kun tarkastelee asiaa teorian kautta, voi huomata, etta arvostus kasitteena kattaa
kaikki edella mainitut ja listaa voitaisiin viela jatkaa. Eras haastateltava totesi, etta
arvostuksen tulisi olla itsestaan selvyys ihmisten valilla, ja ilman sitd on mahdotonta olla
tydyhteison tai mink&an yhteison jasen. Teorian kautta tarkasteltuna onkin
mielenkiintoisempaa kiinnittdd huomiota siihen, kenelta haastateltavat kokevat kaipaavansa
arvostusta. Haastatteluissa tuli selkeasti ilmi, etta arvostusta ja kunnioitusta kaivataan
erityisesti esimiehilta. Eras haastateltava totesi, ettd “esimiesten pitaisi kunnioittaa
alaisiaan, olematta silti liian kaveri, silla esimiehen tulee sailyttaa auktoriteettiasemansa
suhteessa alaisiin”. Toinen henkild viittasi esimiehilté saatavaan arvostukseen
varovaisemmin, kayttden passiivimuotoa; “tydpaikalla pitéisi tulla ilmi se, etté arvostetaan
tyontekijoiden tyontekoa ja heidan osaansa tydyhteison jasenind”. Arvostuksentarve
asemaltaan ylépuolella olevalta henkil6lté on luonnollista, koska arvostus on
merkityksellisintd saatuna henkil6lta, jonka mielipide on meille tarkeéa. Yksi haastateltava

liséksi totesi, ettd yleisesti arvostusta saadaan liian véhan kaytannon tydssa.

Tutkimukseni kannalta on oleellista, millaisina konkreettisina tekoina haastateltavien
mielesta arvostuksen tulisi tydpaikalla nékya. Kaikki haastateltavat ilmaisivat, etta
arvostuksen tulisi nakya tydpaikalla selkeina tekoina. Arvostuksen nékymisesta todettiin
seuraavanlaisia asioita. Arvostus on yleisesti hyvaa kayttaytymista toisia kohtaan. Arvostuksen
tulisi ndkya niin, etta jokainen tekee itselleen kuuluvat asiat, eikd ainakaan tarkoitukselle
Jata niita toisten tehtévaksi. Arvostus nakyy auttamisena sekd halukkuutena aitoon
yhteistydhon. Toisia ei tulisi aliarvioida eika pitdd huonompana tyontekijana, riippumatta
henkilon taidoista tai kokemuksesta. Arvostuksen pitdisi nédkya tasapuolisuutena niin, etté
kaikilla on oikeus esittda mielipiteensa, eikd kenenkaan ajatuksia teilata saman tien.

Arvostuksen tulisi ilmeta kiitoksena ja positiivisena palautteena, jopa mitattomista asioista.
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Luottamus; kehittyy yhdessa tydskentelyn kautta

Kolmantena teemana haastatteluissa kasiteltiin luottamusta. Keskusteltiin luottamuksen
syntymisesté ja kehittymisesta tydyhteison jasenten vélille sekd luottamuksen ilmenemisesta
tydyhteisdssa. Luottamus ajatellaan yleisesti asiaksi, joka ansaitaan, joten keskustelua syntyi

my6s luottamuksen katoamiseen johtavista syista.

Kaikki haastateltavat olivat yllattavankin yksimielisia siité, mista luottamus tydpaikalla
ensisijaisesti syntyy. He pitivat luottamuksen kehittymisen kannalta tarkeana sita, etta
ihmiset tekevat ennalta sovitut asiat ja tyot sovitulla tavalla. Myds muita asioita tuli ilmi,
mutta kaikki haastateltavat mainitsivat sovittujen velvollisuuksien ja téiden hoitamisen
ensimmaisena. Yksi henkil6 totesi, ettd ”luottamus kehittyy vastuun ja velvollisuuksien
kautta, niin etta on vastuuta ja velvollisuuksia ja ne hoidetaan”. Esimiehella tulee siis olla
niiden kautta luottamusta on myds mahdollista vahvistaa ja syventaa. Toisaalta myos
tyontekijoiden luottamus esimieheen kasvaa heille annetun vastuun ja velvollisuuksien myota.
Luottaminen siihen, ettd tyokaveri hoitaa ne asiat, jotka on sovittu, liittyy myos
teoriaosuudessa esiin tulleeseen omien rajojen tunnistamiseen. Tydyhteisdssa asioista tulisi
sopia niin, etta yksildilla on mahdollista luvata vain asioita, jotka he pystyvét ja osaavat

toteuttaa.

Teoriaosuudessa kay ilmi, etté kirjallisuudessa tydyhteisén luottamukseen liitetaan paljon
myds yksildiden valisia tunteita toisiaan kohtaan. Haastatteluissa kaksi kolmesta henkildsta
kuitenkin kasitteli teemaa ainoastaan tyolahtdisesti. Heidan vastauksistaan kavi ilmi
ainoastaan se, etta tyopaikalla luottamuksen syntymisen kannalta merkityksellista on
tyokaverin luotettavuus liittyen tyétehtéviin. Kolmas henkil® sen sijaan kasitteli asiaa
tunnepitoisemmalla tavalla. H&n totesi, ettei taydellista luottamusta synny, mikali toinen on
epaoikeudenmukainen, epaaito tai tuntuu piilottelevan jotakin. Han myds jatkoi, etta tyohon
liittyen luottamukseen vaikuttavat sekad henkilon kéayttaytyminen ettd hénen tapansa hoitaa

tyonsa: molempien taytyy toteutua, jotta luottamus on mahdollista.

Kaikkien haastateltavien kommenteista kavi ilmi, ettd he ajattelevat luottamuksen olevan
jotakin, joka syntyy ja kehittyy yhdessa tyoskentelyn kautta. Tydtovereiden véalisen
luottamuksen menettamisen osalta nékyi selvasti haastateltavien erilainen ldhestymistapa
asiaan. Tyolahtoisesti asiaa lahestyvat henkilot liittivat luottamuksen havidmiseen virheet ja
epaonnistumiset; ”luottamus ei saisi havita yhdesté virheesté tai epdonnistumisesta”.
Tunnepitoisemmin asiaa lahestyva henkild sen sijaan arvioi luottamuksen katoavan

eparehellisyyden tai selkdan puukottamisen seurauksena. Han totesi myds, etté hanen
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nékemyksensa on, etta selkdan puukottaminen ja ryhmittymien muodostuminen on enemman

isojen tydyhteis6jen ongelma, ja sitd tapahtuu enemman naisten kuin miesten valilla.

Onnistumisenilo; usein asiakkaan ansiota

Seuraavaksi haastatteluissa siirryttiin keskustelemaan onnistumisista ja onnistumisenilon
kokemisesta. Haastateltavat mainitsivat kaikki, ettd asiakkaat mahdollistavat
onnistumisenilon kokemisen. Yksi henkil® kertoi, ettd onnistumiseniloa tuottaa hieman
tavallista tyytyvaisempi asiakas, sekd oma toiminta silloin, kun on tehnyt jotain erityista
asiakkaan hyvaksi. Toinen henkil®d kertoi tuntevansa onnistumiseniloa esimerkiksi silloin, kun
on suositellut jotain tuotetta asiakkaalle ja asiakas lahtiessaan tulee erikseen kiittdmaan
onnistuneesta suosittelusta. Kolmas henkild mainitsi haastavan asiakkaan kanssa onnistumisen
tekevan usein iloiseksi. Edella olevista esimerkeista voi huomata, etté vaikka asiakas
mahdollistaa onnistumisen, niin ilon perimmainen syy on oman toiminnan ja tyén
arvostaminen. Taytyy kuitenkin todeta, etta henkil6 ei ehk&pa olisi oikealla alalla, mikali

asiakkaan tyytyvaisyys ei merkitsisi hanelle mitaan.

Teoriaosuudessa kavi ilmi, ettd kokeakseen onnistumiseniloa, ihminen tarvitsee usein sekd
nakemyksen siitd, mitd arvoa tydsta on hanelle itselleen tai toisille ettd mahdollisuuden jakaa
onnistuminen toisten kanssa. Haastatteluissa onnistumisenilon jakaminen ei tullut
suoranaisesti ilmi, mutta sen sijaan henkilét antoivat ymmartad, etta onnistumisen iloa
syntyy, kun esimies on tyytyvainen henkilén tydpanokseen tai suoritukseen. Eras henkild
totesi, etta "tyoniloa tuottaa se, kun suorittaa tyonsa niin hyvin, etté voi olla itse
tyytyvdinen ja esimies on tyytyvainen”. Toinen haastateltava kertoi, etté uusien asioiden
oppiminen ja niissa onnistuminen seka vastuun tuomien velvollisuuksien tayttdminen oikein ja
kunnolla, saavat aikaan onnistumiseniloa. Myds edelld mainitussa tilanteessa osa syy ilon
syntymiseen on esimiehen hyvaksyntd, silla han on usein tydpaikalla se, joka lopulta arvioi
tyontekijoiden tydpanoksen onnistumisen, tai sen onko jokin asia tehty kunnolla.
Teoriaosuudessa kasiteltiin onnistumisen yhteytta virheiden kautta oppimiseen. Vastausten
perusteella virhettd ei kuitenkaan valttamatta tarvitse tapahtua, vaan jo uuden asian

oppiminen ja sen suorituksessa onnistuminen tuottaa onnistumiseniloa.

Kolmas onnistumisiin liittyva asia, joka haastatteluissa nousi esille, on pienten onnistumisen
hetkien merkitys paivittaisessa tydssa. Haastateltavat perustelivat asiaa muun muassa
seuraavilla; ”pienten onnistumisenilon kokemusten ansiosta, jokin asia voi paivan mittaan
menna pieleen, mutta kokonaisfiilis paivasta on silti positiivinen” ja ”pienet asiat
merkitsevat paljon, onnistumiseniloa tuottaa sekin, kun on hyva mieli kun lahtee toista
kotiin, mikdan asia liittyen tyopaivaan ei paina mielté eiké ole epaselva”. Tassa vaiheessa

voidaan huomata, etta onnistumisenilo kasitteena voidaan ymmartaa monella tavalla.
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Tutkimuksessa kayttdmassani kirjallisuudessa kasiteltiin onnistumiseniloa, joka syntyy
nimenomaan onnistumisista, kun taas haastateltavat mahdollisesti ajattelivat asiaa

laajemminkin.

Vélittaminen; kuulumisia, auttamista ja epaitsekkyytta

Haastatteluiden yksi teema oli valittaminen. Keskustelu valittamisesta jai kuitenkin melko
lyhyeksi, ja sanoisin myds suppeaksi, kaikkien haastateltavien kanssa. Itse uskoisin sen
johtuvan siitd, etta valittamista pidetaan ehka yleisesti syvempéna tunteena, jota tunnetaan
perhettd, puolisoa tai hyvia ystévia kohtaan. Tasta johtuen valittdmista ei osata, haluta tai
uskalleta ajatella tunteena, jota voisi tuntea tydpaikalla tyotovereita kohtaan. Liséksi kavi
ilmi, ettd haastateltavat ajattelivat valittamisen liittyvan pitkalti arvostamiseen sekéa
luottamiseen. Erés henkild mainitsi, ettd hanen on vaikeaa eritelld tunteita toisia kohtaan,
hanen kohdallaan luottamus on kaiken lahtdkohta; luottamus saa aikaan arvostamista ja

véalittamista, jotka taas eivat paase kehittymaan mikali ei kykene luottamaan toiseen.

Teoriaosuudessa kay kuitenkin ilmi, etta tydyhteisossa valittdminen ei valttamatta tarkoita
muuta kuin tervehtimistd, kiinnostuksen osoittamista seka tarvittaessa auttamista ja
tukemista. Yksi haastateltava totesikin, ettd ”paivittain pitéisi kysella toiselta miten menee
ja jos huomaa toisella olevan paha mieli, olisi hyva kysya voiko jotenkin auttaa”. Kolmas
haastateltava kasitteli valittamista tekojen kautta, esille nousikin samoja asioita kuin
arvostamisesta keskusteltaessa. Hanen mukaansa vélittdminen tydkavereista tulee ilmi toisten
auttamisena ja toista helpottavina tekoina, vaikka talldin joutuisi itse ndkemaan vahan
enemman vaivaa. Valittdminen nakyy myos epaitsekkyytend. Haastateltavan mukaan
tyokavereista valittaminen nakyy myds esimerkiksi niin, ettd henkilé on tydkaverin pyynnosta
halukas vaihtamaan jonkin tyévuoron, vaikka hanella itselldan ei olisi vaihtoon erityista
tarvetta tai edes halua. Edella mainittu esimerkki viittaa jo syvempaan valittamiseen, koska
henkild vuoron vaihtaessaan osoittaa kiinnostusta ja tukee myos tytkaverinsa ty6n

ulkopuolista elamaa.

[Imapiiri; erittain tarkeaa tydssa viihtymisen kannalta

Ty6paikan ilmapiirin todettiin olevan erittdin tarked, jopa tarkein, asia tydssa viihtymisen
kannalta. Haastateltavat kertoivat, etta heidan mielestaan ilmapiiriin vaikuttavat
tydyhteisdssa toimivien luonteet ja persoonallisuudet, henkilékemiat, avoimuus ihmisten
vélilla sekad oikeudenmukainen johtaminen. Edelld mainitut ovat hyvin lahella teoriaosuudessa
maariteltya tunnelmaa, joka on ihmisten vélinen asia, ja johon vaikuttaa olennaisesti se, etta
tyopaikalla pystyy tuomaan esiin oman persoonallisuutensa. Kaikki haastateltavat totesivat

henkildiden persoonallisuuksien sekéa henkilokemioiden vaikuttavan ilmapiiriin, mutta samassa
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yhteydessa todettiin, etté vaikka ei tultaisi niin hyvin toimeen, ei kuitenkaan saisi viestittaa
toiselle, ettei halua tytskennelld hdnen kanssaan. Ystavallinen ja kohtelias kaytos kaikkia
kohtaan parantavat ilmapiiria. Erds haastateltava sanoi, etta ”ilmapiirin pitaisi olla sellainen,

etta tydpaikalle on aina kiva menna, vaikka itse ty¢ ei olisikaan niin kivaa”.

[Imapiirin todettiin myods vaikuttavan siihen, millaisen ensivaikutelman uusi tydntekija saa
tullessaan tydyhteiséon. Huono ilmapiiri saa uuden henkilén helposti tuntemaan, etta hanen
tulonsa l&ahinna hairitsee muita. Mielesténi merkityksellista oli se, etté kaikissa keskusteluissa
tuli esille tyétovereiden tuntemisen ja tydyhteison tiiviyden positiivinen vaikutus ilmapiiriin.
Pienessa tydyhteistssa, kuten tutkimuksen kohteena oleva, tytkaverit opitaan lahes pakosta
tuntemaan hyvin, koska ty6té ja yhteisty6ta tehdaan paivittéin. Tama korostaa
persoonallisuuksien vaikutusta ilmapiiriin, mutta toisaalta laheisempi tunteminen
mahdollistaa toisen persoonallisuuden piirteiden, jopa arsyttévien, ymmartamisen ja
hyvaksymisen. Teoriaosuudessa ei suoraan tullut esille tydyhteison koon tai tydtovereiden
tuntemisen vaikutuksia ilmapiiriin. Sen sijaan mainittiin avoin tunteiden nayttaminen ja
vapaasti asioista puhuminen tunnelman syntyyn vaikuttavina tekijoina. Voisi ajatella, etta

edelld mainitut onnistuvat sitd paremmin, mita paremmin tyontekijat tuntevat toisensa.

Asioiden ja tilanteiden vaikutus tunnelmaan ei haastatteluissa noussut esille. Teorian mukaan
ainakin toimialan ndkymat ja esimerkiksi tulevat muutokset, joista ei viela tiedetd,
vaikuttavat yleensa tunnelmaan. On mahdollista, etta henkilot eivat vain osanneet
haastattelutilanteessa yhdistaa edella mainittuja ns. ulkoisia tekijoita tydyhteison ilmapiiriin.
Mikali olisin haastattelijana johdatellut henkil6ita ajattelemaan asiaa eri nakdkulmista,
olisivat myos téllaiset asiat ehka tulleet esille. Toisaalta voidaan kuitenkin todeta, etta
vastausten perusteella haastateltavat pitavat tunnelman kannalta téarkeimpéna ihmisia ja

heidan kayttaytymistaén toisiaan kohtaan.

Hauskuus; juttelua, rupattelua ja pienté vitsailua

Tyoniloa tuottavista asioista viimeisena keskusteltiin hauskuudesta ja huumorista tyopaikalla.
Mielestani oli mielenkiintoista huomata, etta hauskuutta ei pidetty kovinkaan
merkityksellisend asiana tydaikana. Hauskuuden todettiin olevan juttelua, rupattelua ja
pientd vitsailua ja asioista keskustelua, mutta kaikki haastateltavat mainitsivat, ettei
hauskuus ole téarkeintd, eika se saisi hairita tydntekoa eika vaikuttaa asioiden sujumiseen.
Erés henkild totesi, ettd “liika hauskuus on enemman negatiivinen asia. Esimerkiksi asiakkaat
eivat saa hyvaa kuvaa ja palvelua, mikali tyontekijoilla on liian hauskaa tiskin takana,
asiakkaat saattavat helposti vaivaantua ja tuntea, ettd hauskaa pidetdan heidan

kustannuksellaan.” Teoriaosuudessa puhuttiin siité, ettd huumorin tulisi aina olla tilanteeseen
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jJa tilanteessa oleville ihmisille sopivaa, jottei se muutu kiusaamiseksi tai muutoin
negatiiviseksi. Haastateltavat eivat ottaneet puheeksi epasopivaa huumoria kuten vinoilua,
pilkkaa, piikittelya tai sarkasmia tydntekijoiden valilla, mutta asiakkaiden kokemana

kyseenalainen huumori on ainakin yhta vahingollista.

Vain yksi haastateltavista otti puheeksi tydyhteisén hauskanpidon tydnulkopuolella esim.
virkistyspéaivan muodossa. Hanen mielestaan tydporukalla hauskan pitdminen tydajan
ulkopuolella pitaisi toteuttaa niin, ettd se ajaa asiansa. Virkistyspaiva, jossa vain valitetaan ja
puidaan ongelmia, ei ole hyddyllinen. Henkilé koki paremmaksi vaihtoehdoksi, taysin
vapaamuotoisen illanistumisen, jonka aikana ihmisilla olisi mahdollisuus tutustua toisiinsa ja
lahentya toisiaan. Alkoholin juomista tulisi kuitenkin tarkkaan harkita, etenkin jos

tydyhteisdssa on ennalta ilmapiiri ym. ongelmia.

Mielipiteita tydyhteisdn ongelmista ja ristiriidoista

Seuraavissa alaluvuissa esittelen haastateltavien ndkemyksid ongelmista ja ristiriidoista
tydyhteisossa. Kasittelen myos ongelmien ratkaisutapoja, joita haastatteluissa ilmeni. Vertaan
myds haastatteluissa saatuja vastauksia aiheen teoriaan, jota olen kasitellyt aiemmin téssa
raportissa. Kuvaukset ongelmista ja ristiriidoista jaivat melko vahaisiksi ja yleiselle tasolle, ja

pohdin my®os syita tahan.

Ongelmat; nakyvat piikittelyna ja kireytena ihmisissa

Keskustelu ongelmista tydyhteisossa jai melko pinnalliseksi, eikd haastatteluissa tullut esille
mitaan kovin merkityksellistéa liittyen esimerkiksi tapaan, jolla ongelmia tulisi tydyhteisdssa
lahestya. Esimerkkeja kerrottiin melko varovasti, mika oli odotettavaa, koska ongelmat ovat
aina ikavia, eika niita haluta muistella tai niiden olemassaoloa myontaa. Haastateltavat
totesivat yleisesti ongelmien nakyvan muun muassa piikittelyna, epaluuloisuutena, kyrailyna,
kireytend ihmisissa sek& huonona henkena ja kireénd ilmapiirind. Kaikki haastateltavat olivat
yht& mieltd siitd, ettd ongelmat nakyvat esim. puhetyylistd myds muille ja ovat aistittavissa
ilmapiirista, vaikka kukaan ei varsinaisesti riitelisi tai muutoin ilmaisisi ongelmia julkisesti.
Ongelmien aiheuttama kireys, ilottomuus ja hymyileméattémyys nakyvat myos asiakkaille;
"asiakkaat nékevat ja aistivat paljon enemman kuin henkilékunta kuvittelee, en itse menisi
uudestaan paikkaan, jossa ongelmat tydntekijoiden kesken ovat nékyneet, koska huono fiilis

vaikuttaa asiakaspalveluun ja koko omaan kokemukseen ja fiilikseen ravintolassa.”

My6s ongelmien ratkaisun suhteen pysyttiin hyvin yleisella linjalla. Esille nousivat kuitenkin
tarkeind seka asialahtoisyys ongelmien ratkaisussa etta varhainen ongelmiin puuttuminen eli

samat asiat, jotka kasiteltiin olennaisina ongelmien suhteen myos teoriassa. Kaksi henkilda
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naki ongelmien ratkaisun olevan ensisijaisesti niiden vastuulla, jotka kokevat ongelman tai
ongelmasta riippuen voitaisiin kaivata keskustelua koko yhteisdn voimin. Ratkaisutilanteessa
tarkeaksi koettiin kiireeton rauhallinen hetki, jolloin voidaan istua alas ja keskustella siita,
mik& hiertda ja miten asioita voitaisiin parantaa. Ongelmien ratkaisua ei toisaalta pidetty
vaikeana, mikéli ongelmia aiheuttaa asiat tai toimintatavat, koska niista keskustelu on
helpompaa verrattuna ongelmaan, joka johtuu henkildsta. Kolmas haastateltava arveli, ettei
ongelmien selvittamiseen ole yksiselitteista ratkaisua, vaan ratkaisutapa riippuu ihmisten
véleista tydyhteistssd. Han kuitenkin piti tarkeimpéand sitd, ettad ongelmiin puututaan
mahdollisimman aikaisin, ennen kuin ne paisuvat suuremmiksi ja siten vaikeammiksi selvittaa.
Sama henkilé myos lisasi, ettd kokee ongelmien ratkaisun olevan helpompaa pienessa
tyodyhteisossa, koska ’yhteist on tiiviimpi ja kaikki ovat enemman kavereita keskenaan. Tasté
syystd ihmiset myds todennakdisemmin tuntevat todellista halua ratkaista hiertava

ongelma.”

Ristiriidat; pienida mielipide- ja ndkemyseroja

Ristiriitoihin liittyvaan teoriaan mukautuen myds haastateltavat kokivat ne paaasiassa
nakemys ja mielipide eroiksi. Teoriaosuudessa mainittiin ristiriitojen taustalla olevan usein
kysymyksen vallasta ja arvostuksesta. Haastateltavat eivat suoraan yhdistaneet ristiriitoja ja
vallankayttoa tai -tavoittelua, mutta yhteys on havaittavissa seuraavista nakemyksista. Yhden
henkilén mieleen sana ristiriita toi kahden vahvan persoonan mielipiteet, siitd miten jokin
asia tulisi tehda. Toinen henkil® koki ristiriitojen olevan usein ndkemyseroja alaisen ja
esimiehen vélilla. Myds kolmas haastateltava pysyi samalla linjalla, hanen mielestaan
ristiriidoissa on kyse melko pienista nakemyseroista, jotka voivat olla my6s positiivisia, mikali
ne aiheuttavat keskustelua ja johtavat uusiin ja parempiin tapoihin toimia. Toimintatapojen
liséksi ristiriitoja syntyy haastateltavien mielesta omista mielipiteista joustamattomuudesta,
epaarvoisuudesta esim. jos tuntee, ettd jotakin henkild suositaan enemman kuin muita seka
persoonallisuuksien eroista. Erds haastateltava totesi myos, etta ristiriitoja syntyy
valitettavan usein esimiehen toiminnan seurauksena”. Esimies voisi vdhentéa toimintansa
seurauksena syntyvia ristiriitoja ottamalla alaistensa mielipiteet huomioon ja mika tarkeintd,
perustelemalla omat paatoksensa tarpeeksi hyvin, etenkin niille henkildille, jotka ovat

esittaneet asiasta poikkeavan mielipiteen.

Keskusteluissa kavi ilmi, etta ristiriidoistakin pitéisi keskustella ja ne pitaisi pyrkia
ratkaisemaan, jos ne uhkaavat muuttua ongelmiksi. Teorian mukaan esimiehen puuttumista
tarvitaan usein, jos tyontekijoiden valilla on riidaksi muodostunut ndkemysero jostakin
asiasta. Tama siita syysta, etta riitaan ajautuminen on luonut heidan valilleen kielteisen
jannitteen, joka estaa asian kasittelemisen. Ristiriidattomuus tydyhteistssa on kuitenkin

mahdottomuus ja haastateltavat myos totesivat, ettd ristiriitoja saa esiintyd, niin kauan kuin
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kyse on vain mielipide eroista. Yksi henkild tdsmensi asiaa sanomalla, ettd “ristiriitojen
selvittdmisessa avainasia on toisen henkilén mielipiteen hyvaksyminen. Liika selvittdminen
saattaa muuttua manipuloinniksi, eli toinen henkild yritetddn saada muuttamaan mielensa

jonkin asian suhteen tai ajattelemaan jollakin tavalla.”

Mielipiteitd tyotyytyvaisyytta ja tyotyytymattomyytta tuottavista asioista

Haastateltavat mainitsivat tyOtyytyvaisyytta tuottavia asioita olevan oma ammattitaito,
arvostus tyopaikalla, ty6ilmapiiri, kiinnostava tyd, tydén kokeminen mielekkaaksi, mukavat
tyokaverit, tydajat, palkka seka tyoskentelyolosuhteet. Naista nelja ensimmaista ovat
Herzbergin teorian mukaan tyotyytyvaisyytta synnyttévia motivaatiotekijoita. Mielenkiintoista
sen sijaan on se, ettd Herzbergin teorian mukaan edella mainituista ainakin mukavat

teorian mukaan eivat tuota tyytyvaisyytta, vaan ainoastaan mahdollistavat sen, etta
tyytymattémyytta ei esiinny.

Itse arvelen, ettd syyna hygieniatekijéiden esiintymisessa tyotyytyvaisyytta tuottavina
tekijoina ovat ainakin tyon laatu, taloudellinen tilanne, kyseessa oleva ala seka henkildiden
ik ja tyokokemus. Haastateltavat ovat kaikki nuoria, he tydskentelevat vuorotydssa
suhteellisen matalapalkkaisella alalla ja tekevét suorittavaa tydta. Heilla ei ehkapa ole
tydssaan esim. asiantuntijoihin verrattuna niin huomattavasti sisallollista kiinnostavuutta,
vastuuta tai menestymismahdollisuuksia, etta tyotyytyvaisyyden tunteminen voitaisiin laskea
niiden varaan. Sen sijaan tyytyvaisyytta heidan taméan hetkisessa tyotilanteessaan tuottavat
niin sanotusti pienemmaéat ja helpommin ilmenevét asiat, kuten mukavat tytkaverit ja
tyoskentelyajat. Vastausten perusteella voidaan myos olettaa, ettd haastateltavat vastasivat
kyseiseen kysymykseen, silla perusteella mité he ajattelevat tydstaan talla hetkella. On
oletettavaa, etta kokemuksen karttuessa ja henkildiden mahdollisesti siirtyessa ylemmas

ammattihierarkiassa, tyotyytyvaisyytta tuottavat asiat muuttuvat.

Tyotyytymattomyytta haastateltavat saa kokemaan osaamattomuus, huono palkka, jatkuvasti
huonot tybajat, huono ilmapiiri, huonot tydskentelyolosuhteet ja valineet, jatkuvat radikaalit
muutokset seka johtajien/omistajien valinpitamattomyys tydntekijoista. Suurin osa
mainituista asioista oli samoja, kuin ty6tyytyvaisyytta tuottavat asiat, ainoastaan kaanteisesti
ilmaistuna. Huomioimisen arvoisena pitaisin sitd, etta haastateltavista kaksi piti palkkaa ja
tydaikoja seka tyotyytyvaisyytta ettd tyytymattomyytta tuottavina tekijéind, mutta yksi

haastateltava ei maininnut kyseisia asioita lainkaan.

Mielipiteita tydyhteisdviestinnasta
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Seuraavissa alaluvuissa esittelen haastateltavien mielipiteitéd, ndkemyksia ja kommentteja
liittyen tyGyhteisdviestintdan. Viestinnan onnistuminen tydyhteisdssa vaikuttaa osaltaan myds
yhteisén hyvinvointiin. Tydyhteisoviestintéan liittyen haastatteluissa keskusteltiin viestinnan
tarkeimmista tehtévista, erilaisista tavoista viestid, viestinnén kohteena olevista asioista,
viestinnan vastuusta, vuorovaikutuksesta ja palautteen antamisesta. Teemana
tydyhteisoviestinta tuntui olevan haastateltaville aiempia teemoja hieman haastavampi
johtuen kaytettavista termeisté kuten viestinta ja vuorovaikutus. Ne ovat jokapdaivaista
toimintaa, mutta haastattelutilanteessa termit vaativat avaamista haastateltavan toimesta.

Eniten keskustelua tuotti palautteen antaminen, josta haastateltavilla oli paljon mielipiteita.

Viestinnan tehtavat

TybyhteisOviestintaan liittyen ensimmainen haastatteluissa kasiteltédva teema oli viestinnan
tarkeimmat tehtavat tyoyhteistssa. Kaikki haastateltavat totesivat viestinnassa téarkeinta
olevan yksinkertaisesti tiedon liikkumisen avoimesti ihmiselta toiselle. Esille nousi oikeastaan
vain kaksi asiaa, joissa viestinnan on térkeda tydyhteisdssa onnistua. Kaikki henkilot
mainitsivat jokapaivaisen tydn sujumisen olevan pitkalti kiinni siit&, onko kaikki tarpeellinen
tieto saatu tai tarvittaessa saatavilla. ”Vuoron vaihtuessa on erittdin tarkeaa informoida
toihin tulevaa henkil®a siitd, mité on tehty, mita on tekematté ja onko vuoron aikana
ilmennyt muita tarkeité asioita.” Myos tydyhteisoviestinnan teorian mukaan viestinnan

tarkein tehtava liittyy tydn hoitamiseen.

Toinen esille noussut asia oli henkilékunnan informoiminen organisaatiotasolla meneilldan
olevista asioista. My0ds teoriaosuudessa tyontekijoiden tiedottaminen nousi toiseksi tarkeaksi
viestinnan tehtavéaksi. Teorian mukaan henkildstd tarvitsee tydtehtaviin liittyvan tiedon lisaksi
tietoa organisaatiosta, alan nykytilanteesta ja kehitysnakymista. Yksi haastateltavista sanoi,
etté hdnen kokemuksensa mukaan henkilékunnalle kerrotaan usein viimeisena tai ainakin
aivan lilan my6haan organisaatiossa tehtévista isommista muutoksista tms. Han lisési sen
vaikuttavan tyénantajaa kohtaan koettuun luottamukseen, etenkin jos henkilokunta on

kuullut muutoksista huhuina jos jotakin muualta.

Viestintakanavat

Seuraavaksi siirryttiin keskustelemaan erilaisista tavoista viestia tyoyhteisdssa. Myos viestinta-
kanavien suhteen haastateltavien vastaukset noudattivat samaa linjaa sen kanssa, mita
teoriassa kuvailtiin hyviksi ja toimiviksi kaytannoiksi. Teknologia on tuonut tydviestintaan
nopeat ja helpot sdhkdiset viestimet, mutta tasta huolimatta suullinen viestinté on sailynyt

tehokkaimpana viestinndn muotona.
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Haastateltavat kertoivat kohdanneensa useita erilaisia tapoja viestia eri tydyhteisoissa
toimiessaan. Tydyhteison sisdisessa viestinndssa ylitse muiden nousi kuitenkin suullinen
viestintd. Suullista viestintaa pidettiin ehdottomasti tarkeimpéna viestintékeinona, etenkin
pienissa tydyhteisdissd, joissa tydntekijat tapaavat toisiaan paivittain tai ainakin
saannollisesti. Yksi henkild totesi, ettd ”suullinen viestinta on yleensa tehokasta, koska
silloin tiedon saaja voi tarkentaa kuulemaansa ja esittaa lisakysymyksia, mikali ei
ymmartanyt jotain osaa viestista.” Han, kuten myds muut haastateltavat, olivat sité mielta,
etta tarkeisté ja paljon muistettavaa sisaltavista asioista olisi hyva saada my0os kirjallinen
viesti, sen jalkeen kun asia on ensin kasitelty suullisesti. Yksi haastateltava kertoi pitdvéansa
erittain huonoina “Alk&4 enaa koskaan tehko nain tai nain” - tyyppisia kirjallisia viesteja,
joita jatetaan viestivihkoihin tai seindlappuihin, ilman etta asiasta on ensin yhteisesti
keskusteltu. Edella mainitun kaltainen kritisoiminen saa ihmiset herkasti loukkaantumaan, jos
heilla ei ennen viestia ole ollut asiasta tietoa ollenkaan. Yksi haastateltavista otti puheeksi
my®os virallisen, yrityksen johto tai omistaja tasolta ldhtevan, viestinnan. Hanen mielestaéan
koko yritysta tai organisaatiota koskeva tieto olisi hyva koota esim. pukuhuoneen

ilmoitustaululle, mikali kaikilla tydyhteison jasenilla ei ole kaytossaan tydsahkopostia.

Viestinnan sisaltod

Pyysin haastateltavia viela tarkentamaan minkalaisista tai mihin liittyvista asioista he
kokevat, ettd on erittdin térkeda saada tietoa. Esille nousivat selkeasti tarkeimpina taas itse
tyon suorittamiseen liittyvéat asiat. Esimerkkeind mainittiin kampanjat, varaukset, myynnit,
asiakasmaarat ja tydvuoromuutokset. Yksi henkild totesi, ettéd oleellista on saada tietoa, jota
tarvitsee tydssadn, eli tiedon maara ja laatu riippuu paljon henkilén asemasta tyoyhteisdssa.

Tarkeéksi koettiin myos tiedottaa yhdessa sovitut asiat henkil6lle, joka ei ole ollut paikalla.

Paivittaisen tydn suorittamiseen liittyvan tiedon liséksi, kaksi kolmesta haastateltavasta koki
tarkeaksi saada tietoa myo6s organisaatiotasolla tapahtuvista asioista. Toinen henkild koki
tarkedksi saada tietoa organisaation maksukyvysta, luotettavuudesta seka kaikenlaisista
muutoksista organisaation toiminnassa. Toinen henkild taas piti tarpeellisena ainoastaan
tietoa, joka liittyy omaan tydpisteeseen sekad koskettaa henkilokuntaa. Kuitenkin myds han
piti muutoksista tiedottamista ehdottoman tarkeéna, ja mielelldan jo suunnitteluvaiheessa,
jolloin ainakin teoriassa tyontekijoiden voitaisiin antaa vaikuttaa muutosideointiin. Muutosten
tai tiedon salaaminen aiheuttaa lahes varmasti huhujen liikkeelle lahtemisen, jotka taas

aiheuttavat epdjarjestysta, joka haastateltavan mukaan hairitsee tyéntekoa huomattavasti.

Viestinnan vastuu
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Viestinndn vastuusta kaikki haastateltavat olivat lahes yksimielisid. Viestinta on tydyhteistssa
lopulta kaikkien sen jasenten vastuulla. Henkilét kuitenkin kokivat, etta viestit yleensa
lahtevat liikkeelle paallikkdtasolta ja kulkevat sitten alaspéin henkilokunnalle. Haastateltavat
totesivat myds, ettd on johdon vastuulla viestittaa henkilékunnalle heité koskeva tieto muun
muassa omista palavereistaan. Yksi henkil totesi, ettd ”jokaisen yksilén vastuulla on laittaa

hanelle saapunut viesti eteenpdin, niille henkildille, joille se kuuluu.”

Henkilon omasta vastuusta saada kaikki itselleen tarke tieto, oltiin eri mielta. Kaksi
haastateltavista oli sitd mielta, ettd henkilon on myds itse oltava aktiivinen, jotta han saa
kaiken tydssaan tarvitsemansa tiedon. Yksi henkil® sen sijaan pohdiskeli, ettei yksilo voi olla
vastuussa itselleen tarkeasté tiedosta, koska han ei voi kysya asiasta, josta ei tieda. Teorian
mukaan vastuussa tiedonvaihdannasta on jokainen jotakin tietoa vastaanottava tai
keskusteluun osallistuva henkild. Vastuunottaminen tulisi siis ndkya ennen kaikkea tekoina.
Lisatietoa haluavan vastuulla on kysya ja tiedon vastaanottajan on itse paateltava kenelle
tieto tulisi valittaa ja miten. Vastausten perustella voisin todeta, etta haastateltavat
kuitenkin pitivat tarkeiden asioiden tiedottamista ensisijaisesti esimiesten vastuulla, mika on
luonnollista, silla esimiehet yleensa saavat paljon tarkeaa tietoa kasiinsa. Tyontekija tasolla

viestintd sen sijaan koetaan jokaisen yksilon tarkeaksi tehtavaksi.

Vuorovaikutus

TybyhteisOviestinnan yhtena teemana haastatteluissa keskusteltiin vuorovaikutuksesta seka
erilaisten persoonallisuuksien huomioimisesta vuorovaikutustilanteissa. Kasitteena
vuorovaikutus koettiin mielestani hieman hankalaksi, eika keskustelu lahtenyt kunnolla
liikkeelle yhdenk&an henkilon kanssa. Teoriaan verrattuna haastateltavat kasittelivat
kuitenkin vuorovaikutuksen eli puhumisen, kuuntelemisen ja keskustelun kannalta oikeita
asioita, joskin hieman suppeasti. Vuorovaikutustilanteisiin vaikuttavia asioita tydyhteisdssa
ovat haastateltavien mielestd ainakin ymparisto ja tilanne, oma henkil6kohtainen asenne,

henkilokemiat seka persoonallisuudet.

Teorian mukaan vuorovaikutuksessa oleellista olisi avoin suhtautuminen, todellinen kiinnostus
kuulla toisen mielipide, viestien aitous eli sanallisen ja sanattoman viestin sopusointu ja
vastaanotetun viestin arvostaminen ja hyvaksyminen. Haastatteluissa esille nousi kuitenkin
lahinna persoonan vaikutus keskustelutilanteeseen. Kaikki henkildt kertoivat puhuvansa
ihmisten kanssa eritavalla riippuen heidén persoonastaan. Yksi henkilé myos totesi, etta
tyodyhteisossa tydkaverin persoonallisuus kannattaa ottaa huomioon. Jos kyseessa on herkka
ihminen, kannattaa miettia miten asiat ilmaisee, jottei tarkoituksella suututa tai loukkaa
toista, ja ndin vaikeuta tyontekoa. Sama henkild lisasi, ettd vuorovaikutus on helpompaa,

mikali tuntee toisen ihmisen. Talldin tietédd, miten asioista kannattaa puhua, koska tytoloissa
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tietyista asioista kuitenkin on sanottava ja keskusteltava. Toinen haastateltava toi esille myds
toisen persoonallisuuden piirteiden vaikutuksen itseensd. Hanen mielestaan sujuva
vuorovaikutus vaatii sen, etta tiedostaa toisen luonteenpiirteiden vaikutuksen
kommunikointiin. ”Jos esimerkiksi tietaa, etté toinen on luonteeltaan kovin aksyileva, niin se
pitdd ymmartaa, ettd toinen on sellainen luonteeltaan, eika valttamatta tarkoita silla
muuta.” Han kuitenkin lisasi, etta tydymparistdssa pitaisi yrittad kayttaytya niin, etteivat
oman persoonan huonot puolet héiritsisi vuorovaikutusta. Haastateltavan mielesta ihmisten
tulisi tydpaikalla kyetd muuttamaan myds omaa kaytdstaan, mikali he tuntevat itsensa

tarpeeksi hyvin tiedostaakseen oman persoonansa huonot puolet.

Palautteen antaminen ja vastaanottaminen

Viimeisena teemana haastattelussa oli palautteen antaminen. Keskustelua kaytiin erilaisista
tavoista antaa palautetta, alhaalta ylospéin suuntautuvasta palautteesta, kritiikin
antamisesta ja vastaanottamisesta seka positiivisen palautteen antamisesta ja
vastaanottamisesta. Teema herétti paljon ajatuksia ja selkeitd mielipiteitd. Haastateltavat
olivat myos yllattavan erimielta tietyisté asioista liittyen palautteen antamiseen.
Teoriaosuudessa palaute jaoteltiin useaan kategoriaan riippuen sen siséllosta. Haastateltavat
sen sijaan puhuivat vain palautteesta, kritiikisté ja positiivisesta palautteesta. Termia palaute
kaytettiin pehmeampana muotona kritiikille, mutta silla kuitenkin oli selkedsti negatiivinen
kaiku.

Liittyen palautteen antamisen ajankohtaan, kaksi kolmesta henkil6sta oli sitd mielta, etta
ajankohta olisi tarkeaa valita huolella. Jopa oikealla tavalla ja syysté annettu palaute toisen
toiminnasta saattaa aiheuttaa nolon tilanteen palautteen saajalle, mikali palautetta annetaan
kiireen keskella tai asiakkaiden edessa. Palaute tulisi antaa tilanteessa, jossa asiasta voidaan
keskustella, ja jossa palautteen saajalla on mahdollisuus myos tarvittaessa selittdd omaa
toimintaansa. Kaikki haastateltavat sanoivat, etta kritiikkia pitdisi aina antaa positiivisessa
hengessa, eikd ainakaan vihaisena. Tama saattaakin olla syy siihen, miksi kaksi
haastateltavista koki, ettei palautetta valttamatta ole hyva antaa siina tilanteessa, jossa
virheellinen toiminta tai kaytos ilmenee. Kolmas henkil6 totesi, etta ’paras tapa antaa
palautetta on suoraan kasvotusten ja heti, ei viikkojen jalkeen palata asiaan”. Hanen
mielestaén siis asia olisi parempi kéasitella mahdollisimman nopeasti, mutta uskoisin etta heti
tassa tapauksessa tarkoittaa ensimmaista hyvad hetked antaa tarvittava palaute. Palautteen
antamista heti tukee myds teoria, etenkin jos kyseessa on puuttuminen virheellisen

toimintaan ennen kuin jotakin menee pieleen.

Kritiikin antamisen todettiin tydyhteisdssa olevan valttamatonta, jotta tyon kannalta ei-

toivottu toiminta saadaan loppumaan. Kritiikin antamisessa haastateltavat pitivat térkeina
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seuraavia asioita. Kritiikki pitdisi antaa niin, ettei toinen pahoita mieltdan tai loukkaannu.
Kritiikin vastaanottajalle pitaisi myds tehda selvaksi, ettd kyse on rakentavasta palautteesta,
joka tédhtaa toiminnan tai kdyttksen muuttamiseen. Syyttamisen kautta annettu kritiikki ei
todennakadisesti johda haluttuun tulokseen, vaan kritiikista olisi hyva saada ns. pehmea asia.
Talldin keskitytaan vain asioihin ja siihen kuinka asiat tulisi tehda, syyttamatta toista siita,
ettd han on tehnyt jotain vaarin. Yksi haastateltavista kertoi, ettd hédnen on helpompi antaa
palautetta henkilélle, jonka tuntee, koska silloin tietdd miten toinen reagoi palautteeseen.
Vaikka haastateltavilla oli paljon mielipiteita negatiivisen palautteen antamisesta, he
kuitenkin toivat selkedsti esille sen, etta positiivinen palaute ja kiittaminen tulisi aina
muistaa. Yksi henkil6 totesi, ettd "kritiikkia annetaan useammin kuin positiivista palautetta,
naiden pitdisi kuitenkin olla tasapainossa, talléin myos kritiikkia olisi helpompi ottaa

vastaan.”

Palautteen antaminen alhaalta yléspain jakoi mielipiteet. Teoriaosuudessa kavi ilmi, etta
alhaalta ylospain suuntautuva viestinta on tarkeaa yhteisdn toiminnan ja kehittymisen
kannalta. Sen maara kuitenkin riippuu siité, tunnetaanko johtoa kohtaan tarpeeksi
luottamusta. Yksi henkild kertoi, ettd hanen kokemuksensa perusteella alaisen
ominaisuudessa on vaikea antaa palautetta esimiehelle, koska esimies ei pysty kasittelemaan
alhaaltapdin tullutta palautetta. Han my®s myonsi, ettad hanelle on ollut enemman haittaa
kuin hy6tya esimiehille suunnatusta palautteesta. Toinen henkild sen sijaan piti palautteen
antamista yhta tarke&dnd molempiin suuntiin; ”esimies ei voi tietda, mika tyontekijoiden
keskuudessa hiertéaa, mikali ei saa heilta palautetta.” Esimies myds pystyy kehittdmaan
itseddn ja toimintaansa alaisilta saamansa palautteen avulla. Sama henkil6 kuitenkin lisasi,
ettd alhaalta ylospain on helpompi antaa palautetta, mikali valit esimieheen ovat kunnossa,
ja esimies on niin sanotusti samalla tasolla tyontekijéiden kanssa. Kolmas henkil6 oli samoilla
linjoilla. Hanen mukaansa alhaalta ylospéain suunnatun palautteen hyddyllisyys riippuu
tilanteesta, asiasta seka alaisen ja esimiehen valeista. Palaute on hyddyllista, mikali se
tapahtuu terveessa hengessa ja esimies osaa ottaa palautteen vastaan. Palaute sen sijaan
muuttuu haastateltavan mukaan haitalliseksi, mikali se tulehduttaa valeja ja tekee

tyoskentelysta kiusallista.

Keskusteluissa nousi esille my6s palautteen vastaanottaminen. Kaikki henkildt olivat sité
mieltd, etté positiiviseen palautteeseen reagoiminen ei suju ihmisiltad parhaalla mahdollisella
tavalla. Yksi henkild kertoi positiivisesta palautteesta tulevan hyvan mielen, mutta
vastaanottaminen on vaikeaa ja jopa kiusallista. Han kertoi myds huomanneensa, etté kiitosta
yritetdan usein ndyrana siirtdd eteenpain, mika on hyva asia jos kiitos samalla kuuluu toisille,
mutta pitaisi oppia ottamaan kiitos myods yksinkertaisesti vastaan. Toinen haastateltava sanoi,
etta positiiviseen palautteeseen reagoidaan usein vahattelemalld omaa tyota, mika ehka

osaltaan vaikuttaa kiitoksen ja kehujen vahaisyyteen yleisesti. Myos kolmas henkild oli
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huomannut, etta positiivista palautetta ei yleensa osata ottaa vastaan, mutta lisdsi, ettei itse
tee tyota kehujen takia. Hanen mielestéaan hyva henki tydyhteisossa mahdollistaa kiittAmisen
epavirallisesti ja ohimennen, ilman etté asiasta tarvitsee tehda kiusallista tai kateutta
aiheuttavaa numeroa. ”Etenkin pienessa tydyhteistssa positiivista palautetta ei aina tarvitse
sanoa aaneen tai suoraan, silla toisen tyytyvaisyys on mahdollista tuntea ja aistia.”
Haastateltava lisasi vield, etta positiivinen palaute, oli se millaista tahansa ja miten tahansa

ilmaistu, yhdistaa ihmisia ja liséa tydkavereiden valista arvostusta.

Kritiikin suhteen kavi ilmi, ettd myos kritiikin vastaanottajan tulisi ottaa vastuuta rakentavan
kritiikin onnistumisesta. Yksi henkilo totesi, etta kritiikin vastaanottajan tulisi ennen kaikkea
ymmartaa, etta kritiikki yleensa kohdistuu tyéhén ja suorituksiin, eikd henkildon itseensa”.
Sama henkil® kertoi huomanneensa kritiikkiin reagoitavan liian usein niin, etta pahoitetaan
mieli ja loukkaannutaan pidemmaksikin aikaa palautetta antaneelle henkil6lle. Tasta
seurauksena kritiikin antamista yritetaan valttaa, eika se ole endd normaali tydyhteiston
kuuluva palautetyyli. Toinen henkild kertoi, ettd on valmis ottamaan vastaan rakentavasti
annettua kritiikkid, muttei suoran syytoksen tai aiheettoman kovan kritiikin jalkeen halua
edes keskustella asiasta, saati selittda miksi on tehnyt jotakin tietylla tavalla, vaan on

mieluummin hiljaa.

JOHTOPAATOKSET

Haastatteluiden perusteella tietyt tydhyvinvoinnin kannalta merkittavat asiat nayttavat
olevan Aschan Flamingon tyontekijoille tarkedmpia kuin toiset. Kaikki haastattelussa
kasitellyt teemat ovat kuitenkin osaltaan vaikuttamassa siihen, miten hyvin tydyhteiso voi ja
kehittyy. Osa asioista nousi esille siksi, etté ne ovat selvasti tarkeita kaikille kolmelle
tyodyhteison jasenelle. Tarkeys tuli haastatteluissa esille joko suoraan sanomalla tai muulla

tavoin, esimerkiksi niin, ettéd haastateltavilla oli aiheesta paljon ja jopa melko tiukkoja
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mielipiteitd. Toiset asiat olen sen sijaan paatellyt tydyhteisolle tarkeiksi, vaikka asia olisi
haastatteluiden perusteella merkityksellinen vain yhdelle tai kahdelle kolmesta jésenesta.
Tama on mahdollista vain koska tydyhteisd on tarpeeksi pieni, jotta jokainen yksild voidaan ja

jopa taytyy huomioida, jotta koko yhteisén hyvinvointi olisi paras mahdollinen.

Kaikille téarkeita asioita ovat arvostus, ilmapiiri seka palautteen antaminen. Muita térkeiksi
nousseita asioita ovat luottamus ja suullinen viestinta. Arvostus ja ilmapiiri nousivat esille
myos kysyttdessa tyotyytyvaisyyttd tuottavia tekijoitd, mikd omalta osaltaan tukee paatelmaa
niiden tarkeydestéa. Teorian kautta tarkasteltuna ei ole yllatys, ettd edelld mainitut koettiin
tarkeiksi tydhyvinvoinnin kannalta. Ne kaikki ovat asioita, jotka ovat todennakdisesti tarkeita

useimmille ihmisille myds tyopaikan ulkopuolella.

Tutkimuksen perusteella arvostuksen on tarkeda nakya tyopaikalla etenkin selkeina tekoina,
kuten omien tdiden ja tehtavien hoitamisena. Lisaksi arvostuksen kokeminen edellyttaa
ainakin aitoa yhteistythalua seka tasapuolisuutta ja kunnioitusta etenkin esimiesten taholta.
Arvostuksen nouseminen tarkedksi on luonnollista, silld arvostus on jotakin sellaista, jota
periaatteessa tulisi ilmeté kaikkien ihmisten valilla. Maslow on maaritellyt
motivaatioteoriassaan (1943) arvostuksen yhdeksi ihmisen perustarpeista ja arvostus on

olennaista ihmisen itsetunnolle.

Myos tydyhteisdssa vallitseva ilmapiiri on tutkimuksen perusteella erittéin tarked asia
hyvinvoinnin kannalta. Pidan ilmapiirin kokemista tarkeaksi odotettavana tuloksena.
Teoriaosuudesta kay ilmi, ettd ilmapiiri on ihmisten kokemaa ja yleensa ihmiset pyrkivat
tilanteeseen, jossa he kokevat olonsa miellyttévaksi. Samasta syystéa ihmiset myos pyrkivéat
kayttaytymaan niin, etté toiset kokisivat ilmapiirin hyvéksi. Osa ilmapiiriin vaikuttavista
asioista, kuten ihmisten luonteet, persoonat ja ihmisten valiset henkilékemiat, ovat asioita
joita on vaikea muuttaa. Tarkeaksi nousee silloin se, ettd tydyhteisossa ollaan avoimia ja
kayttaydytaan kohteliaasti kaikkia kohtaan, vaikka henkilokemiat jonkun tai joidenkin
tybkavereiden kanssa eivat kohtaisikaan. Avoimuus tydyhteisdssa mahdollistaa sen, etta
ihmiset oppivat tuntemaan toisensa paremmin, jolloin erilaisia persoonallisuuksia on helpompi
ymmartad. Mikali tydyhteisossa vallitsee hyvéaksyva ilmapiiri, niin todennakoisesti erilaiset

persoonallisuudet ovat pikemmin positiivinen kuin negatiivinen asia ilmapiirin kannalta.

Kolmas kaikkien haastateltavien mielesta tarkea asia tydyhteisén hyvinvoinnin kannalta on
palautteen antaminen. My6s palautteen antaminen ja saaminen ovat osa ihmisen luontaista,
tavoitteellista toimintaa lapsesta saakka. Palautteen avulla ihminen pystyy muokkaamaan
ainakin omaa toimintaansa ryhmaéan soveltuvaksi. Positiivista palautetta pitéisi antaa
tyotovereille mieluummin liian usein kuin harvoin. Kehuista ja kiittdmisesta ei tarvitse tehda

numeroa, vaan positiivisen palautteen voi antaa ohimennen, tyén lomassa. Negatiivisen
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palautteen, eli kritiikin pitdisi aina olla luonteeltaan rakentavaa palautetta, joka tahtaa vain
toiminnan tai kdytoksen muuttamiseen. Kun aina muistetaan keskittya vain asioihin ja

tekemisen parantamiseen, on kohteenkin helpompi ottaa kritiikki vastaan.

Tutkimuksen perusteella tydyhteison jasenten valinen luottamus on tarkeaa. Luottamuksen
tarkeys tydpaikalla kdy ilmi my6s teoriasta. Sita kuvataan avainasiaksi, johon pitdisi panostaa
ja, jota ilman tydhon on vaikeaa sitoutua. Luottamus tytkavereihin kehittyy yhdessa
tydskennellessa. Tyokavereihin pitda voida luottaa ainakin tydtehtaviin liittyvissa asioissa.
Luottamukseen liittyy kuitenkin toiminnan liséksi myds kayttaytyminen; aitous ja avoimuus
helpottavat luottamuksen syntymista ja vahvistumista. Suullinen viestinta koettiin
tarkeimmaksi viestinta keinoksi tydyhteison sisdisessa viestinnadssa. Sen kokeminen tarkeaksi
liittyy todennakdisesti tydyhteison pieneen kokoon. Teoriassa viittaan Alajarveen (1996),
jonka mukaan etenkin pienessa ryhmassa on tehokkainta viestia suullisesti valittoman

palautteen mahdollisuuden takia.
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ARVIOINTI

Ty6n lopuksi arvioin lyhyesti omaa oppimistani prosessin aikana. Lisaksi arvioin tutkimuksen
onnistumista kokonaisuutena ja prosessina. Tassa vaiheessa en voi arvioida tydlle asetettujen
tavoitteiden toteutumista, silla tulokset taytyy ensin esitelld kohde organisaatiossa. Kun
tulokset ovat keskustelun kautta saavuttaneet kaikki kohdetydyhteisdn jasenet, vaaditaan
vield aikaa ennen kuin hyvinvoinnissa mahdollisesti tapahtuvaa kehitysta voitaisiin lahtea

arvioimaan.

Opinnaytetydn tekeminen on omalla kohdallani ollut pitk& prosessi, joka on opettanut minulle
pitkajanteisyytta sekd valmiin kokonaisuuden rakentamista ensin ajatuksesta ja sitten
irrallaan olevista palasista. Aloitin opinnaytetyon tekemisen ensimmaisté kertaa jo noin kaksi
vuotta sitten. Aihe ja kohdeorganisaatio kuitenkin vaihtuivat jopa kaksi kertaa tydpaikan
vaihdoksen yhteydessa. Taman tyon tutkimussuunnitelman tyostin jo kevaalla 2009 mutta
tiiviimman tyoskentelyn aloitin vasta elokuussa 2009. Mielestani tdman kaltaisen laajemman
tutkimuksen tekeminen vaatii intensiivista tyoskentelya ja jopa tiukahkon aikataulun.
Alkuvaiheessa esimerkiksi suunnitelman tekemisen jalkeen on hyva ottaa hieman etéisyytta
ty6hon, jolloin aihe saattaa parhaimmillaan selkiytyd mutta liian pitkat tauot tyoskentelyssa

vaikeuttavat kuitenkin kokonaisuuden hahmottamista ja jarjestelmallista etenemista.

Itse tydskentelyn oppimisen lisdksi on tdméan tutkimuksen tekeminen opettanut minulle tiedon
hakemista ja arviointia. Olen pyrkinyt kdyttamaan mahdollisimman luotettavia ja tuoreita
lahteita seka vertailemaan lahteita toisiinsa. Lisaksi opin arvioimaan kriittisesti omia
ajatuksiani ja tuottamaani tekstia. Olen myds oppinut hyddyntamaan ohjaajiltani seka muilta
tyoni lukijoilta saamaani palautetta. Tydn loppupuolella koin hieman hankalaksi saamani
muutos- ja kehitysehdotukset mutta jalkikateen olen tyytyvainen, etta kuuntelin ohjeet
huolella ja muutin tydténi ohjeiden perusteella. Kokonaisuutena tyd on kuitenkin sujunut
melko sujuvasti ilman suurempia ongelmia tai takapakkeja. Tutkimani aihe on mielestani
hyddyllinen minulle my6s oman urani kannalta. Olen saanut sek& teorian etté haastattelujen
avulla paljon hyodyllista tietoa tydyhteison hyvinvoinnista ja siihen liittyvisté asioista, joita

voin hyddyntaa toimiessani esimiehena nyt ja tulevaisuudessa.

Mielestani tyd eteni alusta loppuun asti lahes alkuperaisen suunnitelman mukaisesti. Olen
tyytyvainen, ettd pohdin aihetta ja sitd, mita todella haluan saada selville tarpeeksi kauan
heti tydn alkuvaiheessa. Néin ollen valtyin monelta ongelmalta mydhemmin. Ei todellakaan

ole liioiteltua sanoa, etta hyvin suunniteltu on puoliksi tehty. Mielestani valitsin tydssa
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kaytettavat menetelmét onnistuneesti. On mahdollista, ettd tutkimuksen kannalta hyddyllista
tietoa olisi saanut kerattya haastatteluiden lisdksi my6s esimerkiksi havainnoimalla. Asiaa
harkittuani tulin kuitenkin siihen tulokseen, ettd oma asemani tutkittavan yhteison jasenena
olisi hairinnyt havainnointia liikaa ja saatu tieto ei olisi ollut luotettavaa. Arvioisin kuitenkin
tyoni saavuttaneen tavoitteet ainakin silta osin, etté tutkimuksen avulla sain selkeadé tietoa

siitd, mité hyvinvoinnin osatekijat merkitsevat kohdeorganisaation jasenille.
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Haastateltaville kerrotaan, ettd kysymyksiin vastataan oman kokemuksen / ty6historian
kautta. Kysymyksia ei tarvitse ajatella ainoastaan nykyisen tydpaikan ja tydyhteison
nakodkulmasta.

Kysymyksiin vastattaessa voi kayttaa esimerkkeja tilanteista, joita henkild on itse kokenut tai,
joita on tullut vastaan nykyisessa tai aiemmissa tydyhteisoissa.

Lisaksi haastateltaville kerrotaan, ettd nimia ei mainita eiké vastauksia yksildida, vaan asioita
kasitellaan vain yleisesti.

Haastateltaville kerrotaan, ettd kaikki haastattelut nauhoitetaan alusta loppuun.
Nauhoitettuja haastatteluja kdyttaa ainoastaan haastattelija analysoidessaan vastauksia.
Taman jalkeen nauhoitukset poistetaan.

Haastateltaville kerrotaan, ettd he saavat tarvittaessa pyytaa tdsmennysta kysymyksiin.

Taustamuuttujat
Keskustelun avaava kysymys:
Kerro lyhyesti omasta ty6historiastasi.

Tyoniloa tuottavat asiat

1. Tydturvallisuus
Mitéa tyoturvallisuus tarkoittaa sinulle?
Kuvaile tekijoitd, jotka vaikuttavat tydpaikan turvallisuuteen?
Mitk& asiat/jarjestelyt tekevat tyoskentelysta turvallista?

2. Arvostus
Mitd arvostus kasitteena pitaa sinun mielestasi sisallaadn? Miten ymmarrat
késitteen?
Mita toisten arvostaminen tydyhteisdssa merkitsee sinulle?
Kerro lyhyesti, vaikka muutaman esimerkin avulla, miten tydtovereiden
arvostuksen tulisi mielestési nakya?

3. Luottamus
Mita edellyttéda, etta tyotovereiden vélille kehittyy luottamusta?
Kuvaile kuinka luottamus ilmenee tydyhteistssa? Voit kayttaa halutessasi
esimerkkid.

4. Onnistumisenilo
Kerro lyhyesti tilanteista, joissa tydssa voi kokea onnistumiseniloa?
Kuinka tarkeita sinun mielestasi edella kuvaamasi tilanteet ovat?

5. Valittdminen
Mita sinun mielestéasi kasittda/tarkoittaa valittdminen tydyhteisdssa?

6. Illmapiiri, tunnelma ja hauskuus
Kuinka oleellisena pidat ilmapiirid, joka vallitsee tydyhteistssa?
Mitk& asiat vaikuttavat siihen millainen tunnelma on?

Mita hauskuus tydssa ja tydaikana merkitsee sinulle?
Kuvaile millaista hydtya hauskuudesta, huumorista, leikinlaskusta ym. on sinulle
tydssasi?
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Kiperat tilanteet

1. Ongelmat
Kerro lyhyesti, miten mielestasi ongelmat nakyvat tydyhteistssa?
Miten ongelmia/Zongelmatilanteita pitaisi kasityksesi mukaan lahtea ratkomaan?

2. Ristiriidat
Miten sin& koet erilaiset ristiriidat, joita tydyhteisossa ilmenee?
Esimerkiksi, millaisissa tilanteissa tai mista syysta mielestasi ristiriitoja yleisesti
ilmenee?
Kuvaile, kuinka ristiriitoja tulisi kasitell&?

TyOtyytyvdisyys

1. Laajasti ajateltuna, millaiset tekijat/asiat/tilanteet saavat sinut kokemaan
tyotyytyvaisyytta? (tyopaikka, tyo itsessdan, tydyhteisd, ura jne.)

2. Millaiset tekijat/asiat/tilanteet saavat sinut kokemaan tyotyytymattémyytta?
(tyytymattomyytta tyohosi)

Viestinta

1. Viestinnan tehtavéat tydyhteisossa
Mitk& mielestési ovat viestinnan tarkeimmat tehtavat tydyhteisdssa?

2. Viestintékanavat
Kuvaile minké&laisia erilaisia tapoja viestia, tydyhteisodissa, joissa olet
tyoskennellyt, on ollut?
Mika on mielestasi paras tapa saada tarvitsemasi tieto liittyen tyéhon?
(Tulisiko pienessa, 5-10 tydntekijaa, tydyhteisdssa kayttaa eri viestintdkanavia
kuin isossa, yli 10 tyontekijaa, tydyhteisdssa?
Jos, niin miksi?) <- voidaan kysya, mikali haastateltava erittelee viestintéatapoja
tydyhteison koon perusteella.

3. Viestinnan sisaltod
Liittyen ty6hosi, minkalaisista/mihin liittyvista asioista koet, etté sinun on
erittdin tarked saada tietoa?

4. Viestinnan vastuu
Kenen vastuulla viestinta tydyhteisdssd/organisaatiossa mielestasi on?

5. Vuorovaikutus tydyhteisossa
Kerro lyhyesti, mita vuorovaikutus tarkoittaa sinulle tydyhteistssa?
Kuvaile tekijoitéd/asioita, jotka vaikuttavat vuorovaikutustilanteisiin?
Miten erilaiset persoonallisuudet pitéisi mielestési ottaa huomioon
vuorovaikutustilanteessa?

6. Palaute seka kritiikki ja positiivinen palaute

Mika on mielestési hyva tapa antaa palautetta?

Mit& asioita tulee huomioida annettaessa kritiikki&?

Minkalaisia kokemuksiaZhavaintoja sinulla on alaisten antamasta palautteesta
esimiehelle?

Mika on mielipiteesi alhaalta ylospain suuntautuvan palautteen antamisen
hyddyista tai haitoista?

Kuvaile, miten ihmiset mielestési yleensa reagoivat positiiviseen palautteeseen?
Kuvaile, miten ihmiset mielestési yleensa reagoivat kritiikkiin?



