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Tama opinnaytetyd on tehty toimeksiantona LahiTapiola Pohjoiselle. Tydn tavoitteena on tutkia,
miten yhteisollisyytta voidaan edistaa kohdeorganisaatiossa seka kehittaa toimenpide-ehdotuksia
eri timien valisen yhteistyon lisaamiseen. Tutkimus on tehty kevaan 2022 aikana.

Yhteisollisyys on ajankohtainen teema, ja tassa tutkimuksessa sita tarkastellaan tyoymparistossa.
Toimiva tyOyhteisd ja laadukas yhteistyon tekeminen ovat menestyvalle yritykselle tarkeita
ominaispiirteitd. Hyva ilmapiiri ja toimiva vuorovaikutus ovat kytkoksissa myos tyohyvinvointiin.
Yhteisollisyys on teemana hyvin laaja ja tassa tutkimuksessa sita tarkastellaan vain osittain.
Yhteisollisyyden edistamiseen littyen olen keskittynyt tarkastelemaan tiimien sisdista
vuorovaikutusta psykologisen turvallisuuden nakokulmasta seka yhteistyon tekemista erityisesti eri
tiimien valilla.

Opinndytetyon tietoperusta koostuu alan kirjallisuudesta sekd L&hiTapiola Pohjoisessa
aikaisemmin tehdyista henkilostotutkimuksista, joiden tulosten mukaan on havaittu tarve edistaa
yhteiséllisyytta kohdeorganisaatiossa. Tasta syysta organisaation nykyhetken tilannetta ei ollut
tarpeen tutkia syvallisemmin vaan tutkimuksessa pyrittin kehittdmaan toimenpide-ehdotuksia
nykyhetken tilanteen tarpeiden mukaisesti.

Tassa opinnaytetyossa on kaytetty rinnakkain seka kvantitatiivista ettd kvalitatiivista
tutkimusmenetelmaa. Tutkimus toteutettiin kyselylomakkeen avulla ja kysely lahetettiin shkdisesti
Webropol- ohjelman avulla LahiTapiola Pohjoisen koko henkilokunnalle. Kyselyyn vastasi 73
henkilda. Vastausprosentti oli 42 %. Tutkimustulosten mukaan kohdeorganisaation henkildstd on
kokenut haluavansa tutustua toisiinsa paremmin, jolloin yhteistyon tekeminen eri tiimien valilla olisi
helpompaa ja mielekkaampaa. LahiTapiola Pohjoisen henkildstd on maantieteellisesti hajallaan,
joka nahtiin yhtena haasteena yhteistyon tekemiselle.

Opinnadytetydn myéta tyon toimeksiantaja saa arvokasta tietoa yhteisollisyyteen liittyvista toiveista
ja haasteista seka toimenpide-ehdotuksia yhteisdllisyyden edistdmiseen liittyen. Mahdollisena
jatkotutkimuksena voitaisiin tutkia toimenpide-ehdotusten vaikutuksia seka tarkastella aihetta
johtamisen nakokulmasta.

Asiasanat: Yhteisollisyys, yhteisty0, tydyhteiso, psykologinen turvallisuus, yrityskulttuuri
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The purpose of this thesis was to promote sense of community in the insurance company,
LahiTapiola Pohjoinen. The aim is to promote sense of community by increasing cooperation
between different teams. The survey was conducted in the spring of 2022.

Sense of community is a topical theme at the moment and in this thesis, it examined in the work
environment of the company. A well-functioning work community and high-quality cooperation are
important characteristics of a successful company. A good atmosphere and functional interaction
have been found to be linked to well-being at work. Sense of community is a very broad theme and
therefore, it is partially addressed in this study. In terms of promoting sense of community, the focus
here is looking at the interactions within teams from the perspectives of psychological safety and
collaboration between different teams. The theoretical framework of the thesis is composed of the
literature in the field and previous personnel surveys in the target organization.

In the empirical research, two research methods were utilized. The research was conducted by
using a survey and the survey link was sent via email to all the staff of LahiTapiola Pohjoinen. 73
people responded to the survey. The response rate was 42 %. According to the findings, the staff
at the target organization have experienced a desire to get to know each other better, which would
make collaborating between different teams easier and more meaningful. The staff of the company
is geographically dispersed, which is one of the challenges of cooperation.

The thesis allows the commissioner to receive valuable information on the hopes and challenges
associated with the sense of community and it offers proposals of how to promote the sense of
community in the company. As a possible further study, the impact of the development could be
examined, and the subject could be approached from the management perspective.

Keywords: Sense of community, cooperation, psychological safety, organizational culture
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1 JOHDANTO

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on tutkia, miten yhteisollisyytta voidaan edistaa LahiTapiola
Pohjoisessa. Aihetta tarkastellaan erityisesti yhteistyon lisadmisen nakokulmasta. Aikaisempien
tutkimustulosten perusteella on havaittu tarve lisata yhteistyota eri timien valilla, ja edistaa sita
kautta yhteisollisyytta koko organisaatiossa. Aihetta tutkitaan padasiassa koko organisaation

nakokulmasta, mutta myos tiimien sisaisen vuorovaikutuksen kautta.

LahiTapiola Pohjoisen strategia on uudistumassa vuosien 2022-2026 aikana. Uuden strategian
yhtena tavoitteena on vahva elamanturvan osaaminen ja yhteistyon kulttuuri. Tavoitteena on olla
Pohjoisen paras tyopaikka. Esimerkiksi henkiloston hyvinvointiin ja etuihin liittyvia asioita halutaan
parantaa entisestaan ja tavoitteena olisi uudistumiseen sitoutunut henkilostd. LahiTapiola
Pohjoisessa halutaan kehittaa voittavaa yhteistyon kulttuuria ja tama tutkimus on yksi tapa sitouttaa
henkilostoa ideoimaan uusia tapoja kehittaa yhteistyon kulttuuria entista paremmaksi. Aiheen
valinta perustuu myos aikaisempien henkilostotutkimusten perusteella havaittuun tarpeeseen

edistaa yhteisollisyytta LahiTapiola Pohjoisessa. (LahiTapiolan Intra 2021.)

Tutkimuksen ulkopuolelle on rajattu etatyon vaikutukset yhteiséllisyyden kokemukseen ja
johtamisen merkitys yhteisollisen tydyhteison luomiseen. Namé ovat teemoina niin laajoja etta niita
ei tahan tutkimukseen ollut jarkevadd ottaa mukaan. Tyon tarkoituksena on tutkia, miten
yhteisollisyytta voidaan edistdad@ kohdeorganisaatiossa. Tutkimuksen tavoitteena on kehittaa

toimenpide-ehdotuksia eri timien valisen yhteistyon lisd@miseen liittyen.
Tassa opinndytetydssa haetaan vastauksia seuraaviin tutkimuskysymyksiin:
1) Miten yhteiséllisyytta voidaan edistada kohdeorganisaatiossa?

2) Milla tavoin tiimien valista yhteisty6ta voidaan lisata?
3) Mita haasteita tiimien valiseen yhteistyon tekemiseen liittyy?



2 KOHDEORGANISAATION ESITTELY

2.1 LahiTapiola Pohjoinen

LahiTapiola- ryhma on keskindiseen yhtioryhmaan perustuva asiakkaidensa omistama yhtioryhma.
Ryhma sai alkunsa vuonna 2012, kun Lahivakuutus ja Tapiola yhdistyivat. LahiTapiola -ryhma
muodostuu valtakunnallisesti toimivista LahiTapiola Vahinkoyhtiosta, LahiTapiola Henkiyhtiosta,
LahiTapiola  Varainhoidosta, = LahiTapiola  Kiinteistdvarainhoidosta ja  LahiTapiola
Vaihtoehtorahastoista seka 19 alueellisesta keskinaisesta vahinkovakuutusyhtiosta. Tuotteet ja
palvelut kattavat vahinko-, henki- ja elakevakuuttamisen seka sijoittamisen ja sa@stamisen palvelut.
Koko ryhman henkilostomaara on noin 3400. Noin puolet koko ryhman henkilostomaarasta
tyoskentelee alueyhtidissa. LahiTapiola -ryhma on laajentunut vuosina 2016-2018 vakuutus- ja
finanssiryhmasta elaméanturvayhtioksi. Keskeistd uudistamisessa oli se, ettd perinteisesta
vakuutusyhtidsta haluttiin muuttua modernimmaksi, asiakaslahtdisemmaksi yhtioksi. (LahiTapiola
2021.)

LahiTapiola Pohjoinen on yksi LahiTapiola -ryhman 19 itsendisesti toimivasta alueyhtiosta.
LahiTapiola Pohjoinen kattaa maantieteellisesti suurimman osan Pohjois-Pohjanmaan
maakunnasta, jonka lisaksi noin puolet Keski-Pohjanmaan maakunnasta. (LahiTapiola Pohjoinen
2016.)

2.2 Organisaation tiimirakenne

LahiTapiola Pohjoisen alueyhtiossa tydskentelee 174 henkil6a. Heista 128 on tydsuhteisia ja 47
yrittdjasuhteisia myyntiedustajia. Henkilostd jakaantuu tiimeihin alueellisesti toimenkuvansa

perusteella. Tassa tutkimuksessa tiimijako on seuraavanlainen:

o Edustajat Etelainen
e Edustajat Oulu

o Edustajat Oulun ympaéristd



e Elamanturva tiimi, Digicenter ja Outbound

e Elamanturva tiimi, Etelainen

e Eldmanturva tiimi, Oulun seutu + Eldmanturvan erikoistekijat
e Korvaustoiminto, Ma-vahingot

e Korvaustoiminto, Omaisuusvahingot ja riskipaallikot

e Maatilat

e Tukitoiminnot

e Yritys Etela

e Yritys Oulu

LahiTapiola Pohjoisen toimistoja I0ytyy usealta eri paikkakunnalta. Naitd paikkakuntia ovat
Haapajarvi, Haapavesi, Haukipudas, Kalajoki, Kannus, Kaustinen, Nivala, Muhos, Pudasjarvi,
Raahe, Ylivieska sekd Oulu, jossa on kolme eri toimipaikkaa. Osa tyontekijdista tydskentelee
paaasiassa toimistoilla ja toiset tapaavat asiakkaita toimistojen ulkopuolella. Myds etaty6ta tehdaan

joustavasti toimenkuvasta riippuen.

2.3 ROIHU-henkilostotutkimus

LahiTapiola Pohjoisessa on toteutettu vuonna 2021 kolmatta kertaa ROIHU-henkildstotutkimus. Se
on tutkimus, jonka avulla kartoitetaan henkilostokokemusta liittyen henkiloston omaan tyohon,
lahitydyhteisdon, johtamiseen ja organisaation toimintaan. ROIHU on raataldity LahiTapiola -
ryhman eldmanturvastrategian, arvojen ja ryhman yhteistyokumppanin Eazy Spiritin
PEOPLEPOWER® - konseptin pohjalta. Konsepti perustuu globaaliin tutkimustietoon, jonka
mukaan henkiléston omistautuneisuus vaikuttaa positiivisesti yrityksen menestykseen. (Intra
2021.)

Tutkimuksessa olevat indeksit ovat omistautuneisuus-, suorituskyky-, sitoutuneisuus- ja
johtamisindeksi. Omistautuneisuuden kokonaistasoa mittaa PeoplePower-indeksi, joka oli
LahiTapiola Pohjoisessa 77 pistettd. Kun indeksi suhteutetaan ulkoiseen vertailuaineistoon,
saadaan PeoplePower-luokitukseksi AAA, joka on tuloksena erinomainen. Omistautuneisuuden
taso on siis hyvin korkea. Vain 6 % yrityksista paasee AAA-tasoon, ja AA-tasollekin vain 15 %
yrityksista. (Intra 2021.)



Tutkimuksen mukaan parhaat indeksiluvut olivat LahiTapiola Pohjoisessa sitoutuminen ja
omistautuneisuus. Suorituskyky- ja johtamisindeksit olivat alhaisimmat, mutta nekin yleista
toimihenkilonormia korkeammin arvioin. Tutkimuksen avoimissa kommenteissa kehitettavina
asioina korostuivat jarjestelma- ja laskutushaasteet seka yhteistyon ja vuorovaikutuksen
vahentyminen maailmanlaajuisen koronapandemian vuoksi. ROIHU tulosten perusteella
LahiTapiola Pohjoisen johtoryhma on linjannut koko yhtion yhteisiksi painopisteiksi vuodelle 2022:

¢ Yhteistyon ja toisten tyon arvostus seka henkiloston osallistaminen

e (Osaamiseen panostaminen ja erinomaisen elamanturvapalvelun tuottaminen

e Hyva johtaminen.
(Intra 2021.)



3 YHTEISOLLISYYDEN RAKENTUMINEN ORGANISAATIOSSA

3.1 Tydyhteiso

Yhteison kasite on vaikeasti maariteltavissa ja eri tieteenaloilla yhteison kasite saa erilaisia
merkityksid. Yleisesti ottaen yhteison kasitteellda viitataan ihmisten valisen vuorovaikutuksen
tapaan, ihmisten valiseen suhteeseen tai siihen mika jollekin tietylle ihmisryhmalle on yhteista.
Yhteisostd puhuminen edellyttaa sitad, etta on olemassa ihmisryhma, joka toimii
vuorovaikutuksessa (Lehtonen 1990, 24). Sosiologiassa tutkitaan yhteisbelaman yleisia ilmidita.
Usein sosiologit ovat siita kiinnostuneita, mika on se tekija, joka pitaa yhteison koossa ja yksil6t
yhteison jasenina. Yhteiso on sosiologisessa ajattelussa keskeinen sosiaalisen ja yhteiskunnallisen

organisoitumisen muoto. (Aro 2011, 35.)

Tyoyhteisolla tarkoitetaan lahiyhteisoa, joka muodostuu yksildista eli tyontekijoista ja heidan
muodostamastaan ryhmasta (Lampinen 2019, 20). Tydyhteisdt muodostuvat siis yksittaisista
ihmisista, jotka ovat kaikki omanlaisiaan yksiloita. TyOyhteiso on yhteiso, koska siihen kuuluvilla
yksittaisilla inmisilla on keskenaan jotakin yhteista. Heita yhdistaa yhteinen tyopaikka ja mielellaan

my0s kasitys siita, mita tydpaikalla tulisi tehda ja minké takia. (Heinimaki 2018, 8.)

Arvot ohjaavat kaikkien tyoyhteisojen toimintaa. Siellakin, missa arvoja ei ole selkeasti maaritelty,
vaikuttaa kaytanndssa joukko erilaisia arvoja. Arvot voivat olla hyvia tai huonoja, mutta niiden arvo
riippuu usein siitd, kenen nakokulmasta niita tarkastellaan. Tastd syystd toisen asemaan
asettuminen tai nakokulman vaihtaminen ovat térkeita taitoja arvojen arvioinnissa. Lansimaisessa
moraaliperinteessa ajatellaan kuitenkin olevan joitain perusarvoja, jotka ovat tavoittelemisen
arvoisia arvioijasta riippumatta. Monelle organisaatiolle on maaritelty arvot, joiden mukaan
yrityksen on tarkoitus toimia. Arvot pitdisi tuoda arjen tasolle niin ettd ne eivéat jaisi pelkastaan

sanoiksi. Niiden tulisi koskettaa tyopaikan arkea. (Heinimaki 2018, 7-9.)

Tyoyhteisotaidot kuuluvat kaikille tyOyhteisossa toimiville henkildille asemasta riippumatta.
Tydyhteisotaidot ovat tydntekijan kykya toimia rakentavana ja vastuullisena tyoyhteison jasenena.
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Kokemuksena tdma on hyvin tarked, rippumatta siitd, mitd tyota tekee. Tydyhteisotaidot
tarkoittavat esimerkiksi halua ja kykya toimia omassa tyoyhteisossa rakentavalla tavalla ja toisia
tukien. Tyoyhteisotaidot voidaan jakaa osaamiseen ja yhteistyohon. Tyotaan tulisi kehittaa ja pysya
muutenkin ajan tasalla siihen liittyvissa asioissa. Naita taitoja on mahdollista kehittaa ja parantaa,
esimerkiksi tarkkailemalla omia ajatuksia ja toimintaa tai haastamalla itseaan toimimaan oman

mukavuusalueensa ulkopuolella. (Hiltula 2019, 11.)

Tydyhteis6taidot perustuvat erilaisuuden ymmartamiseen ja hyvaksymiseen. Ty0yhteisotaitoja ovat
esimerkiksi hyvat vuorovaikutustaidot, oman ja muiden tyontekijoiden roolin ja merkityksen
ymmartaminen, seka taito ottaa vastaan palautetta ja antaa palautetta. Myos ristiriitojen
ratkaisutaidot ovat tarkedssd asemassa tyOyhteisotaidoissa. Tydyhteisétaitoihin - kuuluu
olennaisena osana myds omien arvojen, ajatusten ja toimintatapojen esiin tuominen. (Hiltula 2019,
12-13.)

3.2 Yhteisollisyys yrityksen sosiaalisena padomana

Sosiaalinen padoma on yrityksen aineeton menestystekija ja se on erityisesti toimivan yhteison
tunnusomainen piirre. Sosiaalinen padoma syntyy henkildston yhdessa tekemisesta ja yhteisista
jaetuista kokemuksista ja se ilmenee esimerkiksi yhteisina arvoina ja luottamuksena eri toimijoiden
valilla. Sosiaalista padomaa voidaan edistaa hyvalla johtamisella, jonka lisaksi tydyhteisdssa tulisi
olla selkeat pelisdanndt. (Manka, Larjovuori 2012-2014.) Yhteison jasenten valinen vuorovaikutus
seka yhteisollisyys synnyttavat sosiaalista padomaa. Se voidaan ymmartaa sellaisiksi yhteisollisiksi
piirteiksi, jotka vahvistavat vastavuoroisuutta, verkostoitumista ja yhteison toimintaa edistavaa
luottamusta. Sosiaalinen padoma on yksilon ja tyoyhteison kasaantuva voimavara eli se kasvaa,
kun sita kaytetaan. Lisaksi se tehostaa tavoitteiden saavuttamista. (Manka & Manka 2016, 132.)
Sosiaalisen paaoman syntyyn tarvitaan hyvia keskinaisia suhteita, yhdessa tekemista ja yhdessa
jaettuja kokemuksia. Yhteisollisyys ei synny pelkéstaan yndesséa olemisesta, vaan osallistumisesta,
tunteesta ja kokemuksesta siitd, ettd on osa kokonaisuutta, jossa voi osallistua yhteiseen
keskusteluun ja tuntea sita kautta itsensa tarpeelliseksi. Tama kokemus liséa tyon tuottavuutta, ja

oman tyon merkityksellisyytta. (Kdméarainen 2017.)
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Sosiaalisella padomalla voi kuitenkin olla myés negatiivisia vaikutuksia. Yhteisollisyys, joka ei sieda
erilaisuutta, voi olla sulkevaa ja kaventavaa. Tiiviit sosiaaliset suhteet voivat saada aikaan my0s

kuppikuntaisuutta, kiusaamista ja kateutta. (Manka & Manka 2016, 132.)

Tutkija Robert Putnam pitaa sosiaalisen paaoman tarkeimpana elementting luottamusta. Putnam
kuvasi teoksessaan Making democracy work (1993), miten Italian pohjoisten ja eteldisten
maakuntien kehityserot juontavat juurensa yhteisollisyyden eroista. Etela-ltalia, jota oli
vuosisatojen ajan hallinnoitu autokraattisesti, ei koskaan kehittanyt tarpeeksi sosiaalista padgomaa
kasvaakseen ja kehittyakseen toisin kuin Pohjois-Italia. (Hyyppa 2020, 90.) Luottamus synnyttaa
yhteistoimintaa ja se helpottaa kommunikaatiota. Se taas voimistaa vastavuoroisuuden normeja,
jotka puolestaan vahvistavat yhtenadisyyden tunnetta. (Iimonen, Siisidinen 2020.) lhminen voi toimia
yksin tai vuorovaikutuksessa muiden ihmisten kanssa, mutta toiminta on yhteisollista vasta sitten
kun toimintaan osallistuu yksildistda muodostuva ryhma ja ryhméan jasenet ovat keskenaan

vuorovaikutuksessa. (Lehtonen 1990, 24.)

Ihmisella on olemassa luonnostaan erilaisia tarpeita, kuten yhteenkuuluvuuden tarve.
Yhdysvaltalaisen psykologin ja tutkijan Abraham Maslown kehittaman tarvehierarkian mukaan
rakkauden tarpeet yhdistyvat liittymisen tarpeisiin. Hankituilla tarpeilla on yleensa perustansa
fysiologisissa tarpeissa. lhmisen liittymisen ja yhteenkuuluvuuden tarpeet iimenevat siing, etta
ihminen haluaa kuulua johonkin ryhmaan. Kiinteassa vapaaehtoisesti muodostuneessa ryhmassa

"me henki” on yhteison koossapitava voima. (Kalliopuska 1995, 52-53.)

Yhteisollisyydelle ei ole annettu yhté ainoaa ja oikeaa maaritelmaa. Sen sijaan on kuitenkin todettu,
ettd ihmiset tarvitsevat yhteisollisyytta. Se rakentuu yhteenkuuluvuudesta, luottamuksesta,
vuorovaikutuksesta seka mahdollisuudesta olla ja tehda yhdessa. Yhteisollisyyden muodostumisen
vuoksi tarvitaan yhteisen ajan viettamista tyoyhteisdssa, vaikka yhteisdllisyys ei olisikaan aina
nakyvaa ja kuuluvaa. (Lappalainen 2022, 11.) Yhteiséllisyyden katsotaan tukevan ja edistavan
ihmisten kanssakaymista, hyvinvointia ja tuloksellisuutta myds tydeldmassa. Tydyhteison
yhteisdllisyys on henkinen tila, ja sen edistdminen osana tyohyvinvointia on arkista ja tyohon
kiinteasti liittyvaa toimintaa. Tyontekijoita ei voi pakottaa yhteiséllisyyteen, vaan se on henkinen
tunnetila, joka pohjautuu yksildiden vapaaehtoisuuteen. Tyontekijat voivat nykyaan paattaa
helpommin omasta vapaasta tahdostaan missa he haluavat tyoskennelld, joten tulevaisuus tuo
omat haasteensa yhteisollisyyteen. Tutkijat ovat ennustaneet, etta tulevaisuuden tyontekijat eivat
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sitoudu enaa samalla tavalla tydyhteisoon tai organisaatioon. TyOpaikan sijaan he ovat uskollisia
ammatilleen. (Paasivaara & Nikkila 2010,12-15.)

Hyva tyGilmapiiri ja tyoyhteison toimivuus tukevat tyOyhteison menestymista ja siind olevien
jasenten tyohyvinvointia. TyOyhteison ilmapiiriin vaikuttavat yhteison sisaiset toimintatavat ja
yhteistyokaytannot. Mikali tyoyhteiso voi sisaisesti huonosti, se ei pysty ulkoiseen tehokkuuteen
koska sisaiset kitkatekijat kuluttavat tyontekijoiden voimavaroja ja vahentavat talloin myos
tyohyvinvointia. TyoGilmapiiria voidaan kehittda ja parantaa kehittamalla tyoyhteison sisaista
toimintaa. Tahan kehittamistyohon olisi hyva osallistua koko henkilokunnan, silla yksi ihminen ei
voi puhdistaa koko tydyhteison ilmapiirid. Parhaiten tyGilmapiiria voidaan tukea antamalla
palautetta, toimimalla vuorovaikutteisesti, kuuntelemalla sek& hyvaksymalld ja arvostamalla
erilaisuutta. (Paasivaara & Nikkila 2010,138-139.) Arvostaessamme toista, teemme sen usein
jollakin muulla tavalla kuin sanomalla sen suoraan. Arvostus osoitetaan siten, milla tavoin
kohtelemme toista ihmistd, miten kiinnostuneita olemme hanesta, hanen ammattitaidostaan ja
asiantuntemuksestaan. Arvostus on sita, etta valitamme toiselle kokemuksen siita, etta hanen
tyopanostaan tarvitaan. Kysymme mielipiteita ja apua seka autamme toisia. Puhumme arvostavasti

tyokavereista selan takana myos silloin, kun arvostelemme heita. (Kiiski 2018.)

Vastuu yhteisollisyydesta tyoyhteisossa on kaikilla, jotka organisaatiossa tyoskentelevat.
Yhteisollisyys ja yksilollisyys eivat ole toisiaan poissulkevia vaan toisiaan tukevia asioita
tyoelamassa. Tyodilmapiiri syntyy yhteisollisesti ja sen kehittdminen on osa organisaation
kehitystoimintaa ja se tulisi ndhda jatkuvana prosessina. Siind onnistuminen vaatii seka johdon etta
henkiloston sitoutumista ja osallistumista. Yhteisollisyyden luominen kuuluu kaikille tyGyhteison
jasenille, mutta johdon tehtdvana on luoda oikeanlainen toimintakulttuuri sen toteutumiselle.
(Paasivaara & Nikkila 2010, 19-20.) Yhteisollisyyden kokemista edistavat yhteiset tavoitteet ja
yhteinen toiminta ja onnistuneen johtamisen seurauksena ihmisille syntyy yhteneva nakemys
toiminnan paamaaristd ja suunnasta. Sen avulla ihmiset siirtyvdt saman tarinan sisélle,

yhteistyokumppaneiksi. (Juuti 2015, 7.)
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3.3 Yhteistyo

Yhteistyd voidaan maaritella prosessiksi, joissa tehdaan toita yhteisen hyddyn saavuttamiseksi.
Taman maaritelman mukaan se tarkoittaa sita, etta kaikki tietavat mita ovat tekemassa tai miksi
ovat tekemassa yhteistyota (Crowley 2018, 2). Yhteistydn avulla toiminnalle luodaan yhteiset
tavoitteet. Paamaarien saavuttamiseksi yhteinen ponnistelu on kaikille antoisaa. Kun tehtava
koetaan yhteiseksi, siita halutaan oftaa vastuuta. Lisaksi yhteisty0 edistaa jasenten

yhteenkuuluvuuden tunnetta. (Kalliopuska 1995, 54.)

Yhteistyota edistavia tekijoita ovat mm. myonteinen ilmapiiri, sosiaalinen tuki ja kannustus. Hyvin
ja jarkevasti suunniteltu yhteistyd on mielekasta. Yhteinen tydhon panostaminen ja tyopanoksen
tuottaminen ovat ensiarvoisen tarkeita asioita. Nama tekijat edistavat my6s vuorovaikutusta ja
lisdavat sitd. Yhteisollda on olemassa virallinen ja epéavirallinen kulttuurinsa ja epavirallisenkin
kulttuurin tulisi olla myOnteinen virallisen kulttuurin tavoitteita ajatellen. Monet ihmisten
henkilokohtaiset ominaisuudet tukevat hyvan yhteistyon sujumista. Téallaisia ominaisuuksia ovat

mm. motivaatio, hyva itsetunto, empatia ja vastuunotto. (Kalliopuska 1995, 55.)

Voidaksemme toimia sosiaalisissa verkoissamme hyvin ja eettisesti, meilla on oltava sosiaalisia
taitoja. TyOyhteison jasenilla on siis oltava kykya omien tunteiden tiedostamiseen eli tunnealyyn,
seka tietoista sosiaalisuutta eli sosiaalista alya. Sosiaalista alya voidaan arvioida valmiutena ohjata
omaa sosiaalista kayttaytymista eri tilanteissa. Sosiaalinen alykkyys nakyy vahvasti tilannetajuna
esimerkiksi niin, etta tydssa asiat tulisi hoitaa "asioina”, eika ottaa niihin mukaan henkilokohtaisia
tunteita. Tunnealya pidetaan tyoelamassa valttamattomana taitona. "Tunnealykkaaksi voidaan
maaritella ihminen, joka kykenee tunnistamaan ja ilmaisemaan tunteensa, iimaisemaan positiivista

itsearvostusta ja elamaan suhteellisen onnellista elamaa” (Paasivaara & Nikkila 2010, 25).

lhminen pystyy toimimaan tehokkaasti muiden kanssa tunnedlytaitojen kehittymisen myota.
Monenlaiset tunteet kuuluvat tydeldmaan ja ne vaikuttavat yksilon kayttaytymiseen. Liséksi niilla
on suuri merkitys tyGyhteison ilmapiirin rakentumiseen. On havaittu, ettd tunteiden piilottelu tai
niiden katkeminen ovat yhteydessa jopa tyduupumukseen. Tunteet ovat mielenliikkeita, ja niihin
littyy biologisia ja fysiologisia reaktioita, ja ovat ikada@n kuin kehon ja mielen vélinen silta. Tunteet
toimivat linkkina toisiin ihmisiin ja ympéaristdémme. Tunnealy auttaa hyvan ihmissuhdeverkoston
luomisessa, ja sen avulla syntyy rakentavalle kritiikille pohjautuva ilmapiiri. (Paasivaara & Nikkila
2010, 23-27.)
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3.4 Psykologinen turvallisuus tyoyhteisossa

Psykologinen turvallisuus on ihmisen tunne ja kokemus. Se on tunne siita, etta voi tuoda esiin uusia
ideoita, uskaltaa kysya kysymyksia tai pyytdd apua. Se on myds tunne siita, ettd pystyy
varmistamaan asioita, haastamaan ja kertomaan epaonnistumisista iiman, etta tarvitsee pelata
tulevansa nolatuksi tai rangaistuksi. Psykologinen turvallisuus on taman lisaksi henkilon kokemus
tulla hyvaksytyksi ja kuulluksi ryhmassa. Tahan kokemukseen kuuluu monesti myos tunne siita,

etta tiimikaveri seisoo rinnalla ja auttaa tarvittaessa. (Rinne 2021, 31.)

Psykologisen turvallisuuden kasite on peraisin MIT:n professoreiden Edgar Scheinin ja Warren
Bennisin vuonna 1965 tehdysta tutkimuksesta, jossa he tutkivat millaiset tekijat vaikuttavat
organisaation muutoskyvykkyyteen. Myohemmin professori William Kahn maaritteli (1990)
psykologisen turvallisuuden yhdeksi tyontekijaa sitouttavaksi tekijaksi. Harvardin yliopiston
professori Amy Edmondson on tutkinut aihetta vuosikymmenten ajan. Han paatyi tutkimaan
psykologista turvallisuutta sattumalta tutkiessaan hoitovirheiden esiintyvyytta sairaaloissa.
Psykologinen turvallisuus ei Edmondsonin mielesta ole itseisarvo tai tavoite. Se on hyvaa tyota ja
tuloksia tavoittelevan tiimin tai yrityksen edellytys saavuttaa asetetut tavoitteet. Nain ollen
psykologista turvallisuutta siis tarvitaan siihen, etta tiimi voi kyeté hyviin suorituksiin. (Rinne 2021,
31)

Psykologisesti turvallisessa ymparistossa tyoskentely ei tarkoita, etta ihmiset olisivat aina samaa
mielta toistensa kanssa. Voisi jopa sanoa, ettd asia on painvastoin. Psykologinen turvallisuus on
avoimuutta ja vapaan ajatustenvaihdon mahdollistamista. On sanomattakin selvaa, etta ne ovat
tarkeita oppimiselle ja innovaatioille. Konflikteja syntyy vaistdmatta jokaisessa tydpaikassa.
Psykologisen turvallisuuden ansiosta konfliktin eri puolilla olevat ihmiset voivat kuitenkin puhua
avoimesti mielipiteistaan. Luottamus ja psykologinen turvallisuus eivéat suoranaisesti tarkoita
samaa asiaa, vaikka niilld onkin paljon yhteistd. Keskeisend eroavaisuutena on se, etta
psykologinen turvallisuus koetaan ryhmassa, ryhmatasolla. Luottamus viittaa yleensé kahden

yksilon tai osapuolen valiseen vuorovaikutukseen. (Edmondson 2019.)

Tutkija Timothy Clarkin mukaan on helpompaa ensin antautua luomaan ihmissuhteita ja yhteytta
toisiin ja vasta sitten heittaytya oppijoiksi. Sen jalkeen on yhteisen arvon tuottaminen helpompaa
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koska arvon tuottaminen edellyttaa oppimista. Lopulta voimme paéasta tasolle, jossa uskallamme
haastaa vanhoja toimintamalleja. Haastaminen edellyttaa suurinta haavoittuvuuden tasoa ja

kyvykkyytta, jota psykologinen turvallisuus tukee. (Rinne 2021, 34.)

Haastaminen
on turvallista

Yhteistyo @
on turvallista
Oppiminen L “Voin haastaa
on turvallista @@ status quon”

Osallistuminen %‘i‘; “"Panokseni

on turvallista kokonaisuuteen
on yhtd arvokas
kuin muillakin®

‘Qfo’l,or “Saan olla

\,QIQ'Q oppimassa”
“Olen hywvaksytty”

Mukailtu Timothy Clark / Leader Factor 2020: https:/www.youtube com/watch?v=Acaf2-UlXeg

(Rinne 2021, 34).

lhminen haluaa olla tiimissaan ja tydyhteisossaan hyvaksytty. Psykologisesti turvallisessa tiimissa
vuorovaikutus ja ihmissuhteiden luominen on helpompaa, ja osallistuminen tyoyhteisossa erilaisiin
asioihin koetaan miellyttavaksi. Kun ihminen kokee olevansa turvallisessa ymparistossa, se voi
edes auttaa myds yhteistyon tekemista. Omiin kykyihin luottaminen ja oman ty6n arvostaminen

seka luottamuksen kokemus on tarkeita ominaisuuksia onnistuneen yhteistyon edellytykselle.

3.5  Yrityskulttuuri

"Yrityskulttuurilla tarkoitetaan yrityksen tiedostettuja ja tiedostamattomia arvoja, rakenteita ja
toimintatapoja, jotka ohjaavat sen tyontekijoiden ajattelua ja kayttaytymista seka yhdistavat heita

ja erottavat organisaation muista organisaatioista” (Luukka 2019, 24).

Organisaatiokulttuuria voidaan verrata organisaation persoonallisuuteen. Se on kuin yrityksen

perustus, joka kattaa eettiset periaatteet, arvot, oletukset ja ihmisten kayttaytymisen. (Lepeley
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2021,1.) Kulttuuri muodostuu organisaatioihin tietoisesti tai tiedostamatta: teoilla ja tekematta
jattamisilla. Vaikka yrityskulttuuria ei johdeta, se muodostuu siita huolimatta. Hyva ja toivotunlainen
kulttuuri saadaan kuitenkin vain johtamalla. (Luukka 2019, 34.) Yrityskulttuuri on yrityksen
nakyméaton osa, joka ohjailee yrityksen toimintaa. Siihen voi sisaltya esimerkiksi ne asiat, milla

tavoin yrityksessa viestitaan tai minkalaista vuorovaikutusta yrityksessa on tapana kayttaa.

Yrityskulttuuri on ollut paljon esilld vimeisten vuosien aikana. Sen ajatellaan olevan yksi
merkittavimmista tekijoista yrityksen menestymisen kannalta, sillé se ohjaa tyontekijoiden ajattelua
ja kayttaytymista tiedostamattomalla, tiedostetulla ja nakyvalla tasolla. Kaikki ne arvot, asenteet ja
ajattelumallit, jotka yhdistavat yrityksen tyontekijoita, sisaltyvat yrityskulttuuriin.  Usein kulttuuri
kehittyy pitkan ajan kuluessa ja tiedostamatta. Tasta syysta kulttuurin muuttaminen voi olla hyvin
vaikeaa ja hidasta. Yhtena merkittavimmista tekijoistd hyvassa yrityskulttuurissa pidetaan
luottamusta. (Haapala & Lehtipuu 2021,160.)

Organisaatiot tulisi rakentaa ihmisia varten. eikd mukauttaa ihmisida organisaatioita varten.
Erilaisissa organisaatioissa vietetaan suuri osa elamastamme ja nain ollen organisaatioista tulisi
tehda ihanteellisia paikkoja tehda ty6ta, olla yhdessa ja kasvaa ihmisind. Se mita ajattelemme
tyosta tai tydyhteisosta, on hyvin tarkeaa. (Sydanmaanlakka 2007, 259.) Hyva yrityskulttuuri on
tarkea myos yrityksen menestyksen kannalta. Se tulisi nahda tydkaluna, jolla tavoitellaan toivottua
paamaaraa. Asiakasuskollisuuteen vaikuttaa suorimmin asiakkaiden kokemus yrityksesta eli
esimerkiksi se, ettd toteutuvatko heidan odotuksensa. Useat tutkimukset osoittavat, etta
tyontekijoiden kokemus organisaatioista on keskeinen yksittainen asiakaskokemuksen laatuun
vaikuttava  tekija.  Yrityskulttuurilla  johdetaan  tyontekijakokemusta.  Toivotunlaisen
tyontekijakokemuksen tuottamiseksi organisaatiolla tulisi olla tyontekijaymmarrysta, jotta yrityksen
menestysketju muodostuu. Tyontekijdymmarrys on tapa ymmartaa organisaatiossa vaikuttavia
tekijoita, kuten motivaatio-, hyvinvointi- ja sitoutumistekijoita. Tyontekijaymmarryksessa tavoitteena
on ymmartaa, mitkd asiat ovat tyontekijélle tarkeitd ja miten ne h@nen mielestdan toteutuvat
omassa arjessa. (Luukka 2019, 115-118.)
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4 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

Opinnaytetyon tarkoituksena on kehittaa toimenpide-ehdotuksia yhteisollisyyden edistamiseen
LahiTapiola Pohjoisessa. Yhteisollisyytta pyritaan edistamaan yhteistyon lisdamisen ja
kehittdmisen avulla. Opinndytetyohoni liittyva tutkimusosio toteutetaan henkilostokyselyn avulla
helmikuussa 2022. Tavoitteena on analysoida, raportoida ja tehda tutkimuksesta johtopaatokset
maaliskuun loppuun mennessa. Nain ollen raportin viimeistely, korjaus seka esittdminen
toteutetaan huhtikuun aikana. Tassa luvussa kaydaan tarkemmin lapi tutkimusprosessia, seka

esitelladn tassa tydssa kaytetty tutkimusmenetelma.

4.1 Tutkimusmenetelma ja tiedonkeruutapa

Opinnadytetyon tutkimusosio on tehty sekd maarallistd eli kvantitatiivista ettd laadullista eli
kvalitatiivista tutkimusmenetelmaa hyodyntaen. Maarallisen tutkimuksen tarkoituksena on muun
muassa selittad, kuvata tai kartoittaa ihmista koskevia asioita ja ominaisuuksia. Selittava tutkimus
on yksi maarallisen tutkimuksen tutkimustyypeista. Selittdva tutkimus tarkoittaa sita, etta tutkija
antaa selityksensa avulla tutkitusta asiasta perusteltua lisatietoa. Lisaksi han voi esittaa asian
taustalla vaikuttavia syita. Selityksen tavoitteena on tehda tutkittu asia ymmarrettavammaksi ja
selvemmaksi. Tavoitteena ei niinkaan ole esittad asioiden valisia syy-seuraus-suhteita, vaan
selittava tutkimus pyrkii osoittamaan, milla tavalla esimerkiksi mielipiteet tai asenteet eroavat tai
littyvat toisiinsa. (Vilkka 2007, 19.)

Laadullinen tutkimus on saanut vaikutteita monesta eri filosofisesta suuntauksesta, esimerkiksi
hermeneutiikasta, fenomenologiasta ja poststrukturalismista. Laadullisessa tutkimuksessa pyritaan
tyypillisesti ymmartdmaan tutkimuksen kohteena olevien henkildiden ndkdkulmasta tutkimuksessa
tarkasteltavaa iimiota. Vaikka on mahdotonta paasta toisen henkilon kokemusmaailmaan sisélle,
laadullisessa tutkimuksessa pyritaan ymmartamaan tutkimuksen kohteena olevien henkiliden
kokemuksia, ajatuksia ja merkityksia, joita ihmiset antavat tutkimuksen kohteena olevalle asialle.
(Juuti & Puusa 2020, 1.)
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Kyselylomaketutkimuksessa vastaaja lukee itse kirjallisesti esitetyn kysymyksen seka vastaa siihen
kirjallisesti. Kun kyseessa on suuri ja hajallaan oleva joukko ihmisia, aineiston kera@minen
kyselylomakkeella soveltuu hyvin aineiston keraamiseen. Kyselylomakkeen etuna on se, etta
vastaaja jaa tuntemattomaksi mutta haittana voi olla se, etté vastausprosentti jaa alhaiseksi. (Vilkka
2021, 4.) Laadullisessa tutkimuksessa kysymyksia kysytaan vastaajien yksilollisista ajatuksista.
Keratyn tiedon subjektiivinen luonne tekee tutkimuksesta laadullisen. Kysely on
tutkimusmenetelma, jossa useilta ihmisilta kysytadn samoja tietoja, jotta ymmartaisimme mita
ihmiset ajattelevat tai miten he kokevat asioita. Kyselyt tarjoavat useita etuja, jotka tekevat niista
houkuttelevan menetelman tutkimusten tekemiseen (Walle 2015, 47, 49.) Kyselyn idea on
yksinkertainen. Kun haluamme tietdd mita ihminen ajattelee tai miksi han toimii jollakin tietylla

tavalla, on jarkevaa kysya asiaa hanelta itseltdan. (Tuomi, Sarajarvi 2018, 3.)

Tutkimusaineisto on keratty kyselylomakkeen avulla. Kyselyt ovat yleisi@ aineistonkeraamisen
tapoja riippumatta siitd, kumpaa tutkimusmenetelmaa tutkimuksessa halutaan kayttaa.
Kysymysten asettelu kuitenkin poikkeaa toisistaan. Kyselylomakkeen kysymykset voivat olla
monivalintakysymyksia eli ns. suljettuja kysymyksia, avoimia kysymyksia tai sekamuotoisia
kysymyksia. Monivalintakysymyksissa vastaajalle annetaan valmiit vastausvaihtoehdot ja
kysymysmuoto on vakio eli standardoitu. Avoimien kysymysten tavoitteena on saada spontaaneja
mielipiteitd vastaajilta. Nain ollen vastaamista rajataan vain vahan. (Vilkkka 2021, 4.) Tassa
kyselylomakkeessa oli kysymyksia, joissa oli valmiit vastausvaihtoehdot ja lisaksi avoimia

kysymyksia joihin vastaajat voivat vapaasti kirjoittaa vastauksensa.

4.2 Tutkimusprosessi

Opinnaytetyon tutkimusprosessi alkoi perehtymiselld tassa tydssa tutkittavaan ilmioon, eli
yhteiséllisyyteen. Alkuvaiheessa tutkittavalle asialle rakennettiin teoreettinen viitekehys seka
laadittiin tutkimuskysymykset. Sen jalkeen tutkimukselle laadittiin kyselylomake. Aineisto kerattiin
sahkoisesti  kayttaen ~ Webropol  -ohjelmaa.  Vastagjile  I&hetettin  vastauslinkki
sahkopostiosoitteeseen. Kyselyn mukana lahetettiin saatekirje, jossa kerrottiin tutkimuksesta ja sen
tarkoituksesta. Vastausaikaa annettiin kaksi viikkoa. Kohdeorganisaatiossa tehdaan toita eri
paikkakunnilla, ja toimenkuvasta rippuen myos etatoitd. Sahkdisen kyselyn etuna toimii sen

helppous ja saavutettavuus, joten kyselyyn pystyttiin helposti vastaamaan paikasta riippumatta.
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Kyselylomakkeen avoimissa kysymyksissa analysoinnissa kaytettiin apuna laadullisen tutkimuksen
perusmenetelmaa, sisalldnanalyysia. Sisalldnanalyysin avulla voidaan analysoida mita tahansa
dokumentteja objektiivisesti ja systemaattisesti. Talla analyysimenetelmalla pyritadn saamaan
tutkittavasta ilmiosta kuvaus yleisessa, tiivistetyssa muodossa. Tutkimuksessa keratty aineisto
kuvaa tutkittavaa ilmiota, ja analyysin tarkoituksena on luoda selkea ja sanallinen kuvaus ilmiosta.
Sisallonanalyysilla pyritaan jarjestamaan aineisto selkedan ja tiiviseen muotoon niin, ettei sen
sisaltama informaatio katoa. (Tuomi, Sarajarvi 2018, 4.) Tutkimustulosten analysoinnissa kaytettiin
my0s Webropol -ohjelman omaa toimintoa, joka etsii avoimista vastauksista yhtalaisyyksia ja

toistuvia sanoja.

4.3 Tutkimuksen eettisyys ja luotettavuus

Hyva tutkimus noudattaa hyvaa ja tieteellista kaytantoa. Tama tarkoittaa sita, ettéd tutkimusaineiston
kerdaminen, sailytys, tulosten esittdminen ja aineiston sailytys eivat loukkaa tutkimuksen
kohderyhmaa. Tutkija on vastuussa omassa tutkimuksessaan tekemista valinnoista seka niihin
littyvistd perusteluista. Tutkijan tehtdvana on minimoida tutkimuksen haitat ja vastaavasti
maksimoida tutkimuksen hyodyt. Tutkimusetiikan lisaksi on otettava huomioon voimassa oleva
lainsaadanto. Tutkimusetiikka ja lainsaadanto ovat kaikille samat huolimatta siita, onko kyseessa
ammattitutkija vai opiskelija, joka valmistelee opinnaytetyotaan. Hyvaan tieteelliseen tapaan
kuuluvat esimerkiksi yleinen huolellisuus ja tarkkuus tutkimustyossa, luottamuksellisen tiedon
keraaminen ja kasittely, seka avoimuus tulosten julkaisemisessa. Maarallista ja laadullista
tutkimusta koskevat samat eettiset periaatteet. (Vilkka 2021, 89-92.)

Tutkimuksen luotettavuus eli reliaabelius tarkoittaa tulosten tarkkuutta eli mittauksen kykya antaa
mittaustulosten toistettavuutta seka ei-sattumanvaraisia tuloksia. Nain ollen toistettaessa mittaus
saman henkilon kohdalla, saamme tasmalleen saman mittaustuloksen tutkijasta riippumatta.

Tutkimuksen luotettavuus ja patevyys eli validius muodostavat yhdessa kokonaisluotettavuuden
mittarin. Tutkimuksen péatevyys tarkoittaa tutkimusmenetelman kykya mitata sitda mita
tutkimuksessa on ollut tarkoituksena mitata. Patevassa tutkimuksessa ei tulisi olla toistuvia virheita.
Tama tarkoittaa esimerkiksi sita, milla tavalla vastaaja ymmartaa kyselylomakkeen kysymykset.
Tulokset vaaristyvat, jos vastaaja ajattelee asian eri tavalla kuin tutkija. Luotettavuutta
tutkimuksessa voivat heikentaa erilaiset asiat ja myds satunnaisvirheita voi syntya. Tarkeinta

kuitenkin olisi, ettd tutkija ottaisi kantaa satunnaisvirheisiin, joita tutkimuksessa on ilmennyt.
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Laadullisella tutkimusmenetelmalla tehdyn tutkimuksen voidaan sanoa olevan luotettava, kun
tulkittu materiaali ja tutkimuksen kohde ovat yhteensopivia. Laadullisella tutkimusmenetelmalla
tehdyssa tutkimuksessa luotettavuuden kriteeri on viime kadessa tutkija itse ja hanen
rehellisyytensa. Tutkijan tulee siten arvioida tutkimuksensa luotettavuutta jokaisen tekemansa
valinnan kohdalla. Laadullista tutkimusta ei kaytannossa voi koskaan toistaa sellaisenaan, koska
laadullisella tutkimusmenetelmalla tehty tutkimus on ainutkertainen kokonaisuus. Luotettavuutta

arvioitaessa huomioon pitaisi ottaa myds puolueettomuusnakokulma. (Vilkka 2021, 7.)
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5 TUTKIMUSTULOKSET

Tutkimusosio suoritettiin henkilostokyselyn avulla, johon saatiin 73 vastausta. Vastausprosentti oli
42 %. Kaikki tiimit olivat mukana vastanneiden joukossa, mutta vastanneiden maarat vaihtelivat
jonkin verran. Kuviossa 1 esitetaan vastaajat tiimeittain. Kyselyssa ei kysytty tiimin lisaksi muita

taustakysymyksia, koska niilla ei taman tutkimuksen kannalta ollut merkitysta.

n Prosentti

Edustajat Etelainen 2 2.8%
Edustajat Oulu 3 4,2%
Edustajat Oulun ympéristt 2 2,8%
Elamanturva tiimi, Digicenter ja Outbound 11 15,5%
Eldmanturva tiimi, Eteldinen 4 57%
Eldmanturva tiimi, Qulun seutu + Eldménturvan erikoistekijat 10 14,1%
Korvaustoiminto, Ma-vahingot 10 14,1%
Korvaustoiminto, Omaisuusvahingot ja riskip&allikot 9 12,7%
Maatilat 2 2,8%
Tukitoiminnot 11 15,5%
Yritys Etela 3 4.2%
Yritys Oulu - 5,6%

Kuvio 1. Vastaajat timeittain (N=73)
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5.1 Vaittamakysymykset

Tassa luvussa analysoidaan tarkemmin kyselylomakkeessa olleita vaittamakysymyksia.
Vaittamakysymyksia oli psykologisen turvallisuuden kokemukseen, koko organisaatiossa
vallitsevan luottamukseen ja vuorovaikutukseen seka yhteisollisyyden kannalta merkittaviin
asioihin liittyen. Vaittamiin oli mahdollista vastata numerolla 1-5, siten etta kysymyksissa 3 ja 4
vastausvaihtoehdot olivat 1 = taysin eri mielta, 2 = jokseenkin eri mielta, 3 = ei samaa eika eri
mieltd, 4 = jokseenkin samaa mielta ja 5 = taysin samaa mieltd. Kysymyksessa 5 kysyttiin
yhteisollisyyden kannalta merkittavia asioita, jolloin vastausvaihtoehdot olivat 1 = en pida lainkaan
tarkeana, 2 = en pida kovin tarkeana, 3 = asialla ei ole minulle merkitysta, 4 = pidan melko tarkeana

ja 5 = pidan erittain tarkeana.

5.1.1 Psykologisen turvallisuuden kokemus omassa tiimissa

Psykologinen turvallisuus tiimeissa koettiin paaasiassa hyvaksi, ja kaikkien vastaajien keskiarvo
tuon kysymyksen vaittamista oli 4,4. Tulokset vaihtelivat 4,1 ja 4,6 valilla. Haastavimmaksi koettiin
vaikeiden asioiden nostaminen keskusteluun, ja avun pyytaminen muilta tiimin jasenilta sai
parhaimmat pisteet. Tulokset kuitenkin vaihtelivat jonkin verran eri tiimien keskuudessa, ja
seuraavaksi tarkastellaan tuloksia tiimeittain. Vastauksista on tehty tarkempia nostoja yhteistyon
tekemiseen ja avun pyytamisen helppouteen liittyen. Tulokset esitetaan tiimeista, joiden
vastausprosentti oli yli 6 %. Naita tiimeja olivat 1. Eldmanturvatiimi, Digicenter ja Outbound, 2.
Elamanturvatiimi, Oulun seutu + elaméanturvan erikoistekijat, 3. Korvaustoiminta, MA- vahingot, 4.

Korvaustoiminto, Omaisuusvahingot ja riskipaallikot ja 5. Tukitoiminnot.

Eldmanturvatiimi, Digicenter ja Outbound tiimista kyselyyn on vastannut 11 henkilda. Vastausten
keskiarvo kaikkien véaittdmien kesken on 4,7. Tiimin vastaukset ovat kolmanteen kysymykseen
vaittamien osalta melko tasaisia ja kysymykseen vastanneista yli puolet ovat kaikkien vaittamien
kanssa taysin samaa mieltd. Vastaajista yli 90 % ovat taysin samaa mielta siita, ettd he voivat
helposti pyytda apua muilta tiimin jasenilta. Lisaksi yli 80 % vastaajista ovat taysin samaa mielta
siita, etta timissa tehdaan yhteisty6ta. Kuviossa 2 esitetdan kyseisen tiimin vastauksen kolmanteen

kysymykseen liittyen.
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Keskiarvo

Jos tiimin jasen tekee virheen, hanta ei tuomita a7

virheen tekemisesta

Tiimin jasenet voivat nostaa keskusteluun

vaikeitakin asioita 4,4

Tumissa sallitaan enavat mielipiteet 4.4

e

e

I T
Voin helposti pyytaa apua muilta tiimin jasenilta 4,9
Tiimissa tehdaan yhteistyota 4,8
Tumissa arvostetaan toisen tekemaa tyota 4,8
Esihenkild kannustaa tiimin jasenia tekemasn 48

yhteistyota ’

— Keskiarvo 4,7

Kuvio 2. Psykologisen turvallisuuden kokemus omassa tiimissasi; Elamanturvatiimi, Digicenter ja
Outbound (N=11)

Elamanturvatiimi, Oulun seutu + eldmanturvan erikoistekijat timista kyselyyn vastanneita on 10
henkiloa. Taman tiimin kaikkien vaittamien keskiarvo on 4,6. Myds tassa tiimissa kysymykseen
vastanneista yli puolet ovat kaikkien vaittdmien kanssa taysin samaa mielté. Vastaajista noin 70 %
on taysin samaa mielta "voin helposti pyytaa apua muilta tiimin jasenilta” seka "tiimissa tehdaan
yhteistyota” vaittamien kanssa. Kuviossa 3 esitetaan tiimin vastaukset kolmanteen kysymykseen

liittyen.
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Keskiarvo
Jos tiimin jasen tekee virheen, hanta ei tuomita

virheen tekemisesta 48

Tiimin jasenet voivat nostaa keskusteluun 42
vaikeitakin asioita '

Tiimissa sallitaan eriavat mielipiteet 43

Voin helposti pyytaa apua muilta tiimin jasenilta 47

Tiimissa tehdaan yhteistyota 46

Tiimissa arvostetaan toisen tekemaa tyota 47

Esihenkile kannustaa tiimin jasenia tekemaan 47

yhteistyota

- Keskiarvo 4,6
Kuvio 3. Psykologisen turvallisuuden kokemus omassa tiimissasi; Elamanturvatiimi, Oulun seutu +

eldamanturvan erikoistekijat (N=10)

Korvaustoiminta, MA- vahingot tiimista kyselyyn on vastannut 10 henkil6d. Keskiarvo kaikista
vaittamista tdman tiimin osalta on 4,5. Vastaajista noin 70 % on taysin samaa mielta "voin helposti
pyytdd apua muilta timin jaseniltd” vaittdman kanssa. Lisaksi tdysin samaa mieltd on 60 %
vastaajista siita, etta tiimissa tehdaan yhteistyota. Kuviossa 4 esitetaan kyseisen tiimin vastaukset

kolmanteen kysymykseen liittyen.
Keskiarvo

Jos tiimin jasen tekee virheen, hanta ei tuomita —10 46
virheen tekemisesta n= 2
n=10
n=10

Tiimin jasenet voivat nostaa keskusteluun 42
vaikeitakin asioita ’

4,3

fimissa salliaan enavat melpiect _

Voin helposti pyytaa apua muilta timin jasenilta 4,7
Tiimissa tehdaan yhteistyota 4,6

Tiimissa arvostetaan toisen tekemaa tyota 4.5
Esihenkild kannustaa timin jasenia tekemaan 49

yhteistyota

— Keskiarvo 4,5

Kuvio 4. Psykologisen turvallisuuden kokemus omassa tiimissasi; Korvaustoiminto, MA- vahingot
(N=10)
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Korvaustoiminto, Omaisuusvahingot ja riskipaallikét tiimista vastaajia on 9 henkiléa. Kaikkien
vaittamien keskiarvoksi kolmannesta kysymyksesta tiimin keskiarvo on 3,1. Vastauksissa oli melko
paljon hajontaa. Vastaajista noin 55 % ovat vastanneet olevansa jokseenkin samaa mielta, kun
vaittdma oli "voin helposti pyytdd apua muilta tiimin jaseniltd”. Noin 44 % vastaajista on ollut
jokseenkin eri mielta, kun vaittama oli "tiimissa tehdaan yhteistyota”. Kuviossa 5 esitetaan kyseisen

tiimin vastaukset kolmanteen kysymykseen liittyen.

Keskiarvo

Jos tiimin j@sen tekee virheen, hanta ei tuomita 33
virheen tekemisesta '

Tiimin jasenet voivat nostaa keskusteluun 27
vaikeitakin asioita ’

Tiimissa sallitaan eriavat mielipiteet “ 2,7

Tiimissd arvostetaan toisen tekemaa tyota — 3,0

Esihenkilé kannustaa tiimin jasenia tekemaan 33
yhteistyota !

1 2 3 4 5

(=]

— Keskiarvo 3,1
Kuvio 5. Psykologisen turvallisuuden kokemus omassa tiimissasi; Korvaustoiminto,

Omaisuusvahingot ja riskipaallikot (N=9)

Tukitoimintoihin  kuuluvien henkildiden tiimistd vastaajia on 11 henkildd. Keskiarvo kaikista
vaittdmista tdman tiimin osalta on 4,6. Vastaajista yli 70 % on taysin samaa mielt4 siita, ett& "voin
helposti pyytaa apua muilta tiimin jaseniltd” vaittaman kanssa. Lisaksi yli 60 % vastaajista on taysin
samaa mieltd siita, etta timissa tehdaan yhteistyota. Kuviossa 6 esitetdan kyseisen tiimin

vastaukset kolmanteen kysymykseen liittyen.
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Keskiarvo
Jos tiimin jasen tekee virheen, hanta ei tuomita

virheen tekemisesta W= 47

Tumin jdsenet voivat nostaa keskusteluun -1 4.2
vaikeitakin asioita 0= >

Voin helposti pyytaa apua muilta timin jasenilta 4,7

Tiimissa tehdaan yhteistyota 4,6

Tumissa arvostetaan toisen tekemaa tyota 4,7

Esihenkilo kannustaa tiimin jasenia tekemaan 45
yhteistyota !

=]

1 2 3 4 5

— Keskiarvo 4,6

Kuvio 6. Psykologisen turvallisuuden kokemus omassa tiimissasi; Tukitoiminnot (N=11)

Vahaisemmat maarat vastauksia saatiin edustajien tiimeista, yritystimeista, maatilatimista seka

eteldisestd elamanturvatiimista. Naiden tiimien osalta vastausprosentti oli alle 6 %.

5.1.2 Koko organisaatiossa vallitseva luottamus ja vuorovaikutus

Neljas kysymys kasitteli koko organisaatiossa vallitsevaa luottamusta ja vuorovaikutusta. Naita
vastauksia ei ollut tarpeen jaotella timeittain, vaan vastauksia kasitellaan kaikkien vastausten
perusteella. Kysymykseen liittyvista vaittamista vastausten keskiarvoksi saatiin 3,9. Kuviossa 7

esitetaan kaikkien vastanneiden tulokset neljannesta kysymyksesta.
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Tyontekijat luottavat toistensa asiantuntijuuteen

Organisaatiossa on erilaisuutta hyvaksyva ja
arvostava ilmapiiri

Eri tiimit voivat tehda vapaasti yhteistydta
organisaatiossamme

edustajia

COrganisaatiossamme on mahdollisuus
rakentavaan vuorovaikutukseen

Koen etta tilaratkaisut tydpaikallamme
kannustavat yhdessa oloon ja edistavat
yhteisdllisyytta

(=]

1 2 3 4

— Keskiarvo 3,9

Kuvio 7. Koko organisaatiossa vallitseva luottamus ja vuorovaikutus

Vastausten perusteella lahes 60 % vastaajista oli jokseenkin samaa mielta siita, etta
kohdeorganisaatiossa tyontekijat luottavat toistensa asiantuntijuuteen. Noin 30 % vastaajista ovat
taysin samaa mielta toisen vaittdman kanssa “organisaatiossa on erilaisuutta hyvaksyva ja

arvostava ilmapiiri”.

Kuviossa 8. on esitetty vastausten jakaantuminen vaittamasta “eri tiimit voivat tehda vapaasti
yhteistyota organisaatiossamme”. Vaittamiin oli mahdollista vastata numerolla 1-5. Vaittaman
vastausten perusteella noin 20 % vastaajista on taysin samaa mielta, ja noin 40 % jokseenkin

samaa mielta vaittdman kanssa.

Keskiarvo

4,0

4,0

3,7

3,7

3,9

3,9



Eri tiimit voivat tehda vapaasti yhteistyota organisaatiossamme

e 14 %
22%
23%
40 %
H1 @2 4

Kuvio 8. Vastausten jakaantuminen vaittamasta “eri tiimit voivat vapaasti tehda yhteistyota

organisaatiossamme” (N=73)

Neljannen kysymyksen vaittamien “eri tyoryhmissa on monipuolisesti eri tahojen edustajia”,
“organisaatiossamme on mahdollisuus rakentavaan vuorovaikutukseen” seka “koen etta
tilaratkaisut tyopaikallamme kannustavat yhdessa oloon ja edistavat yhteisollisyytta” kanssa

jokseenkin samaa mielta oli yli 40 % vastaajista.

5.1.3 Yhteisollisyyden kannalta merkittavat asiat

Yhteisollisyyden kannalta merkittaviksi asioiksi vastauksista nousivat vapaamuotoinen keskustelu
tydpaikalla, yhteiset lounas- ja kahvitauot seka yhteistydn tekeminen yli tiimirajojen. Sen sijaan
vapaamuotoinen ajanviete tydajan ulkopuolella ei ollut vastausten perusteella niin merkittava tekija
yhteisdllisyyden kannalta. My6s viidennen kysymyksen vastaukset esitetd@n kaikkien vastaajien

tulosten perusteella ja vastaukset esitetdan kuviossa 9.
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Vapaamuotoinen keskustelu tycpaikalla
Henkilostopaivat ja muu jarjestetty toiminta
Vapaamuotoinen ajanviete tydajan ulkopuolella
Yhteistyon tekeminen yli tiimirajojen

n=172
n=73

Hyvinvointiprojektit ja valmennukset n=73

Yhteiset lounas- ja kahvitauot tydkavereiden
kanssa

(=]
[h%]
[45]
'
3]

- Keskiarvo 4,1

Kuvio 9. Yhteisollisyyden kannalta merkittavat asiat

5.2 Avoimet kysymykset

Yhteisollisyys on teemana laaja, ja kyselyn aluksi on haastettu vastaajan pohtimaan miten
yhteisollisyyden voisi maaritella. Kysymykseen "mita yhteisollisyys mielestasi on?” on vastannut
64 henkilda. Vastaukset kasittelevat yhteisollisyytta erilaisista nakokulmista. Yhteisollisyyden
ajatellaan olevan yhdessa tekemistd, tyokavereiden auttamista, ja yhteen hiileen puhaltamista.
Toisaalta taas luottamusta ja tunnetta siita, ettd kuuluu joukkoon. Useammalla vastaajalla

vastauksissa toistui yhteistyo ja yhteisen pa@maaran tavoittelu.

"Yhteistyota, yhdessé tekemisté ja olemista”

"YhteistyGté yhteisen tavoitteen eteen”

"Yhteisty6té ja ryhmé&én kuulumista”

"Yhteen hiileen puhaltamista”

"Yhdessé tekemisté ja yhteen hiileen puhaltamista”
"Yhdessé tekemisté yhteisen pddméérén saavuttamiseksi”
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4,7

4,3

3,3

4.6

3,5

40

4,5



Kuviossa 10 esitettyjen ryhmien alle sijoitetut sanat havainnollistetaan taulukossa 1. Kuvaaja

esittaa kuinka monessa vastauksessa ryhman sanat esiintyvat.

Mt 0 |

| Yhteishenki: 39 } i
— Yhteistyd: 43

Auttaminen: 22 |

Kuvio 10. Yhteis6llisyyden maaritelma

TAULUKKO 1. Kuvion 10 ryhmissa esiintyvat asiat

Ryhma Vastauksissa esiintyvat sanat

Yhteistyd yhteisty6td, puhalletaan yhteen hiileen, yhdessa

tekemista, yhteiset tavoitteet

Auttaminen autetaan toisia, auttamista, avuliaisuutta, tukemista,

toisten tsemppaamista

Yhteishenki yhteishenked, yhteenkuuluvuuden tunnetta, tunnetta
ettd kuuluu joukkoon, ryhmaan kuulumista, hyvaa
kaytostd, vuorovaikutusta, valittdmista, luottamusta,

samanhenkisia ihmisia, juttelua kollegoiden kanssa

Muut -

31




Kysymyksessa numero 6 kysyttin vastaajien toiveita ja odotuksia yhteisollisyyteen liittyen.

Kysymykseen on vastannut 48 henkilod. Vastuksissa esiin nousivat toiveet tiedon ja osaamisen

jakamisesta, yhteistyon tekemisestd ja avoimesta keskustelusta. Vastausten perusteella myds

tyokavereihin haluttiin tutustua entistd paremmin. Lisaksi joissakin vastauksissa toivottiin

yhteis6llisyytta enemman.

Muut: 4

Tyokaverin | _————
tutustuminen: 7 N

Yhteistyd: 17 i—

Vuorovaikutus: 10

Tiedon jakaminen:
34

Kuvio 11. Toiveet ja odotukset yhteisodllisyyteen liittyen

TAULUKKO 2. Kuvion 11 ryhmissa esiintyvéat asiat

Ryhma

Vastauksissa esiintyvat sanat

Vuorovaikutus

keskustelua, avointa keskustelua, keskustella,

vuorovaikutusta, luottamus, kommunikaatio

Tiedon jakaminen

avun kysymista, avun saamista, saisi apua ja neuvoa,
uskallus kysya, tiedon kulku, osaamisen jakamista,
jaetaan tietoa, vinkkeja, avoimuutta, tieto kulkee,

vaihtaa ajatuksia

Yhteistyd

yhteistyd, yhdessa tekemistd, yhteistydssa, yhteisia

palavereja

Tyokaveriin tutustuminen

tyokaverin  tunteminen, tutustua, tutustuminen,
vierailuja, verkostoitumishetket, verkostoituminen,

tuntemaan, tutustumista,

Muut

ettd sitd ylipdatansa olisi, yhteisté aktiviteettia, etta

niita olisi enemman
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Kyselylomakkeen 7. kysymys kasitteli eri tiimien valiseen yhteistyohon liittyvia haasteita ja siina
kysyttiin "mita haasteita mielestasi tiimien valiseen yhteistydhon liittyy?” Kysymykseen vastasi 50
henkiloa. Eniten vastauksissa nousi esiin tyokavereiden ja toisen tekeman tyon tuntemiseen liittyvat
haasteet. Myos maantieteelliset ja rakenteelliset haasteet toistuivat vastauksissa seka arjen kiireet
ja muut aikatauluhaasteet. Vastauksissa viitattin myos jonkin verran vuonna 2020 alkaneeseen
maailmanlaajuiseen koronaviruspandemiaan, jonka vuoksi on tehty aiempaa huomattavasti
enemman etatoita seka jouduttu turvautumaan erilaisiin kokoontumisrajoituksiin. Muutama vastaus

viittasi tottumuksiin, asenteisiin ja tapoihin.

"Ei tunneta ihmisia (varsinkaan uudempia)”
"Liiketoiminta- ja tiimirajat - keskitytddn omaan ydintoimintaan. Ei tunneta toisen tydtehtéavaa”

” Kaikkien tiimien kanssa ei ole paljon tekemisissa. Korona on véhentényt yhteista tekemista.
Aikapula, koska jokaisella on omat tavoitteet tydssa”

” Kiire, aina ei ehdi esimerkiksi auttamaan juuri sillé hetkelld, kun jollain on akuutti tarve. Kiire
nékyy myds siiné, ettei juuri ehdi vaihtaa kuulumisia muuta kuin oman tiimin jasenten kanssa”

” Ollaan niin leveélld alueella erilldén ja koronan johdosta ei pdésté edes kokoontumaan. Paljon
tuntemattomia kasvoja, joka haittaa yhteistyéta”

” Vanhat asenteet ja taustat”

Taman tutkimuksen tarkoituksena ei ole tarkastella koronapandemian vaikutuksia yhteisollisyyteen
littyen. Pandemian aikana on tapahtunut yhteiskunnallisesti merkittavia muutoksia, jotka ovat
heijastuneet tyoelamaan monella tavalla. Koronan tuomat haasteet viimeisten vuosien aikana on
vaistamatta nakynyt tyoyhteisoissakin. Kokoontumiset ja kasvokkain kohtaamiset ovat olleet hyvin
vahaisia, kun yhteiskunta jouduttin sulkemaan lahes kokonaan. Pandemian vaikutukset ovat
lagjoja ja vaikuttavat monella tavalla, jokaiseen meista eri tavalla. Tasta syysta yhteistyon
tekemiseen liittyvista haasteista kysyttaessa vastauksista luonnollisesti nousi esiin viittauksia

pandemiaan.
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5.3 Toimenpide-ehdotukset

Kysymykseen yhteistyon edistamiseen liittyen vastasi yhteensa 51 henkilda. Kysymyksessa
pyydettiin mainitsemaan kolme toimenpide-ehdotusta, joiden avulla yhteistyota voitaisiin edistaa
eri timien valilla. Vastausvaihtoehtoja ei ollut, vaan vastaaja sai tuottaa tekstia taysin vapaasti.
Vastausten perusteella suurella osalla vastaajista olisi toiveena erilaiset vierailut timipalavereissa,
ja toisen tyohon tutustuminen. Noin puolella vastaajista esiintyi vastauksissa erilaiset tiimivierailut

ja toisten tiimipalavereihin osallistuminen.

"1. Tutustu tybtehtdvaén -péivd. Lyhyt péivén "vierihoito/oppimisjakso” jossa kéydéaén
Seuraamassa toisen ty6ta, mieluiten liiketoimintarajojen yli. Esimerkiksi muutama kerta vuoteen.
2. Tiimipalaveriin/kuukausipalaveriin sddnnénmukaisesti tiimin ulkopuolelta jasen mukaan. Myds
toisin péin - vierailu toisen tiimin. Tutustutaan eri timeihin ja henkildihin seké heidén ty6hénsa.

3. Yhteisié kokoontumisia eri teemoilla, kun yleinen tilanne sen sallii.”

"Ty6nkierto Tutustuminen eri tiimien tekemiseen (vierailut tekijdiden arjessa).”

"Toisen tiimin ty6hén tutustumiset (esim. siis péiva yritysmyyjén/  asiakaspalvelijan/
korvausneuvojan tms. mukana) Vierailut eri tiimien tiimipalavereissa.”

"Tiimivierailut, tutustuminen toisten tyéhén, tutustuminen toisiin.”

Vastauksissa nousivat esiin my0s yhteiset kokoontumiset ja tapahtumat. Joihinkin ehdotuksiin liittyi
my0s viittaus koronapandemiaan. Joitakin tapahtumia ja henkiléstopaivia on jouduttu perumaan
pandemian vuoksi ja toiveena oli, etta pandemia-ajan helpottaessa naita tapahtumia jarjestettaisiin
taas. Yhteisissa kokoontumisissa toivottiin, etta timeja voitaisiin sekoittaa keskenaan enemman.

Myos LahiTapiola Pohjoisen Intraan toivottiin henkildesittelyja tyontekijoista.

"Henkildstopéivid enemman, kun korona helpottaa. Paljon tullut uutta porukkaa, joita ei ole koskaan
néhnytkéén. Kokoontumisia pitéisi olla koko talon véella pari kertaa vuodessa.”

"kokoontumisia, enemmaén yhteisid palavereita, vapaamuotoisia kahvihetkid.”

"Yhteisid  kisoja. ~ Yhteisi&  kokoontumisia  vapaamuotoisemmin.  Palaverissa  voisi
s&é&nnénmukaisesti olla vieraita eri timeista.”
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Ehdotukset koskivat joiltakin osin myds yhteistyon ja tiedon sek& osaamisen jakamista.
Vastauksissa puhuttiin yhteisista tavoitteista ja toisen tyon arvostamisesta. Yhteistyohon liittyen
joissakin vastauksissa tuotiin esille ehdotuksia ryhmatoiden tekemisesta, joita varten tulisi jarjestaa

tyotiloja, jotka sen mahdollistaisivat.

"Tiimit enempi yhteistydssé keskenéén nyt ollaan vain jokainen omissa lokeroissa.”

gy

" Tiloja pienryhmien 2-5 henkilén kokoontumiseen ja keskusteluun, téllé hetkella vain "jéykkié
kokoustiloja, tai avotiloja.”

"Voitaisiin tehdé yhteisid tydtiloja, joissa voisi tyGskennelld eri tyotehtdvid tekevien kanssa
yhteispalavereja tyétehtéviin liittyen eri tybtehtéviin tutustuminen, esim. puoli p&ivaa tai péivé eri
yksik6sséa tutustuen.”

Joissakin vastauksissa tuotiin esille esihenkildiden tuen ja kannustamisen merkitys yhteistyon
tekemiselle. Esihenkildiden tahtotila, sitoutuminen ja heidan valisensa yhteistyon tekeminen tuli
esille joissakin vastauksissa. Vastauksissa tuotiin esille my0s asenteet, tyontekijoiden aktiivisuus

asiaan seka toisen tekeman tyon arvostus ja tyokaverin kunnioitus.
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6 JOHTOPAATOKSET

Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli tutkia, miten yhteisollisyytta voidaan edistaa LahiTapiola
Pohjoisessa. Tutkimuksessa oli tarkoitus saada vastauksia tahan, ja muihin laatimiini
tutkimuskysymyksiini. Kyselyyn vastasi yhteensa 73 henkilod. Ennen taman tutkimuksen tekemista
LahiTapiola Pohjoisessa on havaittu tarve edistaa yhteisollisyytta ja lisata timien valista
yhteistyotd. Tama tarve on havaittu mm. aikaisempien tutkimusten seka henkildstokyselyjen

tekemisen myota. Vastaajien maara vaihteli timeittain.

Opinnaytetyon tutkimusosio tehtiin seka maaréllista eli kvantitatiivista ettd laadullista eli
kvalitatiivista  tutkimusmenetelmaa hyodyntaen.  Kyselylomakkeessa  vaittdmakysymykset
kasittelivat vastaajien kokemuksia psykologisesta turvallisuudesta heidan omassa tiimissaan seka
luottamusta ja vuorovaikutusta koko organisaatiossa. Lisaksi heiltd kysyttiin yhteisollisyyden
kannalta merkittavia asioita. Yhteistyon tekeminen yli tiimirajojen nousi yhdeksi merkittavaksi
asiaksi vastauksista. Sen lisaksi tarkednd pidettin vapaamuotoista keskustelua tyopaikalla.
Psykologisen turvallisuuden kokemus oli hyvalla tasolla, vastaukset vaihtelivat hieman tiimeittain.
MyOs koko organisaatiossa vallitseva luottamus ja vuorovaikutus koettin paaasiassa olevan
hyvalla tasolla. Vastauksista yhteisollisyyden kannalta merkittaviksi asioiksi nousivat
vapaamuotoinen keskustelu tydpaikalla, yhteiset lounas- ja kahvitauot seka yhteistyon tekeminen
yli tiimirajojen. Yhteistyon tekeminen yli tiimirajojen, ja yhteistyon tekeminen ylipaataan olivat
toistuvia teemoja myds avoimien kysymysten vastauksissa. Kun kysyttiin vastaajien toiveita ja
odotuksia eri timien valiseen yhteistyohan liittyen, vastauksista nousi esiin tiedon jakamiseen seké
avun saamiseen ja pyytamiseen liittyvat asiat. Tyokavereihin tutustuminen oli yksi keskeinen toive
vastaajilla. Eri tiimien valiseen yhteistyohon liittyvana haasteena pidettiin sita, ettei tyokavereita
tunneta riittdvan hyvin. Kyselylomakkeen lopuksi vastaajilta kysyttin toimenpide-ehdotuksia
yhteistyon lisaamiseen eri timien valilla. Noin puolella vastaajista mainittiin vastauksissa erilaiset
tiimivierailut ja toisten tiimien palavereihin osallistumiset. Sen liséksi vastauksissa nousi esiin myos
yhteiset kokoontumiset ja tapahtumat. Ehdotukset koskivat myos tiedon ja osaamisen jakamista

seka toisen tekeman tyon arvostamista.

Vastausten perusteella kohdeorganisaatiossa koettiin, etta henkilosto ei tunne toisiaan tarpeeksi
hyvin, jotta yhteistyon tekeminen olisi mielekasta ja sita olisi riittavasti. Tahan on monia eri syita
mutta yhtena haasteena koettiin olevan maantieteellisesti hajallaan oleva tyoyhteiso. Arjen kiireet
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ja aikatauluhaasteet nousivat myds vastauksissa esille. Yhteisia kokoontumisia ja tapahtumia on
jouduttu perumaan maailmanlaajuisen koronapandemian vuoksi viimeisten vuosien aikana, jonka
vuoksi erityisesti uudemmat tyontekijat ovat jaaneet etaisiksi. Vastauksissa nousi esiin myos se,
etta tyontekijat eivat tunne toistensa tyonkuvaa riittavan hyvin, joka nakyy joiltakin osin toisen
tekeman tyon arvostuksen puutteena. Eri timien valiset tiimipalaverit ja tiimivierailut voisivat auttaa
tyontekijoita tutustumaan toisiinsa. Tiimivierailut ja yhteiset tiimipalaverit mainittin myos

toimenpide-ehdotuksissa. Niiden my6ta tutummaksi tulisi erilaiset tyotehtavat.
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7 POHDINTA

Arvioin tassa osiossa opinnaytetyOprosessin onnistumista. Tutkimusaihe lahti toimeksiantajan
tarpeesta edistaa yhteisollisyytta kohdeorganisaatiossa. Yhteisollisyys on tarkea ja ajankohtainen
teema ja sen avulla voidaan saada merkittavia hyotyja myos tyoelamassa. Yhteisollisyyden
kokemus ja tunne luo yksildille hyvinvointia ja se toimii tydyhteisda kasassa pitavana voimana. Sen
lisdksi sitd voidaan pitdd organisaation sosiaalisena paaomana, joka on yrityksen aineeton
menestystekija. Sosiaalinen padoma syntyy henkiloston yhdessa tekemisesta ja toimimisesta.
Tassa tutkimuksessa keskityttiin tarkastelemaan yhteiséllisyytta erityisesti yhteistyon tekemisen
nakokulmasta. Opinnaytetyon tekohetkella tutkimuksen kohdeorganisaatiossa oli jo havaittu tarve
edistaa yhteisollisyytta, joten tassa tutkimuksessa keskityttin enemman siihen, milla tavoin tama
olisi mahdollista toteuttaa. Tutkimuksella haluttiin tuottaa toimeksiantajayritykselle hyodynnettavaa
tietoa henkiloston kokemuksista yhteisollisyyteen liittyen. Paaasiallisena tavoitteena oli kerata
tyontekijoilta ideoita, eli toimenpide-ehdotuksia siihen, milla tavoin yhteisollisyytta voitaisiin edistaa
tyoyhteisossa. Toimenpide-ehdotukset koskivat sita, miten eri tiimien valista yhteistyota voitaisiin
edistaa LahiTapiola Pohjoisessa. Tahan kysymykseen littyen halusin tutkia myos sita, mita toiveita

ja odotuksia tahan liittyen vastaajilla on, ja mité haasteita yhteistyon tekemiseen liittyy.

Minulla ei ollut aikaisempaa kokemusta tutkimustyosta ja taman tyon tekeminen opetti minulle
paljon. Tutkimusmenetelmiin liittyvat valinnat ja kyselylomakkeen kysymysten muotoilu olivat
mielestani  koko prosessin haastavimpia. Tutustuin erilaisiin  tutkimusmenetelmiin ja
analyysitapoihin huolella, jotta osaisin valita juuri tdhan tutkimukseen parhaimmat menetelmat.
Kysymysten muotoilemiseen kaytin melko paljon aikaa, silla halusin kysymysten olevan
mahdollisimman tarkkoja, ja kysya ainoastaan tarpeellisia asioita. Lisaksi minulle oli tarkeaa, etta
vastaajat pysyvat anonyymina, jolloin vastaukset olisivat mahdollisimman avoimia ja rehellisia.
Kyselylomakkeen |ahettamiseen littyen sain apua kohdeorganisaatiossa toimivalta

henkilstoasiantuntijalta.

Sain tutkimukseeni vastauksia 73 kappaletta. Tama on hyva maara vastauksia aikaisempiin
tutkimuksiin saatuihin vastauksiin peilaten. Toimeksiantajan aloitteesta kyselyyn kannustettiin
vastaamaan niin, etta viidelle vastaajalle arvottiin tavarapalkinnot. Arvontaan sai halutessaan
osallistua jattamalla nimensa kyselyn loppuun. Lisaksi vastausajan puolessa valissa vastaajille
lahetettiin muistutusviesti kyselysta. Vastausten analysoinnissa tarkasteltiin tuloksia paaasiassa

38



kaikkien vastausten perusteella. Kysymys psykologisen turvallisuuden kokemuksesta kasitteli
kokemusta omassa tiimissa, jonka vuoksi tata kysymysta on tarkasteltu tiimitasolla. Jokaisesta
tiimista saatiin vastauksia, mutta joistakin timeista vastausmaarat olivat niin vahaisia, etta niita ei

tassa tutkimuksessa tarkasteltu erikseen.

Olen tydskennellyt kohdeorganisaatiossa useamman vuoden ajan, ja Kiinnitin luotettavuuden
nakokulmasta siihen huomiota, etten antaisi omien odotusten, mielipiteiden tai kokemukseni

hyvin kaikki tekemani valinnat aineiston keraamiseen ja tulosten analysoimiseen liittyen.

Kokonaisuudessaan opinnaytetydprosessi oli mielestani onnistunut. Tutkimuksen tekeminen oli
kiinnostavaa ja sain vastaukset laadittuihin  tutkimuskysymyksiini.  Tutkimusprosessin
alkuvaiheessa huomasin, etta tutkimusaiheena yhteisdllisyys on hyvin laaja ja sitda voidaan
tarkastella monesta eri nakdkulmasta. Aiheen rajaaminen tuntui alkuun haastavalta, koska aiheen
ymparille liittyi monia tarkeita asioita. Rajaamista helpotti kuitenkin kohdeorganisaation olemassa
oleva tarve juuri yhteistyon kehittamiseen ja lisaamiseen. Pysyin koko tutkimusprosessin ajan hyvin
aikataulussa, jonka olin suunnitellut. Taman tutkimuksen tuloksista hyotyy kohdeorganisaatio,
LahiTapiola Pohjoinen, joka oli opinnayteprosessin toimeksiantajana. Tutkimuksen tulokset ovat
kohdeorganisaation henkiloston ajatuksia ja kokemuksia tutkittavasta asiasta, joten sellaisenaan

tuloksia ei voida hyodyntaa muiden yritysten tai alueyhtioiden hyvaksi.
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KYSELYN SAATEVIESTI LITE 1

Heil

Opiskelen liiketaloutta Oulun ammattikorkeakoulussa ja olen tekemassa opinnaytetyotani kevaan
2022 aikana. Opinnaytetyoni aihe on "Yhteisollisyyden edistaminen LahiTapiola Pohjoisessa".
Toteutan tyoni tutkimusosion henkildstokyselyn avulla, johon toivon saavani vastauksesi 21.2.
mennessa. Vastauslinkin kyselyyn 1dydat tdman viestin lopusta. Kyselyn vastaukset kasitellaan

taysin luottamuksellisesti.

Kyselyn tarkoituksena on kerata LahiTapiola Pohjoisen henkilostolta ideoita yhteisollisyyden
edistamiseen liittyen, joten vastaukset ovat erittain tarkeita. Kaikkien vastanneiden kesken
arvotaan 5kpl tavarapalkintoja. Jos haluat osallistua arvontaan, jatathan kyselyn lopussa

yhteystietosi.

Mikéli sinulla heraa kysyttavaa, voit laittaa minulle viestia sahkopostitse osoitteeseen
k9kati00@students.oamk.fi.

Kiitos jo etukateen!

https://link.webropolsurveys.com/S/9E449D79B4522CA9

Ystavallisin terveisin

Tiina Kainua
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KYSELYLOMAKE LITE 2

Valitse tiimi jossa tyGskentelet

Mit3 yhteisollisyys mielestisi on?

PSYKOLOGISEN TURVALLISUUDEN KOKEMUS OMASSA TIIMISSAS|
Vastaa kysymyksiin seuraavan asteikon mukaan

1 taysin eri mieltd

2 jokseenkin eri mieltd

3 ei samaa eilka eri mielta
4 jokseenkin samaa mielta
5 taysin samaa mielta

KOKO ORGANISAATIOSSA VALLITSEVA LUOTTAMUS JA VUOROVAIKUTUS
Vastaa kysymyksiin seuraavan asteikon mukaan

1 taysin eri mieltd

2 jokseenkin eri mieltd

3 ei samaa elka eri mielta
4 jokseenkin samaa mieltd
5 taysin samaa mielta
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YHTEISOLLISYYDEN KANNALTA ITSELLENI MERKITTAVAT ASIAT
Vastaa kysymyksiin seuraavan asteikon mukaan

1 en pid3 lainkaan tirkedna

2 en pida kovin tirkeina

3 asialla ei ole minulle merkitysta

4 pidan melko tarkedna

5 pidan erittdin tirkeana

Mit3 toiveita tai odotuksia sinulla on tiimien valiseen yhteistyShon littyen?

Mitd haasteita mielestdsi tiimien valiseen yhteistydhan liittyy?

Mill3 tavoin mielestasi tiimien valistd yhteisty6ta voitaisiin edistaa?
Mainitse kolme toimenpide-ehdotusta.

Jos haluat osallistua tavarapalkinnon arvontaan, jata nimesi tdhan

Etunimi

Sukunimi
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MUISTUTUSVIESTI LIITE 3

Heil

Muistutan sinua henkilostokyselyyn vastaamisesta. Kysely sulkeutuu maanantaina 21.2. klo.23.59.
Jos olet jo vastannut kyselyyn, voit jattaa taman viestin huomioimatta.

Kiitos vastauksestasi!

Kyselyn tarkoituksena on kerata LahiTapiola Pohjoisen henkilostolta ideoita yhteisollisyyden
edistamiseen liittyen. Lisaksi tutkimus on tarkea osa opinnaytetyotani.
Kaikkien vastanneiden kesken arvotaan 5kpl tavarapalkintoja. Joten jos haluat osallistua

arvontaan, jatathan kyselyn lopussa yhteystietosi.

Paaset vastaamaan kyselyyn tasta:
https://link.webropolsurveys.com/S/9E449D79B4522CA9

Mikéli sinulla heraa kysyttavaa, voit laittaa minulle viestia sahkopostitse osoitteeseen
k9kati00@students.oamk.fi.

Ystavallisin terveisin

Tiina Kainua
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