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Opinndytetyon aiheena on yhteisollisyys tyontekijan voimavarana. Tutkimuksen
tavoitteena oli selvittdd Kuopion seurakuntayhtyman tyodntekijoiden kokemuksia
tyoyhteisonsd yhteisollisyydestd. Samalla selvitettiin, kuinka heidan kokemuksensa
mukaan yhteisollisyys vaikuttaa tydssa jaksamiseen. Tyosta selviad myds, milla
keinoilla tydntekijat kehittaisivat tydyhteisodén ihanteellisempaan suuntaan.

Tutkimuksen kohderyhmaksi valittiin - Kuopion seurakuntayhtymén tyontekijéat.
Kyselylomake oli puolistrukturoitu ja se lahetettiin séhkdpostitse 181 tydntekijélle.
Vastauksia saatiin yhteensa 59. Tulosten analysoinnissa kéytettiin kvantitatiivisten
tutkimusten analysointiin kehiteltyja menetelmid. Avoimet kysymykset analysoitiin
kayttéden laadullisen aineiston sisallonerittelya.

Kuopion seurakuntayhtymén tyontekijoiden kokemuksen mukaan tydyhteisoista 10ytyy
yhteisollisyyteen viittaavia piirteitd, kuten halua auttaa tyotovereita, luottamusta ja
toisten huomiointia. Vajaa kolmannes vastaajista kertoi tyodskentelevansa jo ldhes
ihanteellisessa tydyhteisdssd. Monet Kkuitenkin antoivat hyvin antoisia kehitysideoita
tyoyhteisoille. Tutkimus osoitti, ettd tydyhteison yhteisollisyydelld ja tyOntekijoiden
tydssa jaksamisella on selvia vaikutuksia. Monet negatiivisesti koetut asiat tuntuivat
kasaantuvan samoille henkilGille. Tutkimus osoitti, etta tydpaikan sosiaalisten suhteiden
laatu vaikuttaa merkittavasti tyontekijoiden kokemukseen tydssa jaksamisesta.
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tutkimus



ABSTRACT
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Strength from a Group — Employees’ Experiences of their Work Community’s Sense of
Community and its Effects on their Well-being. 55 p., 2 appendices. Language:
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The theme of this thesis was a sense of community as an employee’s resource. The aim
of the study was to find out how the employees in Kuopio parish union experienced
their work community's sense of community. The study also explored how the
employees experienced the sense of community effecting their well-being at work. The
study also indicated some ways in which the employees could develop their work
community to be more communal.

The target group of this study was the employees of Kuopio parish union. The
questionnaire included structured questions and three open questions. It was sent to 181
employees via e-mail. 59 persons responded to the questionnaire. The questions were
analyzed using methods created for quantitative research. The open questions were
analyzed using qualitative methods.

The employees in Kuopio parish union experienced that there were some features that
indicated a sense of community such as willingness to help your colleague, trust and
taking notice of the fellow employees. A little less than a third of the respondents told
they were working in a work community that was already close to an ideal one.
However, many of the respondents mentioned some very productive ways to develop
their work community. The study showed that there were clear effects between the
sense of community and employees’ well-being. Many factors that were experienced
negatively seemed to accumulate with the same persons. The study indicated that the
social interaction in work places and its quality effected significantly the employees
experiences of their capacity to work.

Keywords: work community, sense of community, work atmosphere, well-being,
quantitative research
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1 LAHTOKOHDAT YHTEISOLLISYYDEN TUTKIMISEEN

Halusin valita sellaisen opinndytetyon aiheen, joka on ajankohtainen ja mielesténi kiin-
nostava. Paadyin valitsemaan aihepiiriksi yhteisollisyyden, silla se on Diakonia-
ammattikorkeakoulun (jatkossa Diak) yksi kantava teema talla hetkelld (Kuokkanen,
Kivirinta, Maéattanen, Ockenstrom 2007, 20). Yhteisollisyys opinndytetyon aiheena vai-
kutti mielenkiintoiselta ja antoisalta. Aiheen rajaamisessa sain apua Diakin lehtorilta
Paivi Thitziltd. Opinnéytetyon aihevélityksessa toivottiin yhteisollisyys-teemaan liitty-
via tutkimuksia, joissa tarkasteltaisiin muun muassa tyontekijoiden ndkékulmaa. Niinpa

paadyin tutkimaan yhteisollisyyttéd tyontekijan voimavarana.

Tyontekijoiden jaksamista kartoittavat tutkimukset ovat nyt ajankohtaisia, silla muutok-
set asiakaskunnassa vaikuttavat tyontekijoiden jaksamiseen ja tyoturvallisuuteen. Yh-
teiskunnan jatkuva muuttuminen luo organisaatioille paineita kehittda toimintaansa ja
pysyé kilpailukykyisend. Johtaminen, yhteisty0 ja tyonjako ovat muuttuneet entista tér-
kedammiksi tekijoiksi. (Kuokkanen, Kivirinta, M&attdnen, Ockenstrom 2007, 15; Juuti &
Vuorela 2002, 8-9.)

Yhteisollisyyden merkitys on usein melko hdmard. Olen avannut kasitetta tydsséani. Yh-
teisollisyys erityisesti tyoyhteisdiden ominaisuutena merkitsee tyontekijoiden yhteisté
panosta tyon tavoitteen saavuttamiseksi. TyoOntekijat huomioivat ja tukevat toisiaan
tydssa, haluavat tehda yhteisty6ta ja kokevat kuuluvansa joukkoon. Yhteisollisessa tyo-

yhteisossé vallitsee luottamus, tasa-arvo ja kunnioitus toisia kohtaan.

Parhaimmillaan tyoyhteisd kokonaisuutena seka sen jasenet yksildina tukevat tyonteki-
joiden tyossa jaksamista ja ndin edistavat tehokasta tyoilmapiiria. Tydyhteison ilmapii-
riin panostamalla pystytdén vaikuttamaan tyontekijéiden tydmotivaatioon ja voimava-
roihin. Tyossa jaksaminen on suorassa yhteydessd tyon tuottavuuteen. Hyva ilmapiiri
viestii tyoyhteison ulkopuolelle toimivasta tydyhteisostd ja houkuttelee osaavia alan
ammattilaisia ja yhteistyokumppaneita sekd asiakkaita mukaan toimintaan. Tamén
vuoksi on tarkedd selvittadd niitd tekijoitd, jotka vaikuttavat hyvén ilmapiirin syntymi-

seen.



Opinnaytetyoni keskittyy tutkimaan yhteisollisyytta tydyhteisossa. Valitsin kohderyh-
makseni Kuopion seurakuntayhtyman tyontekijat. Paadyin tutkimaan yhteisollisyytta
tyoyhteisOissé tyontekijoiden oman kokemuksen kautta. Halusin myos selvittdd, minké-
laisia vaikutuksia yhteisollisyydelld on tyontekijoiden tydssa jaksamiseen. Toteutin tut-
kimuksen kvantitatiivisin menetelmin. Laadin puolistrukturoidun kyselylomakkeen,
jonka lahetin sahkopostitse 181:lle Kuopion seurakuntayhtymén tyontekijalle. Vastaus-

prosentiksi muodostui 32 %.



2 YHTEISOLLISYYS

Yhteisollisyys on késitteend hyvin laaja. Téssa opinndytetydssé yhteisollisyydella tar-
koitetaan nimenomaan tietyn tydyhteison tyontekijoiden hyvéa yhteishenked, johon
kuuluu halu tehda yhteisty6té sekd auttaa ja tukea toisia jaksamaan tyossaan. Y hteisolli-
sessd tyodyhteisdssa arvostetaan ja kunnioitetaan toisia tydntekijoita ja ndyttdan se kes-
kustelemalla, kuuntelemalla ja olemalla avoimia erilaisille mielipiteille (Kaivola &
Launila 2007, 78—79). Tallaisessa tydyhteisdssd on yhteiset tavoitteet ja tyonadky, josta

kaikki ovat tietoisia, ja joiden saavuttamista kaikki tavoittelevat.

Alan kirjoissa yhteisollisyydesta on puhuttu monin eri termein. Sosiaalinen padoma on
yksi uusimmista késitteistd (Kaivola & Launila 2007, 79), ja haluan esitelld tassé sen
merkityksid. Termilla viitataan usein sosiaalisiin verkostoihin, luottamukseen ja nor-
meihin, jotka parantavat yksildiden keskindistd vuorovaikutusta ja tavoitteiden saavut-
tamista. Se on méaritelty yksildiden ja ryhmien kéytossa olevaksi hyvantahtoisuudeksi,
jonka keskeisena lahteend on luottamus”. (Koivumaki 2008, 70—85; Kaivola & Launila
2007, 80.)

Leanan ja van Buren mukaan sosiaalinen pddoma koostuu yhteisollisyydesté ja luotta-
muksesta, jotka hyvin toimiessaan muodostavat positiivisen jatkumon (Koivumaki
2008, 89). Sosiaalinen padoma vahvistaa seka yksilon ettd yhteisén voimavaroja, ja mité
enemman sita kaytetaan, sitd enemmaén se kasvaa. (Kaivola & Launila 2007, 80.) Yhtei-
set onnistumiset tyotehtdvissa kasvattavat luottamusta ja kannustavat tydyhteison jase-
nia jatkamaan yhteisty6ta. Pienet vastoinkdymiset ja vaikeammat haasteet on tallgin
helpompi kohdata. (Koivuméki 2008, 89, 108-109.) Yhteisollinen tydyhteiso selviytyy

my06s paremmin muutos- ja kriisitilanteista. (Kaivola 2003, 38.)

Yhteisollisyys tulkitaan joskus vaarin eréanlaiseksi padmaarattomaksi oleskeluksi, jossa
vastuu ja velvollisuudet vaihtuvat vain yhdessé vietettyyn aikaan. Tyoyhteisdssa yhtei-
sOllisyydelld on kuitenkin suora yhteys tuloksellisuuteen ja tydntekijoiden hyvinvoin-
tiin. (Kaivola & Launila 2007, 77.) Tyoyhteisdd kannattaa kehittaad niin, etta tyontekija
voi sielld hyvin, silld vain terve ihminen kykenee tekemé&én hyvia tuloksia tyossa. Yh-



teisollisyys ja siihen pyrkiminen nahdaankin nykypaivana tydyhteison menestystekija-
na. (Juuti & Vuorela 2002, 29, 155).

Yhteisollisyys tukee tyontekijoiden terveyttd, hyvinvointia ja oppimista. (Kaivola &
Launila 2007, 77.) Luottamuksen ja yhteisollisyyden on tutkittu parantavan tyonteon
sujuvuutta ja sitoutuvuutta organisaatioon. Tyontekijoiden tyémoraali kasvaa, tyotyyty-
vaisyys lisédantyy ja informaation kulku paranee. Sosiaalisten vuorovaikutusten on myds
havaittu vaikuttavan positiivisesti sairauksien, kuten tyOperdisen stressin ehkaisyyn.
(Koivuméki 2008, 10, 65, 108-109.)

Ihmisen olemukseen kuuluu kolme osa-aluetta: fyysinen, henkinen ja sosiaalinen. Jotta
tyontekija jaksaa tyossddn pitkéan, tulee jokaisen osa-alueen hyvinvointiin Kiinnittaa
huomiota. Kukin osa-alue ja niihin vaikuttavat tekijat ovat monin eri tavoin yhteydessé
toisiinsa. Pienetkin muutokset suuntaan tai toiseen milld tahansa néistd kolmesta osa-
alueesta vaikuttavat myds muihin eldmanalueisiin. Tydpaikan ystavyyssuhteiden merki-
tys tyontekijan tydssa jaksamiselle voi olla merkittdvad. Suuremmat haasteet ja vastoin-
kaymiset on helpompi kohdata kun on vélittdvia ihmisida ympérilla. (Juuti & Vuorela
2002, 64-66.)

Ihminen on sosiaalisista suhteista, eli toisista ihmisista riippuvainen olento, jolla on tar-
ve kuulua johonkin joukkoon. Ihmiselld on luontainen tarve kokea olevansa tarpeelli-
nen, toisten hyvaksyma ja huomaama. Ihmiset hakeutuvat luonnollisesti erilaisiin ryh-
miin, jossa voivat kokea kuuluvansa joukkoon. Yhteisollisyyttd ja yhteenkuuluvuutta
voidaan kokea nykypéivand monessa eri joukossa, kuten tydpaikalla. (Rauramo 2004,
122.)

Yhteisollisyyden syntymiseksi tarvitaan yhteinen pddméaéra ja yhtendinen joukko ihmi-
sig, jotka toimivat kesken&an tavoitteiden saavuttamiseksi (Kaivola 2003, 160). Tyon
mielekkyys, hallinnan tunne, tyéroolin selkeys ja tydtehtavien monipuolistuminen vai-
kuttavat suuresti tydyhteison ilmapiiriin ja tyontekijoiden yhteisollisyyteen (Kérkkainen
2005, 6).

Luottamus luo pohjaa yhteisollisyyden syntymiselle. Luottamuksen syntyminen ottaa

kuitenkin oman aikansa. Monipuolinen ja jatkuva vuorovaikutus ja avoimuus ovat eh-



dottoman térkeita luottamuksen syntymiselle. (Koivuméki 2008, 86.) Juutin ja Vuorelan
(2002, 64) mukaan luottamusta ja avoimuutta edistavia tekijoitd ovat muun muassa:

e ihmisten oikeudenmukainen kohtelu

e ty6toverin puolella oleminen, puolustaminen

e arvostus

¢ halu olla toisen lahelld ja p&&staa toinen lahelleen

e toisten mielipiteiden kuuleminen ja merkittdvana pitdminen

e hyvien kaytostapojen, rehellisyyden ja hienotunteisuuden vaaliminen

e kompromissit.

Yhteisollisyyden syntyminen vie paljon aikaa, silla perustuuhan se luottamukseen,
avoimuuteen ja keskindiseen kunnioitukseen (Koivumaki 2008, 86). Kaikkien tydyhtei-
son jasenten tulisi ponnistella pitk&janteisesti ja yhteisymmarryksessa yhteisollisyyden
saavuttamiseksi (Kaivola & Launila 2007, 78).

3 TYOILMAPIIRI

3.1 Tyo6ilmapiiri ja tyon tuottavuus

Yhteisollisyys ja ilmapiiri limittyvét kasitteind péallekkdin ja osin niihin vaikuttavat
samat tyGyhteison sosiaalisia suhteita parantavat asiat. Jotkin tekijat vaikuttavat tyoil-
mapiirin syntymiseen ja sen laatuun, jotka eivét vaikuta suoraan yhteisollisyyteen. Tas-
sé& kappaleessa tarkastellaan tydilmapiirié siltd kannalta, kun silla on vaikutusta yhteisol-

lisyyteen.

Ty0Opaikan ilmapiiri koostuu koko tydyhteison ilmapiiristé, johon vaikuttavat organisaa-
tioilmapiiri, esimiehen johtamistyyli ja tyontekijat. Organisaation sisalta voidaan tunnis-
taa erilaisia ilmapiirejd, jotka johtuvat tydn luonteesta ja tydntekijoiden vuorovaikutus-
suhteista. (Rauramo 2004, 125.)
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Lansimaissa on huomattu tydpaikan ilmapiirilla ja ihmisten tydssé viihtyvyydell& ole-
van selvia vaikutuksia tyontekijoiden hyvinvointiin ja tyon tuloksellisuuteen. Ty0pai-
koissa, joissa on hyva ilmapiiri ja tydssa viihtyvyys, tyontekijat ovat terveempid, jaksa-
vat tydssé kauemmin, tekevat enemmaén yhteistyota keskenédan ja ovat tygssaan innova-
tilvisempia ja aloitteellisempia kuin tydyhteisOissd, joissa tyOpaikan ilmapiiri on hei-
kompi. (Ahola & Furman 2002, 7.)

Ty0Oyhteison toimivuus ja hyva ilmapiiri tukevat jasenten ja koko organisaation hyvin-
vointia. Jos ty0yhteisgssa ilmenee siséisia, henkil6stoon liittyvida ongelmia, ne kulutta-
vat voimavaroja myos ulkoisen toiminnan osalta. Hyvinvointi ja tyémotivaatio laskevat
samassa suhteessa ongelmien lisd&dntymisen kanssa. Sen sijaan tyontekijoiden tasaver-

taisuus liséé luottamuksen syntya tyopaikalla. (Kérkkainen 2005, 36.)

Kuten yhteisollisyydessakin, pyrittdessa parantamaan tydpaikan ilmapiirid on opittava
olemaan avoimia ja keskusteltava tarkeista asioista. Asiat ja tilanteet voidaan tulkita
monilla eri tavoilla, ja jollei niistd pystyta avoimesti keskustelemaan, ne voivat luoda
konflikteja tydyhteistssa. (Juuti & Vuorela 2002, 71.)

Tydilmapiirilla on useiden tutkimusten mukaan selvé yhteys tuottavuuteen, mutta tuot-
tavuus vaikuttaa vastavuoroisesti myos ty6ilmapiiriin (Rauramo 2004, 126). Jotta tyo-
yhteiso tekisi hyvaa tulosta, on ensiarvoisen tarkedé panostaa tyontekijoiden viihtyvyy-
teen tyOpaikalla. Ilmapiiri& voidaan lahte& parantamaan yhteisollisesti niin, ettd se on
osa tydyhteison vuorovaikutusta ja yhteistoimintaa. Jokainen tydntekija panostaa ilma-
piiriin omalla asenteellaan ja aktiivisella osallistumisellaan. Jokainen - johtaja mukaan
lukien - voi tarkastella omaa toimintaansa ja kéyttdytymistddn muita kohtaan ja pyrkié
asennoitumaan ihmisiin ja vuorovaikutustilanteisiin positiivisemmin ja avoimemmin.
Tyodyhteison ilmapiiriin voidaan siis vaikuttaa joka pdiva, osana arkisia toimintoja.
(Karkkéainen 2005, 36—37.)

Arvostuksen ja valittdmisen tunnetta lisaavéat pienet kohteliaisuudet, joiden tulisi kuulua
jokaisen normaaliin kayttaytymiseen. Ei ole kovin aikaa ja energiaa vievéaa tervehtia,
kiittda, pyytaa anteeksi tai hymyilla. Hyvan kayttaytymisen merkitys on kuitenkin suuri.
Kiitos liséé positiivisuutta, anteeksi pyytaminen lievittdad pahoittunutta mieltd, ja terveh-

timinen kertoo vélittdmisesta. (Kaivola 2003, 158—160.)
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Sahkopostitse tapahtuva viestiminen on véhentanyt sosiaalisten kohtaamisten méaaraa
tyopdivan aikana. Sahkopostitse valitetyt kiireessé kirjoitetut viestit saatetaan joskus
tulkita vaarin. Sen vuoksi olisikin parempi kdyda viereisessa huoneessa kertomassa asia
kasvotusten (ilmeiden ja eleiden kera). Onhan se jo fyysisen jaksamisen kannaltakin
parempi vaihtoehto, kun péésee hetkeksi jaloittelemaan. Yhteiset kahvi- ja lounastauot
ovat myds oivia hetkid virkistymiselle ja yhdesséololle tyopdivan keskelld. Niiden mer-

Kitysta ei voi painottaa liikaa. (Kaivola 2003, 158-160.)

Hyva tyGilmapiiri ei synny automaattisesti, vaan sen eteen on tehtavé aktiivisesti ja tie-
toisesti toitd. Hyvan tyoilmapiirin voi tunnistaa esimerkiksi siitd, ettei yhteisia kahvi-
tuokioita tai juttelua kopiointikoneen &arella katsota ajan tuhlaamiseksi. (Kéarkkainen
2005, 40). Se, miten tyoyhteison sisdlla kayttaydytaan, heijastuu tydpaikan ulkopuolelle
asiakassuhteiden kautta (Kaivola 2003, 158).

3.2 Heikon ilmapiirin seurauksia

Kuten edellisissa luvuissa tuli esille, yhteisollisyydelld ja tyopaikan ilmapiirilla on sel-
via vaikutuksia tyontekijan tyossa jaksamiselle. Tassa luvussa kasitellaan sitd, mita seu-
raa, jos tyOpaikan ilmapiiri heikkenee. Asiaa tarkastellaan sekd tyontekijan etta tydyh-
teison kannalta.

Tyodyhteison ristiriidat syntyvat monesti muutosten mukana tuomina uhkina, organi-
soinnin puutteellisuutena tai asioiden vaarin ymmartadmisend. Huonon ilmapiirin tyoyh-
teis0ssé pienidkadn konflikteja ei pystyta tai huomata selvittdd. Alun perin tyon organi-
sointiin liittyva ongelma saattaa muuttua henkilokysymykseksi. Tyontekijat asettuvat
puolustuskannalle, ja ratkaisun I6ytyminen tuntuu mahdottomalta. (Kaivola 2003, 38,
74-75; Kaivola & Launila 2007, 122, 137.)

Hyvékaan tydyhteiso ei ole taysin ristiriidaton ja ongelmaton. Merkittdvaa kuitenkin on,
miten ongelmiin suhtaudutaan ja mité niiden ratkaisemiseksi tehd&an. On hyva reagoida
pieniinkin ristiriitoihin jo aikaisessa vaiheessa, ennen kuin ne puhkeavat varsinaisiksi

konflikteiksi. Jos tyoyhteisdssa ei uskalleta kohdata ja késitella konflikteja, se voi johtaa



12

lukuisiin muihin ongelmiin, jotka huonontavat tydyhteison ilmapiirié ja samalla vaikut-

tavat negatiivisesti tyontekijoiden tydssa jaksamiseen. (Kaivola 2003, 38, 74-75.)

TyOperdinen stressi on EU-maiden toiseksi yleisin tyostéd johtuva terveysongelma, ja se
aiheuttaa neljdnneksen tyoikaisten sairauspoissaoloista. Stressin fyysisiin oireisiin kuu-
luu muun muassa péansarky, vapina ja sydanoireet. Tunne-eldmaan stressi vaikuttaa
ahdistuksena, hapedna ja alakuloisuutena. Muuten stressi voi ilmetd painajaisina, arty-
myksend, ihmissuhdeongelmina seka tuottavuuden ja luovuuden heikkenemisena.
(Kérkkainen 2005, 155.) Stressi voi olla hyvin lyhytaikaista tai jatkua pidempaéan, mutta
ajoissa reagoimalla oireet tavallisesti loppuvat yhtd nopeasti kuin ovat alkaneetkin (Ro-
vasalo 2009).

Tyontekijalla on tyoturvallisuuslain puitteissa velvollisuus pyrkid vahentaméén tyope-
réista stressia. Sen ehkaiseminen ja vahentdminen on hyodyllista, ei pelkéastédan yksilon
vaan my0s tydyhteison ilmapiirin ja organisaation tuottavuuden kannalta. Thmisill,
joilla on vahva tunne elaméanhallinnasta, on todettu olevan vahemman psykosomaattisia
stressioireita, kuten paansarkyd, univaikeuksia ja masennusta. Kun tydpaikalla kiinnite-
td&n huomiota tyontekijoiden fyysiseen ja henkiseen hyvinvointiin panostamalla esi-
merkiksi tyoilmapiiriin ja tyoturvallisuuteen, tyontekijoiden voimavarat lisaantyvat ja

he jaksavat tyossaan paremmin. (Karkkainen 2005, 145, 154-156.)

Ty6uupumusta sairastaa Suomessa jopa neljasosa tyossa kdyvasta véaestosta. Tyouupu-
muksen oireisiin kuuluu pitkdan jatkunut stressi, kyynisyys ja vasymisen tunne. Tyo0-
uupumusta edeltdd l&dhes aina vastavuoroisuuden puute tydyhteisossd. Tyonteko alkaa
maistua puulta, uupunut ei endé valita tyon laadusta eika ihmissuhdetydssé oleva jaksa
enaéa todella kohtadata ihmisid. TyOpaikan vaihdos alkaa kuulostaa uupuneen mielessa
houkuttelevalta vaihtoehdolta. Toisin kuin stressi, tyduupumus ei helpota ty6paivan
paatyttyakaan, vaan se on kokonaisvaltaista ja jatkuvaa. (Rovasalo 2009.)

Hyvinvoivat ja osaavat tydyhteisét menestyvat myos hyvin. Mikali tydntekijat syysté tai
toisesta eivét viihdy tydyhteisdssd, se nékyy vadjadmattd organisaation tuloksessa.
Vaikka muut tyon motivaatiota edistavét asiat, kuten palkkaus tai tyon sopiva haasta-
vuus olisivat kohdallaan, mutta tydntekija kokee jadvansd huomiotta ja tuetta tydpaikal-

la, on mahdollista ettd han vaihtaa tydpaikkaa. Hyvinvoiva, tyontekijoéiden hyvinvoin-
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nista ja jaksamisesta huolehtiva tydyhteisd vetdd puoleensa osaavia ammattilaisia ja
hyvia yhteistydkumppaneita. Tydyhteison osaamispddoma kulkee tyontekijoidensd mu-
kana, joten ei ole lainkaan liioiteltua korostaa tydyhteison ilmapiirin ja tyontekijoiden
hyvinvoinnin edistamisen merkitystd. (Juuti & Vuorela 2002, 147; Kaivola & Launila
2007, 133; Kaivola 2003, 38.)

4 YHTEISOLLISEEN ILMAPIIRIIN JOHTAJAN OPASTUKSELLA

4.1 YhteisOllinen johtaminen

Organisaatioiden esimiehilla on nykypdivéna valtava vastuu. Heidan tulisi saada aikaan
parempia tuloksia tydntekijoiltaan. Toisaalta heidan velvollisuutena on huolehtia tyon-
tekijoidensd tyomotivaatiosta ja tyon mielekkyydestd. Tiukat aikataulut, tyon laadun
parantamisvaatimukset ja tyon organisointi tuottavat monelle paénvaivaa. Organisaatio
voi kuitenkin toimia tehokkaammin, jos sitda kehitetddn yhteisollisempaan suuntaan.
Tyon johtamisen kannalta sita kutsutaan yhteisolliseksi johtamiseksi. (Kérkkainen 2005,
73-76.)

Yhteisollisen johtamisen tavoitteena on saavuttaa parempia tuloksia innostumisen ja
innostamisen avulla. Luottamus ja oikeudenmukaisuus ovat teorian kulmakivia. Johta-
jan on hyva muistaa, ettd han luo omalla kayttaytymiselladn mallin tydyhteisdn jasenil-
alkaa nékya koko tydyhteison arvoissa. Johtajan tulee antaa tyontekijoilleen vapautta ja
vastuuta omasta tyostaan. Nain tyontekijoille tulee tunne, ettd heidan tyotdén arvoste-
taan, mutta samalla he kokevat hallinnan tunnetta, joka on tarkeé osa yksilon hyvinvoin-

tia ja tyodssa jaksamista. (Kérkkainen 2005, 76-77.)

Keskustelevan johtamisen merkitys tyopaikan ilmapiirille on selv; ristiriidat vahenevit,
kun asiat puhutaan ajoissa auki, syyllisia etsiméattd. Keskustelevassa ilmapiirissé tyonte-
kijoiden on helpompi jakaa tietoa, osaamistaan ja ns. hiljaista tietoa toisten kanssa; se

kasvattaa koko tydyhteisén osaamista. Tyodntekijoiden hyvinvointia lisdd vuorovaikutus-
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tapojen kehittdminen, ja se kuuluu tydyhteison johtajalle. Hanen ei tarvitse tuntea ih-
mismielta lapikotaisin; riittdd, kun hén on aidosti kiinnostunut kuulemaan tyontekijoi-
den mielipiteitd ja haluaa ymmartaa niita. (Kaivola 2003, 63; Juuti & Vuorela 2002, 92;
Kaivola & Launila 2007, 35-44; Kérkké&inen 2005, 84.)

Yhteisolliselld tyoyhteisolla on selked perustehtdvé sekd yhtendiset arvot ja tavoitteet,
joihin kaikki sitoutuvat. Visiot ja strategiat tulevat tyontekijoille tarkedmmiksi ja l&hei-
semmiksi, kun he saavat itse olla luomassa niitd. N&in he sitoutuvat paremmin tyoyhtei-
s00n ja tekevat tyotd motivoituneemmin, jolloin heidan tyGhyvinvointinsa lisdantyy ja
tuloksellisuus kasvaa. Johtajan tehtdvana on mahdollistaa tyontekijoiden osallisuus tyon
suunnittelussa ja kirkastaa perustehtdvaa ja tavoitteita tydyhteisossd muutenkin kuin
kauniina seindtauluna. (Juuti & Vuorela 2002, 22; Kaivola & Launila 2007, 35-44.)

Yhteisollisen johtajuuden oppiminen vie paljon aikaa; oikeastaan se kehittyy ihmiselle
kokemuksen, osaamisen ja idn myo6té. Kyky ja taito sietéé erilaisia ihmisid, kuunnella ja
olla itse vdhemman esilld ovat tarkeitd johtajalle. Hanen ei tarvitse kuitenkaan tietdaa
kaikkea kaikesta, vain olla utelias ottamaan selvad. Ty6elaméa tuo mukanaan paljon eri-
laisia tilanteita. Ihmiset reagoivat asioihin hyvin eri tavoin. Tallgin tarvitaan johtamis-
kykyé& ja vuorovaikutustaitoja, jotta voitaisiin ymmarta4 toisia ja auttaa ymmartdmaan
itsedén. (Karkkainen 2005, 82-83.)

Luottamus, oikeudenmukaisuus, vuorovaikutus ja sosiaalisen padoman edistdminen ovat
yhteisollisyyden perusta. Yhteisollinen johtaminen ja tydyhteison kehittdminen yhtei-
sOllisempddn suuntaan ovat avain tyontekijoiden tyohyvinvoinnille ja organisaation me-

nestymiselle alati muuttuvassa yhteiskunnassa. (Kéarkkainen 2005, 82—-84.)

4.2 Tyéturvallisuuslaki henkisen hyvinvoinnin edistéjana

Tyontekijén ja tyonantajankin turvaksi ja ohjeeksi on laadittu tyéturvallisuuslaki. Sen
tarkoituksena on parantaa ty0ymparistté ja tydolosuhteita, jotta véltettaisiin turhat tyo-
tapaturmat ja ennaltaehkéistéisiin ammattitauteja ja muita tydympéristosta johtuvia fyy-

sisen ja henkisen terveyden haittatekijoita. (Tyoturvallisuuslaki 2002, 1 8.)
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Laki korostaa tyOnantajan roolia ty6turvallisuudesta vastaavana henkilénd antamalla
ohjeeksi aloittaa toimet fyysisten tai henkisten vaaratekijoiden poistamiseksi heti niista
tiedon saatuaan. Uhan aiheuttajana voi olla niin asiakas, tyonantaja kuin toinen tyonte-
kijakin. Laissa madritelladn myds tyontekijan vastuu tydyhteison jasenend. Tyotoveria
ei saa hairité eika kohdella epdaasiallisesti, vaan pikemminkin on huolehdittava ty6tove-
reiden hyvinvoinnista oman kokemuksen ja ammattiaidon puitteissa. (Karkkainen 2005,
151-152.) Tyontekijan velvollisuudeksi maaritelladn myds tyontekijan antamien maa-
raysten ja ohjeiden noudattaminen ja omasta hyvinvoinnista huolehtiminen. (Ty6turval-
lisuuslaki 2002, 18 8.)

5 TYOSSA JAKSAMINEN KIRKOSSA

Kirkon alan tyéolobarometrissa tutkitaan kahden vuoden vaélein kirkon tyontekijoiden
tyodoloja. Vuonna 2007 toteutetussa tutkimuksessa haastateltiin puhelimitse 537 evanke-
lisluterilaisen Kkirkon tyontekijéa. Saatuja tuloksia verrattiin tarpeen mukaan aiempina
vuosina tehtyihin valtakunnallisen ja kirkon alan ty6olobarometrien tuloksiin. (Tyo6tur-
vallisuuskeskus 2008.)

Kirkon alan tydolobarometrissa tutkittiin muun muassa tyon ja tydsuhteen turvallisuut-
ta, tydorganisaation toimivuutta, tyon vaatimuksia, sosiaalisia suhteita tyopaikoilla seka
tyokykya ja ty0ssé pysymista (Tyoturvallisuuskeskus 2008). Otan seuraavissa kappa-
leissa esille opinndytetyon kannalta tarkeimpia tuloksia.

Haastatelluilta kysyttiin, kokevatko he vakavan tyduupumuksen selvané vaarana, ajatte-
levatko he sita vai eivatkd koe vaarana ollenkaan. Lahes joka viides vastaaja (19 %)
koki vakavan tyduupumuksen selvénd vaarana, ja vain reilu kolmasosa (35 %) koki,
ettei se ole vaara lainkaan. Valtaosalla kirkon tyontekijoisté on siis riski sairastua vaka-

vaan tyduupumukseen. (Tyoturvallisuuskeskus 2008, 13.)
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Vastaajista 57 % koki, ettd tyopaikalla valitetdén tietoja avoimesti. Valtakunnallisessa
tydolobarometrissa vastaava luku oli 8 prosenttiyksikkéa suurempi. Kirkon tydpaikoilla
avoimen keskustelun ulkopuolelle kuitenkin koetaan jaavan tarkedksi koettuja asioita.
Yli kolmasosa (68 %) ajatteli ndin, kun vastaava luku koko palkansaajavaestosta jai alle
puoleen (48 %). Tyotehtavistd, tavoitteista ja niiden saavuttamisesta keskusteltiin 70
%:ssa vastaajien tydyhteisoista. Naiden tulosten pohjalta on hyvé lahteé etsimaan konk-
reettisia keinoja tydyhteison informaation kulun parantamiseksi. (Ty6turvallisuuskeskus
2008, 23-26.)

Ty0Onsé henkisesti raskaaksi koko vastaajajoukosta koki 67 %. Naiset kokivat tyon hen-
kisesti raskaaksi miehid useammin. Eniten henkistad raskautta kokivat seurakuntaty6ta
tekevat vastaajat (77 %), vahiten hautausmaaty6té tekevat vastaajat (43 %). (Ty6turval-
lisuuskeskus 2008, 34-37.)

Kirkon alan tydolobarometrin vastaajista 65 % koki saavansa tyOtovereiltaan tukea ja
rohkaisua tarvittaessa ja lahes puolet (48 %) esimieheltd&n. Luvut ovat aiempien vuosi-
en tydolobarometrien kaltaisesti edelleen positiiviset. Kirkon tyontekijat kokevat kui-
tenkin ristiriitojen maaran tydpaikoilla koko palkansaajavaestéa runsaammaksi. Ristirii-
toja mitattiin niin esimies-alainen kuin tyontekija-tyontekijé valilla seka henkil0storyh-
mien ja luottamushenkildiden kesken. Tyontekijoiden valilla ristiriitoja koki olevan pal-
jon tai melko paljon 15 % vastaajista, ja esimiesten ja alaisten valilla 24 % vastaajista.
(Tyoturvallisuuskeskus 2008, 38—40.)

Ristiriidat tuntuivat kasaantuvan eri toimijoiden valilla. Kysymykseen ristiriidoista tyo-
paikoilla myonteisesti vastanneet vastasivat usein myodntavasti useampaan ristiriitoja
selvittavaan kysymykseen. Puolet (50 %) niistd, jotka vastasivat "ei lainkaan’ kysymyk-
seen tyotovereiden vélisista ristiriidoista, vastasivat ’ei lainkaan” myds kysymykseen
esimiesten ja alaisten valisista ristiriidoista. Myos keskustelukulttuurin avoimuudella ja
ristiriitojen esiintymiselld on selva yhteys; ne, jotka kokivat ristiriitoja esiintyvan esi-
miesten ja alaisten keskuudessa, kokivat muita useammin, ettd tyopaikalla jaa tarkeitéd
asioita avoimen keskustelun ulkopuolelle. Sosiaaliset ja tyon organisointiin liittyvat
ongelmat nayttavat siis kasaantuvan samoille tyopaikoille. (Tyoturvallisuuskeskus 2008,
40-42.)
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Vuoden 2007 tydolobarometrissa pyydettiin tyontekijoitd arvioimaan omaa tyokykyaén
asteikolla nollasta kymmeneen, kymmenen tarkoittaessa parhainta tyokykya. L&hes
puolet (49 %) haastatelluista arvioi tyokykynsa olevan yhdekséan tai kymmenen tasolla.
Vain murto-osa koki tyokykynsa olevan niin heikko, ettd antoi sille alle viisi pistetta.
Sairauspoissaolot ovat lisdantyneet kirkon tydntekijoilla ollen vuonna 2007 keskiméaéarin
10,3 poissaolopéivaa oman sairauden vuoksi. 14 % sairauden vuoksi poissa olleita il-

moitti syyksi tyduupumuksen. (Tyo6turvallisuuskeskus 2008, 49.)

Ty0Opaikan vaihtamista seuraavan viiden vuoden kuluessa muun kuin seurakunnan pal-
velukseen pitda hyvin tai melko todennakdisena yli neljannes (27 %) vastaajista. Haas-
tatelluilta kysyttiin, mitka tekijat edistéisivat heidan tyssa jaksamistaan pidemman tyo-
uran toivossa. Jopa 65 % vastaajista piti ty0ympériston parantamista tarkedna tyossa
jaksamisen kannalta. Tarkeimmiksi tekijoiksi kuitenkin nousivat palkan lisédminen ja
johtamistapojen muuttaminen, joita molempia kannatti reilu enemmisté vastaajista.
Tyomaaran ja kiireen vahentdminen sekd kuntoutusmahdollisuuksien parantaminen ko-
ettiin myods merkittaviksi tyossa jaksamista tukeviksi asioiksi. (Tyo6turvallisuuskeskus
2008, 49-52.)

Kirkon alan tyéolobarometreistd on néhtavissa tyooloihin liittyvien ongelmien kasaan-
tuminen samoihin tyOpaikkoihin tai vastaajiin. Sosiaalisiin suhteisiin ja tydn organisoin-
tiin liittyvat ongelmat tulisi tunnistaa ja ottaa puheeksi tyopaikoilla. Pitkdjanteisella
ty6lla ongelmien poistamiseksi ja tyéhyvinvoinnin edistamiseksi voidaan saada hyvia
tuloksia aikaan. (Tyoturvallisuuskeskus 2008, 55.) Yhteisollisyyden tavoittelu ja koko
tyoyhteison pitkdjanteinen, aktiivinen ty6 viihtyisén tyoilmapiirin edistdmiseksi vahen-

taisi monia edelld mainittuja tydoloihin liittyvid ongelmia.
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6 TUTKIMUKSEN TAVOITTEET JA TUTKIMUSONGELMAT

Taman tutkimuksen tarkoituksena oli selvittad Kuopion seurakuntayhtyman tyontekijoi-
ristd. Samalla haluttiin tutkia sitd, miten tyontekijat kokevat yhteiséllisyyden vaikutta-

van heidan voimavaroihin ja tydssa jaksamiseen.

Tutkimuksella ei pyritty saavuttamaan valtakunnallisesti patevid tuloksia, vaan keraa-
maan kokemuksia Kuopion seurakuntayhtymén tyontekijoiltd. Naita tuloksia hyddynta-
en tutkimukseen osallistuneet seurakunnat ja muut tydyksikot voivat kehittaa tydyhtei-
sOjen ilmapiirid ja ennaltaehkaista tekijoitd, jotka voivat johtaa tyOyhteison huonoon

ilmapiiriin.

Tutkimusongelmat:
1. Miten tyOntekija kokee ty0yhteisonsa yhteisollisyyden?
2. Milla tavalla tyontekija kokee yhteisollisyyden vaikuttavan tyossa jaksa-

miseen?

7 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

7.1 Tutkimusymparist0 ja kohderyhmé

Tutkimuksen kohderyhmaéksi valikoitui Kuopion evankelisluterilaisen seurakuntayhty-
man tyontekijat. Valintaan vaikutti seurakuntien koko ja tyontekijoiden méaara, alueelli-
nen yhtendisyys seka seurakuntien vakaus. Tarked4 oli saada riittavd méaara tutkimuk-
seen osallistujia, jotta tulosten analysointi olisi luotettavaa. Tutkimusjoukossa oli muka-
na seitsemdan seurakuntaa, joista kolme sijaitsee maaseutumaisessa ymparistossa ja nelja
kaupungin alueella. Seurakuntiin kuului vuoden 2009 alussa yhteensa lahes 75 000 ja-
sentd Vehmersalmen 1809:std Kallaveden 21977 jaseneen (Keskusrekisteri 2009).

Tyontekijoita seurakunnissa oli yhteensa 130, liséksi keskusrekisterin, hallintoviraston
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ja yhteisten ty6alojen alaisuudessa tydskenteli 54 ihmista tutkimuksen aikana. (Kuopion
seurakunnat 2009.)

Lahetin Kuopion seurakuntayhtymén henkilostopaallikolle séhkopostia, jossa kysyin
kiinnostuneisuudesta osallistua tutkimukseen. Han vei asian kehittdmistyoryhman ko-
koukseen 30.3.2009, jossa tehtiin paétos osallistua tutkimukseen. Erillista tutkimuslupaa

ei tarvittu.

7.2 Tutkimusmenetelmad, aineiston keruu ja analysointi

Tutkimus on kvantitatiivinen puolistrukturoitu kyselytutkimus. Tutkimus toteutettiin
Webropol -pohjaisena Internet-kyselynd, johon l&hetettiin linkki s&hkopostitse saate-
viestin kera. Saatteessa (liite 1) kerrottiin tiiviisti tutkimuksen ydinajatuksesta ja tavoit-
teista, sekd mainittiin tutkimuksen luottamuksellisuudesta. Sahkdpostitse tavoitettiin
useita kymmenid tyontekijoitd nopeasti ja tehokkaasti. Tutkimuksen teko Internet-
pohjaisena kyselyné oli helppoa ja vaivatonta, seka vastaajille etta laatijalle. Se ei vaati-
nut vastaajilta pitk&aikaista sitoutumista, mika nékyi vastaajien suurehkossa méérassa
(n=59). Tutkimuslomakkeen kolme avointa kysymysté olivat vastaajien kannalta jous-
tavampia. Niissa vastausmahdollisuuksia ei oltu méaritelty etukateen, joten vastaukset

olivat monipuolisia ja toivat syvyytta tutkimukselle.

Kyselylomake (liite 2) jakautui kolmeen osioon. Aluksi selvitettiin taustatietoja: iké,
sukupuoli, seurakunta tai muu seurakuntayhtymén ty0oyksikko, jossa vastaaja tyoskente-
lee, tyontekijarynmd sekd kuinka kauan on tydskennellyt tdménhetkisessa tehtdvassa.
Taustatietojen kerdamiselld saatiin vertailtua esimerkiksi eri seurakuntien ja tyontekija-
ryhmien vélisia eroja vastauksissa. Vastausten analysoinnista tuli talléin kattavampaa ja

luotettavampaa.

Toisella ja kolmannella osiolla selvitettiin varsinaisia tutkimusongelmia. Toisen osion
kysymykset olivat strukturoituja kysymyksia. Niill& pyrittiin selvittdimaén yhteisollisyy-
den tasoa ja eri ilmenemismuotoja, kuten luottamusta tyGtovereihin. Kolmannessa ja
viimeisessa osiossa kartoitettiin vastaajan kokemuksia ja ajatuksia siitd, miten yhteisol-

lisyys vaikuttaa tytdssa jaksamiseen. Kysymyksiin vastattiin avoimesti. Tehtévéana oli
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esimerkiksi kuvailla ihannetydyhteis6a. Jatkokysymyksend pyydettiin miettiméaan, milla
tavalla oma tydssa jaksaminen muuttuisi, jos vastaaja tydskentelisikin ihannetydyhtei-

sossaan.

Kysely lahetettiin huhtikuussa 2009 kaikille niille tydntekijoille, joiden sdéhkdpostiosoite
I6ytyi Kuopion seurakuntayhtyman Internet-sivuilta. Néitéa oli yhteensd 181. Vastausai-
kaa annettiin kaksi viikkoa. Tamén jalkeen niille tyontekijoille, jotka eivét olleet vield
vastanneet, lahetettiin muistutus tutkimuksesta ja pyydettiin vastausta. Vastausaikaa
annettiin viikko lisad. Vastauksia tuli loppujen lopuksi 59 kappaletta, joista jouduttiin
aineiston lapikaynnin jalkeen hylk&&maan yksi vastaaja havaintoarvojen puuttumisen
vuoksi. Havaintoaineiston suuruudeksi jai siis 58, jolloin vastausprosentiksi saatiin 32
%.

Tutkimuksen paatyttyd vastaukset analysoitiin tilastollisesti muun muassa frekvenssien
ja ristiintaulukoinnin avulla. Avoimet vastaukset analysoitiin sisallonanalyysia kayttéen.
Analyysissé pyrittiin tuomaan esille, kuinka tyontekija kokee tydilmapiirin vaikuttavan
omiin voimavaroihin. Kuopion seurakuntien kehittdmistyéryhmén toiveena oli, etta tu-
lokset analysoitaisiin tyoyksikoittain. Joistain tyoyksikoistd kuitenkin tuli vastauksia
niin vahan, ettd tulosten laajempi analysointi tydyksikaoittdin ei olisi ollut kovin luotet-
tavaa eikd eettistd. Joitain tuloksia on kuitenkin vertailtu eri tydyksikoittéin, jotta saa-
daan kuvaa tyoyksikoiden eroista.

8 TUTKIMUSTULOKSET

Strukturoitujen kysymysten tulokset on jaoteltu kysymysten sisallon mukaan tausta-
muuttujiin, sosiaalisiin suhteisiin, tydyhteison piirteisiin ja ty0ssa jaksamiseen. N&in
jotkin ristiintaulukoinnit pystyttiin lisédmaan selkedsti niitd kasittelevien kysymysten
peradn; tulokset myos etenevat aihepiirin mukaan mielekkééssa jarjestyksessa. Avoimet

kysymykset on jaoteltu omiin lukuihinsa strukturoitujen kysymysten jalkeen.
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8.1 Taustamuuttujat

Kyselyyn saatiin 58 hyvéksyttyd vastausta Kuopion seurakuntayhtyman tyontekijoilta.
Vastaajat (n=56) luokiteltiin idn mukaan neljaan ryhmaéan. lat jaettiin tasaisesti kymme-
nen vuoden vélein, 25 vuodesta 64 vuoteen. Nuorimpia vastaajia (25—-35 v.) oli kaikista
vahiten, 9 % vastaajista. 35—-44-vuotiaiden osuus kaikista vastaajista oli reilu neljannes
(27 %). Yli kolmannes vastaajista kertoi iakseen 45-54 vuotta, ja loput 29 % olivat

55—64-vuotiaita. Vastaajien keski-ika oli 47,1 vuotta.

Valtaosa (83 %) vastaajista (n=57) oli naisia. Vastauksia (n=58) tuli eri tydyksikdista
hyvin hajanaisesti (kuvio 1). Eniten vastauksia saatiin Kallaveden seurakunnasta (n=9),
keskusrekisteristd/hallintovirastosta (n=10) ja seurakuntayhtymén yhteisesta toiminnasta
(n=20). Tuomiokirkkoseurakunnasta saatiin 6 vastausta ja Alavan, Ménniston, Riistave-
den ja Puijon seurakunnista vastaajia tuli 5 tai vahemmén. Vehmersalmen seurakunnas-

ta ei tullut yhtaan vastaajaa.

Alavan
seurakunta
5%

Mannistén
seurakunta

Riistaveden 79

seurakunta
2%

KUVIO 1. Vastaajat seurakunnittain ja tydyksikoittdin jakautuneena, n=58

Vastaajat (n=57) olivat tydskennelleet tdménhetkisessa tehtavassaén hyvin tasaisesti alle
kolmesta vuodesta yli 25 vuoteen. Alle kolme vuotta tyéskennelleité oli reilu neljasosa

(26 %) ja kolmesta kymmeneen vuoteen tyéskennelleiden maara oli 28 %. Taménhetki-
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sessd tehtdvassédan 11-25 vuotta tydskennelleiden maara oli lahes 30 %. Yli 25 vuotta

tyoskennelleité oli 16 %.

Tutkimuksessa selvitettiin, mihin tyontekijaryhméén vastaajat kuuluvat. Kuviossa 2
nékyy jakauma vastaajien lukumaaran mukaan. Kuviosta on jatetty pois emannat, kiin-
teistotyontekijat ja seurakuntamestarit, joilta ei tullut lainkaan vastauksia. Hieman reilu
viidesosa (21 %) vastaajista oli pappeja. Diakoniatyontekijoitd, lapsityontekijoita ja
hallinnon tyontekijoita oli l&hes saman verran, keskiméarin 16 %. Vastaajista noin joka

kymmenes oli nuorisotydntekijd. Kanttoreita ja toimistotyontekijoita oli molempia 9 %.

Diakoniatydntekijat
Hallinnon tyéntekijat
Kanttorit
Lapsityontekijat
Nuorisotyontekijat
Papit

Toim stotyontekijat

Muut

KUVIO 2. Kyselyyn vastanneiden jakautuminen tydntekijaryhmittain lukumaérén mukaan, n=58

8.2 Sosiaaliset suhteet tydpaikalla

Ty0Opaikan sosiaalisia suhteita selvitettiin kysymyksissa 6-9. Tassa luvussa kasitelld&n
ensin kysymys numero 9 ja sitten muut numeerisessa jarjestyksessa.

Kysymyksessd "Tyotovereidesi kanssa tdita tehdessasi enimmékseen...” selvitettiin
kolmea asiaa vastakkaisia tekijoita tarkastellen (kuvio 3). Ensimmaisessa kohdassa sel-
vitettiin kuinka tyontekijén aika kuluu ty6tovereiden parissa. Vastakkaiset tekijat olivat
”odotat toiden loppumista” ja”et huomaa ajan kulumista”. Ajan kulumista ei huomaa
usein 11 vastaajaa ja 28 vastaajaa melko usein. Kolme vastaajaa odotti tdiden loppumis-
ta usein tai melko usein. 13 vastaajaa oli valinnut neutraalin kannan. Suurin osa vastaa-

jista (n=55) ei huomaa ajan kulumista tydskennellesséan tyotovereiden kanssa.
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Kysymyksen toisessa kohdassa selvitettiin, onko ty6tovereiden kanssa tydskennellessé
helppoa vai vaivaantunutta olla. Yhteensa 46 vastaajaa koki tyétovereiden kanssa tyds-
kentellessd olonsa helpoksi. Kuusi vastaajaa koki tyoskentelyn melko usein vaivaantu-
neeksi. Neutraalisti vastasi kuusi vastaajaa. Valtaosa vastaajista (n=58) koki tyotoverei-

den kanssa tydskennellessaan olonsa helpoksi.

Kysymyksen kolmannessa kohdassa selvitettiin, onko tyontekijoiden vélilla hierarkia
vai ovatko he tasavertaisia. Vastaajista (n=56) tyontekijoiden valit tasavertaisiksi koki
17. Valtaosan (n=23) mielesta vélit ovat melko tasavertaiset. Erittdin tai melko hierark-
kiseksi tyontekijoiden vélit koki yhdeksan vastaajaa. Seitsemén kertaa vastattiin neut-

raalisti.

0% 20% 40% 60% 80% 100 %

et huomaa ajan
odotat tdiden loppumista (n=55) J

kulumista
on vzivaantunutta olla (n=58) on helppoolla
valillamme on hierarkia (n=56) olemme

Nl N2 w3 m4 m5

KUVIO 3. Vastaajien ajatuksia tydtovereiden kanssa tydskentelysta taulukoituna

Kysymykseen Arviolta kuinka monen tydyhteisosi tyontekijan kanssa teet yhteisty6té
viikoittain?” vastasi 58 tyontekijéa. Alle viiden ihmisen kanssa tydskentelevié oli 14.
Valtaosa tyontekijoista tekee yhteistyotd 5-10 tydyhteison tyontekijan kanssa viikossa
(n=28), ja 11-20 kanssa arvioi tyoskentelevdnsa kymmenen vastaajaa. 21-50 kanssa

yhteistyoté tekee neljd, ja yli 50 tyontekijan kanssa yhteistyoté tekee kaksi vastaajaa.

Kysyttéessa tuntemuksia téihin lahdosta kavi ilmi, ettd valtaosa koki sen positiivisena
(taulukko 1). To6ihin 1aht6 tuntui mukavalta usein tai melko usein 95 %:sta vastaajia
(n=58). Ikavélta se tuntui 5 % mielestd melko usein, ja melko tai hyvin harvoin 94 %

vastaajista. Innostavaa toihin 1&ht6 oli usein tai hyvin usein 84 % kysymykseen vastaa-
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jista (n=51), ja 16 % mukaan melko tai hyvin harvoin. Uupumusta t6ihin lahdettéessa

usein tai melko usein koki 14 % vastaajista ja 86 % harvoin.

TAULUKKO 1. Tuntemuksia téihin I&hddsta vastaajien lukumaaran mukaan

usein tai melko melko tai keskiarvo
usein hyvin harvoin
mukavaa (n=58) 55 3 1,48
ikdvaa (n=51) 3 48 3,25
innostavaa (n=51) 43 8 2,00
uuvuttavaa (n=51) 7 44 3,22

Useimpien tyontekijoiden seurassa erinomaisesti viihtyi l&hes neljannes (22 %) vastaa-
jista (n=58). Yli 70 % kertoi viihtyvansa hyvin, ja vain muutama prosentti (5 %) vastasi
”en erityisen hyvin”. YKksi vastaaja ei osannut sanoa. Vastaajien viihtyvyydesta ty6tove-
reiden seurassa saatiin tarkempia tuloksia, kun verrattiin tuloksia eri ik&luokittain. Nuo-
rimmat tyontekijat (25-34 v.) viihtyivét tyotovereiden seurassa hyvin tai erinomaisesti.
Eniten “erinomaisesti” -vastauksia antoivat 34-45 -vuotiaat. En erityisen hyvin” -
vastaukset jakautuivat tasan kolmen suurimman ikdryhmén vélilla. Tuloksista voidaan

kuitenkin paatelld, ettd kyselyyn vastaajat valtaosin viihtyivat tyotovereiden seurassa.

Niistd vastaajista, jotka arvioivat tekevansa yhteisty6ta alle viiden tydyhteisonsa tyonte-
kijan kanssa viikossa (n=14), noin 14 % kertoi viihtyvansd melko huonosti useimpien
tyotovereiden seurassa. Kukaan heisté ei viihtynyt erinomaisesti, mutta valtaosa (78,6
%) ilmoitti viihtyvénsa hyvin. Useamman kuin kymmenen tyontekijan kanssa yhteistyo-

ta tekevista (n=44) kaikki kertoivat viihtyvénsa tydssaan hyvin tai erinomaisesti.

Mitd useamman tydyhteisonsa tyontekijan kanssa vastaaja teki yhteisty6ta, sitd toden-
nakdisemmin han koki jaksavansa tydssa hyvin (kuvio 4). Vajaa neljasosa (24 %) alle
kymmenen tyotoverin kanssa tydskentelevistd (n=42) koki jaksavansa tydssé jotenkuten
tai heikosti. Sen sijaan kaikki ne, jotka arvioivat tekevénsa yhteistyotd véhintaan 11
tyotoverin kanssa (n=16), kokivat jaksavansa tydssd hyvin tai erinomaisesti. Heikoiten
tulosten mukaan tydssa jaksoivat ne, jotka tekivat yhteisty6ta viikoittain alle 5 tydyhtei-

son tyontekijan kanssa.
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W erinomaisesti (n=12) hyvin (n=36) M jotenkuten (n=9) heikosti (n=1)

KUVIO 4. Tyossa jaksamisen ja véitteen ”Arviolta kuinka monen tydyhteisosi tyontekijan kanssa teet
yhteisty6ta viikoittain” véliset vastaukset ristiintaulukoituna, n=58

Ne vastaajat, jotka kokivat tyohon lahdon melko tai hyvin harvoin mukavaksi (n=3),
arvioivat tekevansa yhteistyota korkeintaan kymmenen tyotoverin kanssa viikoittain.
Yht& usean mielestd toihin 1ahtd tuntui ik&valtd melko usein; ndma vastaajat arvioivat
edellisten tapaan tekevansa yhteistyota korkeintaan kymmenen tyétoverin kanssa vii-
koittain. Kaikista vastaajista (n=57) 16 % mielesté tdihin l&htd tuntui melko tai hyvin
harvoin innostavalta. Ndma vastaajat tekivét yhteistyotd alle 20 ty6toverin kanssa vii-
koittain. Kaikkien vahintadn 21 ty6toverin kanssa yhteistyotd tekevien mielestd toihin
l&htd tuntui usein tai melko usein innostavalta. Enemman kuin 10 tyoétoverin kanssa
yhteistyoté tekevien mielesta toihin 1ahto tuntui melko tai hyvin harvoin uuvuttavalta.
Ne vastaajat, jotka kokivat téihin 1&hddn usein tai hyvin usein uuvuttavaksi (n=7), teki-
vat yhteistyotd korkeintaan kymmenen tyontekijan kanssa viikoittain.

8.3 TydyhteisoOn piirteet

Tutkimuksessa selvitettiin yhteisollisyyttd tyoyhteison eri piirteiden kautta. Tata kasitte-

livat kysymykset 10-14. Ndiden kysymysten vastaukset on analysoitu numeerisessa jar-

jestyksessé tassa luvussa.
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Tutkimuksessa selvitettiin viisiportaisin vaittamin tyontekijoiden mielipiteité erilaisista
tydyhteisoa ja tyontekijoiden kayttaytymistda kuvaavista vaittamista. Vaittamia oli yh-

teensd 11. Kuviosta 5 (s. 27) nahdaan vastausten keskiarvot eri vaittdmien osalta.

Véitteen "mielestani tydyhteiséssamme on hyvé ilmapiiri” kanssa samaa mielta oli 79
%. Eri mieltd vaittdman kanssa oli 16 % vastaajista (n=58). Vaittaméasta "Tydyhteisos-
sdmme toivotetaan hyvaa huomenta ja/tai hyvéstelldan kotiin lahdettdessd” samaa miel-

t& oli 1&hes kaikki vastaajat (n=58). Vain yksi vastaaja oli jokseenkin eri mielta.

Vastaajista (n=58) 97 %:lla on kiinnostusta keskustella tydtovereiden kanssa, jos ky-
seessd on tyodasiat. Tekosyitd vélttyakseen keskustelemasta tydtovereiden kanssa keksii
7 % vastaajista (n=58). Yhteenkuuluvuutta tydyhteison jasenten kanssa tuntee 78 %
vastaajista (n=58). Noin 19 % oli véitteen kanssa jokseenkin eri mielta.

Tydmoraalin voi olettaa kirkon tydssa olevan hyva, ja tassékin tutkimuksessa yhta lu-
kuun ottamatta kaikki vastaajat kertoivat tarvittaessa auttavansa tyotoveria parhaansa
mukaan, kun kyseessa on tychon liittyva ongelma. Yli puolet (55 %) vastaajista (n=58)

oli kyseisen vaitteen kanssa taysin samaa mielta.

Sen sijaan vaitteen “Yhteistyon tekeminen on helppoa tydyhteisossamme” kanssa eri
mieltd oli 17 % vastaajista (n=58). L&hes viidesosa oli kuitenkin tdysin samaa mielt, ja
valtaosa (55 %) jokseenkin samaa mielta véitteen kanssa. Viisi vastaajaa ei osannut sa-

noa.

Véitteen “ty0yhteiséssaimme panostetaan yhteishengen luomiseen” kanssa taysin tai
jokseenkin samaa mieltd oli 55 % vastaajista (n=58). Hieman reilu viidesosa (21 %)
vastaajista oli jokseenkin eri mieltd. Vastaajista 7 %:n mielesta heidan tydyhteisdssadn
el panosteta yhteishengen luomiseen. Vastaajista 17 % oli vastannut kysymykseen “en

0saa sanoa”.

Vastaajista (n=57) 89 % kokee voivansa vaikuttaa omaan tyéhon liittyviin asioihin tyo-
paikalla. Reilu 5 % ei osannut sanoa, ja saman verran vastaajista oli jokseenkin eri miel-

t& vaitteen kanssa. Vastaajista (n=57) kaksi viidesosaa nékee, ettd heiddn mielipiteitddn



27

kuullaan tydyhteisokokouksessa. Noin joka kymmenes oli jokseenkin eri mieltd, ja 9 %

ei osannut sanoa.

Viimeinen vdite, “ty0yhteisossimme puhalletaan yhteen hiileen”, jakoi mielipiteita.
Vastaajista (n=57) noin joka kymmenes oli tdysin samaa mieltd, ja 60 % kysymykseen
vastaajista taysin tai jokseenkin samaa mieltd véittdaman kanssa. 18 % vastaajista oli
jokseenkin eri mieltd véitteen kanssa, ja 4 % taysin eri mieltd. Véite sai yllattavan suu-

ren maaran ’en osaa sanoa” — vastauksia, l&hes joka viides (19 %) vastasi néin.

Mielestani tyoyhteisdssamme on hyva ilmapiiri (n=58) u 272

Tyoyhteisossamme toivotetaan hyvaa huomenta ja/tai
hyvédstelldan kotiin ldhdettdessa (n=58)
Keskustelen mielelldni tyétovereideni kanssa
tyoasioista (n=58)
Keksin usein tekosyitd vilttydkseni keskustelemasta
tyotovereideni kanssa (n=58)
Tunnen yhteenkuuluvuutta tyoyhteisoni jasenten
kanssa (n=58)
Tarvittaessa autan parhaani mukaan tyotovereitani
tydhon liittyvissd ongelmissa (n=58)
Yhteistydn tekeminen on helppoa tydyhteiséssédmme
(n=58) !
Tyoyhteisossamme panostetaan yhteishengen
luomiseen (n=58)
Koen, ettd voin vaikuttaa omaan tydhani liittyviin
asioihin (n=57)
Koen, etta mielipiteitani kuullaan
tyoyhteisdkokouksessa (n=57)

— ] 47

| 2’05

p— ] 47

Tydyhteisdssamme puhalletaan yhteen hiileen (n=57) 2,54

KUVIO 5. Vastaajien mielipiteiden keskiarvo eri vaittdmissd, (1 = taysin samaa mieltd, 5 = taysin eri
mieltd)

Vastaajat, jotka olivat Kallaveden seurakunnasta, keskusrekisteristd/hallintovirastosta
tai seurakuntayhtyman yhteisesta toiminnasta (n=39), olivat muiden yksikdiden vastaa-
jia useammin vastanneet olevansa joidenkin vaittdmien kanssa jokseenkin tai taysin eri
mieltd. Naista yksikoista saatiin eniten vastauksia. Muiden yksikdiden kohdalla saman-
lainen tarkastelu ei olisi ollut luotettavaa. Alla on listattu vaittdmia, joista tuli eniten
eridvia mielipiteitd. Prosenttiluvut ovat niiden osuus vastaajista, jotka ovat Kallaveden
seurakunnasta, keskusrekisteristd/hallintovirastosta ja seurakuntayhtyman yhteisesta

toiminnasta, ja ovat vastanneet jokseenkin tai taysin eri mielta.
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e Mielestani tyoyhteisossamme on hyvé ilmapiiri (23 %)

e Tunnen yhteenkuuluvuutta tydyhteisoni jasenten kanssa (23 %)
e Yhteistyon tekeminen on helppoa tydyhteisdssamme (26 %)

e TyoOyhteisdssamme panostetaan yhteishengen luomiseen (33 %)
e Koen, ettd mielipiteitédni kuullaan tydyhteisokokouksessa (15 %)

e TyoOyhteisossamme puhalletaan yhteen hiileen (32 %)

Tyo6tovereihin luotettiin melko hyvin tydasioissa (kuvio 6). Yhteensa 86 % vastaajista
(n=58) kertoi luottavansa tyGtovereihin taysin tai lahes tdysin. Omaan eldmaan liittyvis-
s& asioissa vastaukset hajaantuivat enemman. Vastaajista (n=58) reilu neljasosa (26 %)
painotti epaluottamusta ja vain 47 % vastasi luottavansa taysin tai l&hes taysin. Vastaa-

jat siis luottivat selvésti enemmaén ty6tovereihin, kun kyseessé oli ty6asiat.

60 %
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1len lainkaan 2 3 4 5tdysin

W tydasioissa Homaan elamaan liittyvissd asioissa

KUVIO 6. Ty6tovereihin luottamisen jakautuminen tydasioiden ja omaan eldmaén liittyvien asioiden
suhteen, n=58

Vastaajista (n=58) 73 % koki voivansa kertoa tyohon liittyvista ongelmista tydyhteisos-
sd. 14 % koki, ettei voi kertoa tydyhteistssa niistd ongelmista, jotka liittyvét tyéhon.

Neutraalin kannan oli valinnut 14 % vastaajista.

Kyselyyn osallistunteita pyydettiin valitsemaan kolme tapaa, jolla tydntekijat reagoivat
kerrottaessa tyohon liittyvistd ongelmista. Kuten kuviosta 7 voidaan nahda, valtaosa
vastaajista (n=58) valitsi positiivisia asioita, kuten ymmartavaisesti, auttavaisesti ja roh-
kaisevasti. Negatiivisia tapoja reagoida valittiin yhteensa 28 kertaa, kun positiivisia va-

littiin 137 kertaa. Vahintdan kaksi negatiivista tapaa oli valittuna 17 %:lla vastaajista.
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Lahes kaksi kolmasosaa (62 %) vastaajista oli valinnut pelkéstdén positiivisia reagointi-

tapoja.

0% 20% 40% 60 % 80% 100 %

ymmartdvasti 90
auttavaisesti
rohkaisevasti
huvittuneesti

valinpitamattomasti

vahattelevasti

valttelevasti

tuomitsevasti

KUVIO 7. Tyo6tovereiden reagointitapojen jakautuminen, kun kerrotaan tyohon liittyvistd ongelmista,
n=58

Kyselyssa selvitettiin tydyhteistjen toimivuutta kysymykselld ”Kuvittele, ettd tydyhtei-
sOssési ei tulla toimeen yhden tydntekijan kanssa. Tyoyhteisdssési...”. Valittavana oli
neljé eri vaihtoehtoista tapaa, jolla tydyhteiso hoitaa tilanteen. Lahes 30 prosentissa vas-
taajien tyoyhteisdja asiasta keskustellaan yhdessa ja se ratkaistaan. Eniten (42 %) vastat-
tiin "tydyhteisdssé keskustellaan asiasta, mutta se jaa ratkaisematta”. 14 %:ssa vastaaji-
en tyoyhteisoja asiasta ei keskustella, mutta se ratkaistaan muualla. 16 % kysymykseen
vastanneista (n=57) kertoi asian jdadvan kokonaan huomioitta.

Niistd vastaajista, jotka vastasivat “ymmartavasti”, auttavaisesti” tai “rohkaisevasti”
kysymykseen ”Miten tyotoverisi suhtautuvat, jos kerrot heille ty6hdsi liittyvista ongel-
mista?”, joka kymmenes koki henkiléstoon liittyvan ongelman jadvan kokonaan huo-
mioitta tyoyhteisdssa. Kaikki ne vastaajat, jotka kertoivat, ettd tydyhteisdssa keskustel-
laan ongelmista tydyhteisttasolla ja ratkaistaan ne, kokivat tyétovereiden suhtautuvan
pelkastdén positiivisesti (ymmartavasti, auttavaisesti, rohkaisevasti) tyéhon liittyvien

ongelmien kertomiseen.

Niiden vastaajien tydyhteisOissd, joissa tyotovereiden koettiin reagoivan negatiivisesti
(huvittuneesti, valinpitdmattomasti, véhattelevasti, valttelevasti, tuomitsevasti) ongelmi-

en kertomiseen, mikaan yksittdinen henkildstbongelmien kasittely tai kasittelematta
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jattdminen tydyhteisdssa ei saanut selkeda kannatusta, vaan vastaukset jakautuivat mel-
ko tasaisesti eri vaihtoehtojen valille. Heistd kukaan ei kuitenkaan vastannut "keskustel-

laan asiasta yhdessé ja ratkaistaan se”.

8.4 Vastaajien tydssa jaksaminen

Toisella tutkimusongelmalla selvitettiin yhteisollisyyden vaikutusta tydssé jaksamiselle.
Kysymykset 15 ja 16 selvittivat kyseisté asiaa. Liséksi ristiintaulukointien avulla tarkas-

tellaan ty6ssa jaksamisen ja yhteisollisten piirteiden suhdetta toisiinsa.

Vastaajilta selvitettiin heidan kokemuksiaan tydyhteison seka yksittéisten tyotovereiden
tuen madrasta ja sen vaikutuksista tyossé jaksamiseen (kuvio 8). Vastaukset (n=58) pai-
nottuivat hienoisesti positiivisen suuntaan, kun kysyttiin kuinka vahvasti kokee tydyh-
teison tukevan tydssaan. Lahes joka viides (19 %) vastaaja koki tyOyhteison tukevan
hyvin vahan tyossd, ja hieman useampi (22 %) koki, ettei tyOyhteison tuki auta jaksa-
maan tyossd. Reilu puolet vastaajista (55 %) kuitenkin koki tydyhteison tukevan melko
tai todella paljon. Saman verran vastaajia (n=58) koki tydyhteisén tuen auttavan jaksa-

maan tydssaan.

Yksittaisten tyontekijoiden nahtiin tukevan tydssa selvésti tydyhteisod enemman. Noin
85 % vastaajista (n=58) koki yksittéisten tydtovereiden tukevan melko tai todella pal-
jon. Reilu kuudennes vastaajista koki tuen olevan vahdisempaa. Yksittaisten tydtoverei-
den tuen nédhtiin my0ds auttavan jaksamaan tydsséd enemmén kuin tydyhteison tuen. Liki
85 prosenttia vastaajista (n=58) koki tydtovereiden tuen auttavan paljon. Kysymyksissa
seka tyotovereiden ty0dsséd tukemisesta ettd sen auttamisesta jaksamaan tyossa, yksikééan

vastaajista ei ollut vastannut "ei lainkaan”.
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. . 1 2 3 L 5
Kuinka vahvasti koet...

tydyhteisdsitukevan sinua tydssasi u 3,48

yksittdistentydtovereiden tukevan sinua
tydssds

tySyhteisosituen auttavan jaksamaan
tydssdsi

yksittdisten ty8tovereiden tuen auttavan

jaksamaan tydssasi m 4,19

KUVIO 8. Tuen saannin kokeminen vastaajien keskiarvon mukaan, kun 5 on todella paljon, n=58

Viidesosa kyselyyn vastanneista (n=58) kertoi voivansa tydssaan erinomaisesti. Valta-
osa koki jaksavansa tydssa hyvin (62 %). Jotenkuten tai heikosti tydssa koki jaksavansa

noin joka kuudes vastaaja (17 %).

Niista seurakunnista ja tydyksikdista, joista tuli eniten vastauksia, voitiin havaita pieni
madré vastaajia, jotka jaksoivat tydssa muita heikommin. Naita seurakuntia ja tydyksi-
koita olivat Kallaveden seurakunta, keskusrekisteri/hallintovirasto seka seurakuntayh-
tyman yhteinen toiminta. Naissé seurakunnissa tydskentelevistd (n=39) yhteensa 21 %
koki jaksavansa tydssé jotenkuten tai heikosti. Koko havaintojoukosta (n=58) tdma oli

14 %. Kuviossa 9 nakyy vastaajaméaarat eri seurakunnittain.

0 5 10 15 20 25

Alavan seurzkunta {n=3) t
{allaveden seurakunta (n=9| |

||
Keskusrekisteri / hallintovirasto (n=10) |
Ménniston seurzkunta (n=4) |
Puijon seurzkunta [n=5] L ||
Riistaveden seurakunta (n=1) ]
Seurakuntayhtyman yhteinen toiminta (n=20} | .
Tuomiokirkkoseurakunta (n=6} ; ;

W erinomaisest hyvin W jotenkuten heikosti

KUVIO 9. Tydssé jaksamisen kokeminen eri seurakunnittain ja tyoyksikoittdin lukumééran mukaan,
n=58
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Vastaajat, jotka kokivat jaksavansa tydssaan erinomaisesti (n=12), myods kokivat, etta
tyoyhteisossé vallitsee hyvé ilmapiiri. Tyossdan hyvin, jotenkuten tai heikosti jaksavien
vastauksissa nékyi selvasti enemméan hajontaa tyOyhteison ilmapiirin suhteen. Hyvin
jaksavista (n=36) noin 8 % kertoi olevansa jokseenkin eri mielta siitd, etta tydyhteisossa
on hyva ilmapiiri. Heikosti tai jotenkuten tydssaan jaksavista (n=10) 60 % oli vditteen
kanssa jokseenkin tai taysin eri mieltd. Yhteenkuuluvuuden tunnetta tydyhteison jasen-
ten kanssa kokevista (n=45) yhdeksédn kymmenesta kertoi jaksavansa tydssaan hyvin tai
erinomaisesti. Hyvin, jotenkuten ja heikosti ty6ssa jaksavista (n=46) 24 % ei tuntenut

yhteenkuuluvuutta tyéyhteison jasenten kanssa (kuvio 10).

0 5 10 15 20 25 30

| | |
taysin samaa mielta

jokseenkin samaa mielta _

€n 0saa sanoa .

jokseenkin eri mielta -

tdysin eri mielta

W erinomaisesti (n=12) hyvin(n=36) ™ jotenkuten (n=9) heikosti (n=1)

KUVIO 10. Tyossa jaksamisen ja tydtovereiden kanssa yhteenkuuluvuuden tunteen vastaukset
ristiintaulukoituna, n=58

Hyvin ja erinomaisesti ty0ssa jaksavista vastaajista (n=48) yhteistydn tekemisen tydyh-
teisossd koki helpoksi 81 %. Jotenkuten tydsséd jaksavista (n=9) 44 % oli jokseenkin
samaa mieltd ja yhtd monta jokseenkin eri mielta vaitteen “yhteistydn tekeminen on
helppoa tyoyhteisdssamme” kanssa. Kuviosta 11 voi ndhdd miten tydssé jaksamisen

kokeminen vaikutti yll4 olevan véitteen mielipiteiden jakautumiseen.
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KUVIO 11. Viitteen "Yhteistyon tekeminen on helppoa tydyhteisdssamme” -vastausten jakautuminen
tyossé jaksamisen kokemisen kanssa, n=58

Véite “Tyoyhteisdssémme panostetaan yhteishengen luomiseen” jakoi mielipiteita.
Erinomaisesti tyossa jaksavat olivat véitteen kanssa jokseenkin tai taysin samaa mielta.
Hyvin ty6ssa jaksavista (n=36) puolet oli véitteen kanssa samaa mieltd, kun 31 % oli eri
mieltd. Vain joka viides jotenkuten tai heikosti ty0dssé jaksavista (n=10) oli véitteen

kanssa jokseenkin samaa mieltd, kun puolet oli eri mielta.

Niistd, jotka kokivat voivansa vaikuttaa omaan tyéhonsé liittyviin asioihin (n=51) valta-
osa (88 %) koki jaksavansa tydssadn hyvin tai erinomaisesti. Niistd jotka kokivat, etta
heidan mielipiteitddn kuullaan tydyhteisokokouksessa (n=46), suhteellisesti suurin osa
(87 %) koki jaksavansa tydssaddn hyvin tai erinomaisesti. Heikosti tai jotenkuten tydssa

jaksavista puolet koki tulevansa kuulluksi tyoyhteisokokouksissa.

Erinomaisesti tydssa jaksavat (n=12) olivat yhta mielt4 siitd, ettd heidan tydyhteisossaan
puhalletaan yhteen hiileen (kuvio 12). Hyvin jaksavista (n=35) 60 % oli tdysin tai jok-
seenkin samaa mielt4 ja 17 % eri mieltd vaitteen kanssa. Jotenkuten ja heikosti jaksavat
(n=10) olivat useammin sitd mieltd, ettd heidan tydyhteisdssaan ei puhalleta yhteen hii-
leen (60 %).
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KUVIO 12. Ty6ssa jaksamisen ja tydyhteisdn yhteen hiileen puhaltamisen vastaukset ristiintaulukoituna,
n=57

Heikosti tai jotenkuten tydssé jaksavien (n=10) tuloksia tarkasteltaessa saatiin selville,
etta tydtovereihin luottaminen, seka muut tyoviihtyvyytta lisadvat asiat olivat ndilla vas-
taajilla huonommin kuin ty6ssé hyvin tai erinomaisesti jaksavilla (n=48). Yksikaan hei-
kosti tai jotenkuten ty6ssd jaksava ei viihtynyt tydtovereiden seurassa erinomaisesti, kun
hyvin tai erinomaisesti tyossa jaksavista 13 viihtyi erinomaisesti tyétovereiden seurassa.
Heikosti tai jotenkuten tydssé jaksavien vastauksissa nékyi eroja eri vaittdmien kesken.
TyoOyhteison hyvé ilmapiiri, yhteenkuuluvuuden tunne ja yhteen hiileen puhaltaminen

saivat hyvin tai erinomaisesti tydssa jaksavilta paremman keskiarvon.

Mya0s tyon organisointiin liittyvat kysymykset, kuten yhteistyon tekeminen, yhteishen-
gen luominen ja omaan ty6hon liittyviin asioihin vaikuttaminen koettiin paremmaksi
niiden mielestd, jotka jaksoivat tydssa hyvin tai erinomaisesti. Tyéhon liittyvistd on-
gelmista kertominen koettiin selvésti helpommaksi niiden joukossa, jotka kokivat jak-
savansa tydssddn hyvin tai erinomaisesti. Talléin myos tydtoverien koettiin suhtautuvan
ongelmien kertomiseen ymmartdvammin ja auttavaisemmin. TyQyhteisdssa puututtiin
vastaajien mukaan paremmin ongelmiin, jos vastaajat jaksoivat tydssadn hyvin tai erin-
omaisesti. Heikosti tai jotenkuten ty6ssd jaksavien mukaan heidén tydyhteisoissééan ei
seka keskustella ongelmista yhdessé etta ratkaista niitd, vaan ongelmat jaavat useammin

ratkaisematta tai kokonaan huomioitta.

Niiden vastaajien mielestd, jotka jaksoivat tydssa hyvin tai erinomaisesti, tydyhteison

koettiin tukevan enemmadn, ja sen auttavan jaksamaan tydssédkin enemman. Heikosti tai
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jotenkuten tydssé jaksavien mielesta tyOyhteison tuki oli vahaisempdad. Samansuuntai-
nen linja oli yksittdisten tyotovereiden tuen kokemisessa. Ne, jotka jaksoivat paremmin,
kokivat tyotovereiden tukevan enemman. Ne taas, jotka jaksoivat heikommin, kokivat
tyotovereiden tuen heikommaksi, mutta jonkin verran véhemman kuin tydyhteison tuen

kokemisessa.

8.5 Ihanteellisen tydyhteison elementit

Tassa kappaleessa tarkastellaan tutkimuksen avointen kysymysten vastauksia. Lainauk-
set on poimittu avoimista vastauksista. Taulukko 2 (s. 38) kuvaa tutkimukseen osallis-
tuneiden nakemyksia ihanteellisesta tyoyhteisosta. Vastaukset (n=55) on luokiteltu Kai-
volan ja Launilan (2007, 134) toimivan tyoyhteisdn kahdeksaa elementtid soveltaen ja
apuna kayttaen. Heidén listaamansa elementit ovat:

e perustehtava

e positiivinen yhteisollisyys

e avoin vuorovaikutus ja tiedonkulku

e elavé yhteinen visio ja strategia

e toimivat rakenteet ja riittavat resurssit

e halu oppia ja kehittya

o kyky kaésitell& ristiriitoja ja ongelmia

e kyllin hyva johtajuus.

Tutkimuksen vastauksissa esille tuli kahdeksasta toimivan tydyhteison elementista seit-
seman. Ainoastaan halu oppia ja kehittya ei tullut esille vastauksissa. Ndiden elementti-
en lisaksi vastauksissa nakyi toive hengellisesta tuesta, joten se lisattiin vastausten luo-

kitteluun omaksi luokakseen.

Kaivolan ja Launilan maaritelman mukaan toimivan tydyhteison keskitssa on organi-
saation perustehtavd, jonka varaan kaikki muu toiminta rakentuu. Perustehtédva kertoo
mitd varten organisaatio on olemassa. (Kaivola & Launila 2007, 134.) Vastauksissa pe-
rustehtdva mainittiin kerran, ja toivottiin, etta se olisi selkedna kaikilla mielessa. Perus-

tehtavana nahtiin evankeliumin sanoma.
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Positiivinen yhteisollisyys kertoo tydyhteison luottamuksesta ja yhteenkuuluvuuden
tunteesta (Kaivola & Launila 2007, 135). Vastaajien mukaan ihanteellisessa tyoyhtei-
sOssé vallitsee luottamus, arvostus, tasavertaisuus ja rento, mukava ilmapiiri, jossa ”jo-
kainen saa olla oma itsensd”. Tydyhteison toivottiin olevan innostava ja luova, jossa on
tilaa unelmille, ja jossa olisi "huumorinkukkasia sopivasti ilmassa”. Ihanteellisessa tyo-
yhteisdssd nahtiin my6s olevan riittdvasti vapaamuotoista keskustelua ja “yhteisia va-
paamuotoisia kahvi tms. hetkid paivan mittaan”. Ihanteellinen tydyhteisé néhtiin myos
sellaisena, jossa "tyoté tehtéisiin yhdessd” ja “tultaisiin kaikkien tyokavereiden kanssa
toimeen”. Ketéén ei suljettaisi porukan ulkopuolelle, eika siis olisi mitddn kuppikuntia

tydyhteisossa.

Avointa vuorovaikutusta tarvitaan kaikessa. Se yhdistdd ihmiset toisiinsa, saa arvot ja
strategiat nakyméaan kaytannossa, ja parantaa tydyhteison tehokkuutta, kun informaatio
kulkee niille, joille se on tarkoitettu. (Kaivola & Launila 2007, 135). Vuorovaikutuksen
ja avoimuuden merkitys mainittiin yli puolessa vastauksista. N&htiin, ettd “asioista kes-
kustellaan avoimesti” ja “kaikille suodaan mahdollisuus sanoa mielipiteensd”. Otettai-

siin reilusti kantaa asioihin.

El&va yhteinen visio ja strategia auttaa ty0yhteisod kohtaamaan muutostilanteet parem-
min. Hyvin toimiva ty0yhteis osaa muuttaa strategiaa ja toimintaansa tarpeen mukaan.
(Kaivola & Launila 2007, 135-136.) Vastaajien mukaan ihanteellisessa tydyhteisossé
olisi madritelty selke& tyon tavoite: "TyOyhteisdd kantaisivat yhdessé mietityt tyonaky-

mat ja tavoitteet”.

Toimivat rakenteet ja riittavat resurssit takaavat, ettd kaikki tietdvat omat tehtdvansa ja
toimivat sovittujen peliséantdjen mukaisesti (Kaivola & Launila 2007, 136). Ihanteelli-
seen tyOyhteisdon kuuluu vastaajien mukaan paljon rakenteisiin ja resursseihin liittyvia
asioita. Monen mielesta yhteiset pelisdannét ja niiden noudattaminen kuuluvat ihanteel-
liseen tydyhteisoon. Sellaisessa myos panostetaan tydntekijoiden hyvinvointiin ja ”luo-
daan yhdessa hyvéa ilmapiiria”. Tyodyhteisossd huolehditaan henkiléston jaksamisesta
palkkaamalla tyontekijoita riittdvasti ja jakamalla tydt oikeudenmukaisesti. " Tarvittaes-

sa toitd voisi jakaa/antaa tehtavaksi myods muille tyontekijoille.” IThanteellisessa tyoyh-
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teisdssé oltaisiin tehokkaita, ja tyontekijoita arvostettaisiin antamalla heille vapauksia

tyon tekemisessa ja suunnittelussa.

Kyky kasitell4 ristiriitoja ja ongelmia ndkyy jo niiden ennaltaehkaisyssé, ja heti tunnis-
tettaessa niihin puututaan, ja ratkotaan ne. Pelko pyytda apua kertoo toimimattomasta
tydyhteisosta. (Kaivola & Launila 2007, 137.) Vastaajat kertoivat, ettd ihanteellisessa
tydyhteisdssd ongelmiin puututtaisiin yhdessa tydyhteisénd, heti niiden ilmaannuttua.

Tallaisessa tyOyhteisossa uskalletaan ottaa vaikeatkin asiat esille”.

Kyllin hyva johtajuus merkitsee avoimuutta ja oikeudenmukaisuutta, joka rohkaisee
tydyhteison jasenia olemaan oma itsensd. Siihen liittyy myods palautteen antaminen ja
avulla. (Kaivola & Launila 2007, 136-139.) Osa kysymykseen ihanteellisesta tyoyhtei-
sOsta vastanneista naki johtajuuden merkittdvana tekijand tyoyhteisossa. He listasivat
esimiehelle ominaisuuksia, jotka osaltaan koskevat kaikkia tydyhteison jasenid. Esimie-
hen néhtiin olevan asiantunteva, inhimillinen, tydntekijoita arvostava, avoin ja kuunte-
leva. Yleisesti johtajuuden nahtiin olevan selkedg, tyontekijoiden asioita ajavaa, joh-

donmukaista, toimivaa ja vastuuntuntoista. Turhia hierarkioita haluttiin valttaa.

Hengellisyyden tukeminen tydyhteisdssd mainittiin parissa vastauksessa. Ihanteellinen

tyoyhteisO nahtiin spiritualiteettia vaalivana ja hengellisesti rakentavana tydyhteisoné.

Ihmisilld on ja tulee olla ihanteita. Ne ovat tarkeita tyomotivaation kannalta, ja ollessaan
tydyhteison yhteisid, ne luovat yhteyden tunnetta tydyhteisoon. Ihanteet kertovat niista
arvoista, joille yksilon ja yhteison ty6 perustuu. lhannemaailman ja todellisuuden vali-
nen ero pitdad kuitenkin tiedostaa. Ihanteet voivat olla tavoiteltavia asioita, mutta mieles-

sé taytyy pitéé se tosiasia, ettd ne todella ovat vain ihanteita. (Huhtinen 2002, 89-91.)

Vastaajien ihanteellinen tydyhteisd vastaa hyvin pitkélle yleista ké&sitystd toimivasta
tydyhteisosta. Vastaajat arvostivat tydyhteisossa avointa sosiaalista kanssakdymista ja
sujuvaa vuorovaikutusta. Vapautunut, luottavainen ja positiivinen ilmapiiri nahtiin tar-
kedné tekijana tydyhteisossa. Ristiriitojen selvittely néhtiin myos tarkednd, ja se toistui
monessa vastauksessa. Véhiten mainittuja olivat tyon perustehtéva, hengellisyyden tu-

keminen seké tyon visio ja strategia.
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Toimiva tydyhteis6é muodostuu monesta eri osasta, jotka ovat vuorovaikutuksessa kes-
kenédan. Jos jokin osa lakkaa toimimasta, se vaikuttaa kokonaisuuteen. Toimivaa tydyh-
teisOd ei tulisi pitad itsestdédn selvyytend, silla se vaatii paljon aikaa ja kaikkien tydyhtei-

sOn jasenten aktiivista panostamista (Kaivola & Launila 2007, 133-134.)

8.6 Parempaa ty6ssa jaksamista ihanteellisesta tydyhteisosta

Ihanteellisen tydyhteison kuvauksen jalkeen vastaajaa pyydettiin kertomaan, milla ta-
valla ty6ssd jaksaminen muuttuisi, jos muuttuisi ollenkaan, jos hén tydskentelisi ku-
vaamansa kaltaisessa ihanteellisessa tydyhteisossa. 16 vastaajaa 54:std kertoi jaksavansa

hyvin, eiké uskonut tydssa jaksamisen siten enda paranevan.

’Mielestani tyoskentelen lahes tuollaisessa ihanne-tydyhteisdssa™
’Ei mielestani muuttuisi milléan tavalla”

Osa vastaajista kertoi tydssa jaksamisen muuttuvan tai paranevan, mutteivat eritelleet

sen tarkemmin, mika tydssa jaksamisessa paranisi.

’Kylla varmaan muuttuisi positiiviseen suuntaan”
?Jaksaisin tydssani entista paremmin™

Vastaajat katsoivat tyoskentelymotivaation ja innostuksen lisdéntyvan, jos tyoskenteli-
sivat kuvailemassaan ihanteellisessa tyoyhteisgssa. Tyopaikan ilmapiirin nahtiin myos
muuttuvan parempaan suuntaan. ”Negatiivinen sdvy toisiin ihmisiin vahenisi” ja tyo-
paikalle meneminen tuntuisi mielekkddmmalta ja helpommalta. Tydssé olisi myds pal-

jon luottavaisempi olo, ja siell& uskaltaisi olla oma itsensé.

’Huumorintaju ja jaettu ilo antaisi varmasti virtaa jatkaa toitd enemman
kuin yhteinen paivittely ja huokailu tyGtaakkojen alla™

Muutamat vastaajat kokivat esimiehen ja tyontekijan suhteiden paranevan. He toivoivat
esimiehen roolin olevan selkedmpi ja esimiehen ammattitaitoisempi. Talloin tyonteki-
Joilla jaisi enemman aikaa keskittya omiin téihinsd. Esimiehen ja tyontekijan suhteiden

paranemisen odotettiin myos parantavan palautteen saamista esimieheltd. lhanteellisen
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tydyhteison néhtiin parantavan keskusteluyhteyttd. Oman arvon tunto paranisi, jos tyo-
yhteisossé oltaisiin aidosti kiinnostuneita toisista ja kyseltaisiin kuulumisia. Palautteen
anto lisaantyisi, ja tyon tuloksia mietittaisiin enemmén yhdessé ja otettaisiin niista opik-

Si.

’Vaikeat asiat kasiteltasiiin nopeammin eivatka ne kuluttaisi pitkdan
energiaa”
’Saisin varmaankin voimia ja uusia ideoita saamastani palautteesta™

Vastaajat arvelivat tydssa jaksamisen helpottavan padasiaan keskittymistd, jolloin tyon
ja tydyhteison kehittdmiseen vapautuisi enemmaén aikaa. Tehokkuus lisééntyisi ja jak-
saisi olla tydeldmassa mahdollisimman pitkaan. Tydssa jaksaminen helpottuisi myds
niilta osin, ettei tarvitsisi miettia muiden toita tai kannatella ketdan tydyhteisossé. Tama
edellyttdisi toiden tasaamista.

?Jaksaisi paremmin suoriutua tyon haasteista ja jopa viel& ikaantyvana-
kin uudistua™
”Jaisi enemman aikaa ja energiaa hoitaa omat tehtavat™

Vastaajat kokivat myos tyon haastavuuden positiiviseksi asiaksi tyon jaksamisen kan-
nalta. Heidan kuvaamissaan ihanteellisissa tydyhteisdissa lisaantyisi yhteinen tyonaky,
tydén monipuolisuus, luovuus ja innovatiivisuus. Tulevaisuuteen katsominen olisi hel-

pompaa ja olisi vdhemman stressaantunut tyon takia.

’Voisin tuntea iloa ja ylpeytta siitd, ettd saan kuulua seurakuntayhtymén

8.7 Tyoyhteisdjen kehittdmistarpeita

Kyselylomakkeen lopuksi kysyttiin viela mitd muutoksia omaan tydyhteisdon tulisi teh-
da, jotta se muistuttaisi enemméan aiemmin kuvailemaa ihannetydyhteisod. Vastauksia
tdhan kysymykseen tuli 52. Kysymyksen toivottiin tuovan kehitysideoita tyoyhteisdjen
johtajille.
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TyOyhteisdon toivottiin tyon tavoitteen ja tydndyn selkeyttdmisté ja niiden esilla pita-
mistd. My0s tydyhteison sisdisten sédantdjen selventdmistd toivottiin. Tyontekijoiden

tulisi myos sitoutua ndihin sdantoihin ja tehda tyota yhteiset padmaarat mielessaan.

’Hyva pitaa ylla yhteisia tavoitteita ja tydnakymid, jotta oikea suunta
sailyisi kaikilla tyontekijoilla™

Yhteiset "kayttaytymissaannot’ pitaisi maaritella ja kaikkien pitaisi
sitoutua noudattamaan niita”

Johtajuuden kehittdmisen nadhtiin muuttavan tyOyhteisdd ihanteellisempaan suuntaan.
Silt4 toivottiin enemman avoimuutta ja dialogisuutta sekd tydntekijoiden mukaan otta-
mista tyon suunnitteluun. Mielipiteiden kuunteleminen kertoisi johtajien arvostavan
tyontekijoita. Johtajan toivottiin ratkaisevan tydyhteison ristiriitoja yhdessa tyontekija-
tiimin kanssa. Johtajan toivottiin olevan aidosti kiinnostunut tyontekijoista, ja tukevan
ja kannustava heité. Jotkut toivoivat johtajan tehtavien selkiyttdmistd, pari jopa ehdotti

esimiehen vaihtoa tydyhteisossa.

’Johtajuus voisi olla jaettua johtajuutta, joka toimii dialogisuudesta
kasin™

Tyontekijat ovat valmiita ottamaan lisatehtavia jos on oikeasti esimiehen
tuki ja kannustus mukana eika autoritdarinen mahtikasky tai vahatteleva
asenne.”

TyoOn rakenteellisten muutosten ndhtiin myods muuttavan tyoyhteisod ihanteellisempaan
suuntaan. Vastaajat halusivat tyon jakamista toisella tavalla, joko sitd enemmaén jaka-
malla, tai tasavertaisemmin ja kuormittavuutta tasaten. Joku haluaisi uusia tyontekijoita,
pari kertoi tydyhteisossé tarvittavan ulkopuolisen tydyhteisokonsultin apua. Vastuualu-

eiden selkeyttdminen ja selkedmpi aluejako nahtiin osaltaan auttavan muutosta.

Tehtavia ja vastuuta voisi jakaa enemman”

Tyoyhteisokonsultaation kaytto™

Muutamat vastaajat kokivat resurssien lisdédmisen muuttavan tyOyhteistéd parempaan
suuntaan. Tyohon kaivattiin lisdd henkilostod, kiireapulaisia tai sijaisia helpottamaan
tyon kuormittavuutta. Aikaa kaivattiin myds lisdd pakollisiin tietoteknisiin tehtéviin,

tydn suunnitteluun, tekoon ja arviointiin, seka yhteisiin unelmiin.
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’Lis&a aikaa tyon suunnitteluun ja pakollisiin tietokonehommiin™

Dialogisuuden lisddminen nahtiin tarkeédksi tyoyhteisod kehittdvaksi keinoksi. Avointa
keskustelua toivottiin ristiriidoista, tyondystd, paatoksenteosta ja muutostarpeista. Li-
séksi toivottiin lisdd vuorovaikutusta ja kohtaamista tyOpaikalla. Positiivisen ja negatii-
visen palautteen jakamista toivottiin lisad, ja toivottiin myos, ettd palaute osattaisiin

ottaa vastaan paremmin.

’Ei haittais amerikkalainen tyyli vahan korostaen hymya ja naurua,
kysymysta *mitd kuuluu...?””

’Koko seurakuntayhtymén keskustelukulttuuria tulisi muuttaa™
’Pitaisi uskaltautua antamaan ja vastaanottamaan avointa palautetta™

IImapiirin parantamisella nahtiin olevan vaikutusta tydyhteison kehittdmisessé ihanteel-
lisemmaksi tydyhteisoksi. Toisten ihmisten ja heidén tyonsé kunnioitus ja arvostus, aito
empaattisuus, erilaisten ihmisten suvaitsevaisuus ja toisten huomioiminen arjessa ovat
taitoja, joiden opettelusta ja vaalimisesta ei olisi haittaa. Tydtovereiden toivottiin olevan
joustavampia, yhteistyokykyisempid ja tasavertaisempia. Me-hengen lisddminen, posi-
tiivisten asioiden vaaliminen ja huumori luovat mukavaa ilmapiiria tyéyhteiséon. Inno-

vatiivisuutta ja uusien asioiden kokeilua toivottiin myds parissa vastauksessa.

"Olisi opeteltava olemaan kannustavampi ja suhtautumaan kaikkiin
ty6tovereihin ja tehtaviin saman arvoisesti”

’Huumoria lisaa!”

’Ennen kaikkea POSITIIVISUUTTA ja hyvia asioita lisaa!”

Kenties tarkeimpand asiana muutamassa vastauksessa tuli mainittua se, ettd jokainen
tydyhteison jasen katsoisi peiliin ja pohtisi miten oma kayttdytyminen vaikuttaa muihin

tydyhteison jaseniin. Jokainen voi muuttaa vain itsedan.

’Itsensa tutkiminen ja omien virheitten myontaminen - ei toisten ruotimi-
nen”
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9 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

9.1 Luottamuksellisuus ja eettisyys

Tutkimusta tehdessé ja tuloksia analysoidessa pyritdan luotettavuuteen ja tulosten péate-
vyyteen, mutta aina on olemassa mahdollisuus virheiden syntymiseen. Luotettavuutta
kuvaavat reliabiliteetti, joka tarkoittaa toistettavissa olevaa tutkimusta, ja validius, joka
kertoo onko tutkittu sitd mitd oli tarkoitus tutkia. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2007,
226.)

Kyselylomakkeen etuina on sen vaivattomuus tutkijalle, lisdksi sill4 voidaan keratd suu-
ri tutkimusaineisto. Kyselylomakkeen vastauksia tulkitessa ei voida kuitenkaan olla
taysin varmoja kuinka tosissaan vastaajat ovat sen tayttdneet, miten he ovat ymmarta-
neet kysymykset ja kuinka paljon he entuudestaan tietavat kysyttavasta aiheesta. (Hirs-
jarvi, Remes & Sajavaara 2007, 190.)

Yhteisollisyys on késitteend melko vaikeasti méaariteltavissa, ja kun termiin lisétadén
vield yhteisollisyys tydyhteisossd, on mahdollista, etteivat vastaajat aina ymmarra sita
samalla tavalla. Tdman vuoksi l&hetin tutkimuksen mukana saateviestin, jolla pyrin sel-
ventdmaan mitd tutkimuksessa tarkoitetaan termeilld tydyhteiso ja yhteisollisyys (ks.
liite 1).

Pyrin luomaan kyselylomakkeen puolueettomaksi ja vélttdmé&n vastaajien johdattelua
kysymyksen asetteluilla. Koetin lisata tutkimuksen luotettavuutta myos laatimalla usei-
siin kysymyksiin vaihtoehdon “en osaa sanoa”. Pariin kysymykseen tuli suhteellisesti
melko paljon ”en osaa sanoa” vastauksia, mika voi kertoa huonosta kysymyksen asette-

lusta. T&mé& on otettu huomioon tulosten analysoinnissa.

Muutaman avoimen kysymyksen liittdminen tutkimukseen antoi sille lisdarvoa ja luotet-
tavuutta, silla avoimet kysymykset antavat vastaajalle vapauden kertoa mité heilld on
mielessd, ilman valmiiksi muodostettuja vastausvaihtoehtoja. Avoimissa vastauksissa

tuli kuitenkin esille asioita, joita en ollut ajatellut strukturoiduissa kysymyksissa. Avoi-
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met kysymykset tuottivat hyvin kirjavan aineiston, jonka késitteleminen oli haasteellista

ja aikataulun puitteissa suuritdista.

Verkkokyselyn etuna on vastaajien nimettomyys. Tutkimuksen vastausprosentin korot-
tamiseksi lahetin muistutussahkopostin kaksi viikkoa ensimmadisen sahkopostin lahet-
tdmisen jalkeen niille kohderyhmaén jasenille, jotka eivét olleet vield vastanneet kyse-
lyyn. Sahkdpostit lahetettiin Webropolin kautta, joka takasi vastaajien taydellisen ni-
mettomyyden. Tutkijalle ei siis missddn tutkimuksen vaiheessa ilmennyt, ketk& kohde-

ryhmasta ovat vastanneet kyselyyn.

Tutkimustulokset on kasitelty eettisten periaatteiden mukaisesti. Tulokset esitettiin niin,
ettei vastaajien henkil6llisyys kéynyt niisté ilmi. Tyoyhteison yhteisollisyytta tutkittaes-
sa on otettava huomioon, etta tulosten esittdmisell& voi olla jonkinlainen vaikutus luki-
jan mielikuvaan Kuopion seurakuntayhtymadsta tyOyhteisona ja ty6nantajana. Taman

vuoksi pyrin olemaan oikeudenmukainen ja hienovarainen tulosten esittamisessa.

Tutkimuksen tuloksista toivottiin raportointia tyoyksikaittdin ja seurakunnittain. VVastaa-
jamaadrét olivat kuitenkin kovin epdtasaiset, vaihdellen 1-20 niissa yksikoissd, joista
vastauksia tuli, joten paatin tutkimuksen luottamuksellisuuden vuoksi analysoida tulok-
set padosin kokonaisuutena. Niiltd osin, kun tydyksikoitd verrattiin toisiinsa, pyrittiin
ottamaan huomioon vastaajien suhteellinen jakauma. Aineistoa ovat kasitelleet vain
asianomaiset henkil6t, ja tulosten analysoinnin jalkeen kaikki vastaukset poistettiin

Webropol-sivustolta.

9.2 Johtopé&éatokset

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittad, millaiseksi Kuopion seurakuntayhtyman tyonteki-
jat kokevat tydyhteisonsé yhteisollisyyden, vai kokevatko he sitd esiintyvéan lainkaan
tyontekijoiden keskuudessa. Tutkimuksella pyrittiin myos selvittdmaén, milla tavalla
tyontekijat kokevat yhteisollisyyden vaikuttavan heidén tydssé jaksamiseensa ja voima-

varoihinsa.
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Ty0Oyhteison ilmapiiria mittaavissa kysymyksissa tuli esille, ettd valtaosassa vastaajien
tydyhteisdja on hyva ilmapiiri. Vastaajat huomioivat tydtovereitaan tervehtimalla seka
auttamalla ja keskustelemalla tytasioista. Tyotovereihin luotettiin erityisesti tyohon
liittyvissa asioissa, ja reilusti yli puolet vastaajista koki myds tydtovereiden suhtautuvan
pelkastaan positiivisesti pyytdessaan apua tydasioissa. Tyontekijat suhtautuivat yleisesti

ottaen myonteisesti tydtovereiden auttamiseen ty6hon liittyvissa ongelmissa.

Osassa kysymyksista selvittettiin tyontekijoiden sosiaalisia suhteita. Noin puolet vastaa-
jista kertoi tekevansa yhteistyotd 5-10 tydyhteisonsa tyontekijan kanssa viikoittain. On
hyvd, ettd tydssd on sosiaalista kanssakéymisté. Yksin puurtaminen pidemmaén paalle on
uuvuttavaa. Suurin osa vastaajista koki tyétovereiden seurassa olemisen helpoksi, eivat-
ka kokeneet huomaavansa ajan kulumista tydskennellessaan tydtovereiden kanssa. Val-

taosa tyontekijoista koki toihin [ahdén useimmiten miellyttavaksi.

Se, kuinka monen tyontekijan kanssa vastaaja teki yhteisty6ta viikoittain, nayttaa vai-
kuttavan positiivisessa suhteessa toihin l&hddn mielekkyyteen, tydtovereiden parissa
viihtymiseen ja tyGssa jaksamiseen. Mitd useamman kanssa vastaaja teki yhteistyoté,

sité positiivisemmin h&n koki edelld mainitut seikat.

Kallaveden seurakunnasta, keskusrekisterista/hallintovirastosta ja seurakuntayhtyman
yhteisestd toiminnasta tuli kaikista eniten vastauksia. Naiden yksikdiden osalta pystyt-
tiin tarkastelemaan tuloksia tarkemmin. Nayttaa siltd, ettd osa kyseisissd yksikoissa
tydskentelevista vastaajista kokee muita useammin tydyhteisén ilmapiirin heikoksi. He
kokivat, ettei heidan tydyhteisdssa panosteta yhteishengen luomiseen, eikd puhalleta
yhteen hiileen. He myds kokivat yhteistyon tekemisen muita vastaajia useammin vaike-

ammaksi.

Néayttaa siltd, ettd negatiivisten asioiden kokeminen kasaantuu tiettyjen yksiléiden har-
teille. Kirkon alan tydolobarometrissa (Tyoturvallisuuskeskus 2008) havaittiin sama
ilmi6. Sosiaaliset ja ty0n organisointiin liittyvat ongelmat ndyttivat kasaantuvan samoil-
le vastaajille. Tassé tutkimuksessa merkittévid yhteyksia 10ytyi tyotovereiden suhtautu-
mistavalla ja ongelmien ratkaisulla tydyhteisétasolla. Niisté vastaajista, jotka kokivat,

etta tyotoverit suhtautuivat pelkéastdén negatiivisesti tyéhon liittyvien ongelmien kerto-
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miseen, ei kukaan kokenut, ettd tydyhteisossé keskustellaan ja ratkaistaan henkilostoon-

gelma yhdessa.

Ty0Oyhteisossa heikosti tai jotenkuten jaksavat tuntuivat kokevan monet asiat muita vas-
taajia negatiivisemmin. He viihtyivat huonommin ty6tovereiden kanssa, heidan tyéyh-
teisdssé yhteistydn tekeminen oli hankalampaa, ja tyoyhteisdssa panostettiin véhemmaén
yhteishengen luomiseen. Kokemukset omaan ty6hon liittyviin asioihin vaikuttamisesta

sekd tyOyhteison ja tyotovereiden antamasta tuesta olivat myds vahaisempié.

Vastaajista 83 % koki jaksavansa tydssaan hyvin tai erinomaisesti. Luku on samaa
luokkaa kirkon alan tydolobarometrin mittauksen mukaan. On kuitenkin huomattava,
ettd barometrissd kaytettiin termid “tyokyky”, joka on merkitykseltddn paljon tyossa

jaksamista laajempi, tarkoittaen myos fyysista tyokykya.

Tukea tydyhteisolta koki saavansa reilu puolet, ja tydtovereilta 85 % vastaajista. Kirkon
alan tyodolobarometri (Tyo6turvallisuuskeskus 2008) mittasi tuen ja rohkaisun saantia
esimieheltd ja tyOtovereilta. Siind tulokset olivat hieman alhaisemmat tdmén tutkimuk-
sen vastauksiin verrattuna. Tassé tutkimuksessa kysyttiin myds tyéyhteison ja ty6tove-
reiden tuen merkitysta tyossa jaksamiseen. Vastaajat kokivat tydntekijoiden tuen autta-

van ty0yhteison tukea enemman jaksamaan ty(ssé.

Yhteisollisilla piirteillda ndyttdd olevan positiivisia vaikutuksia tyontekijoiden tydssa
jaksamiseen. Erinomaisesti tydssa jaksavat kokivat tydyhteison ilmapiirin olevan hyva.
Ty0ilmapiirin heikoksi kokeneet vastaajat myos jaksoivat tydssa heikommin. Kuulluksi
tuleminen tyoyhteisosséd ja vaikutusmahdollisuudet omaan tyohon liittyen edistivéat
tyontekijoiden tydssé jaksamista. Myos sosiaalisilla suhteilla ja luottamuksella nékyy
olevan suora vaikutus tydssa jaksamiseen. Yksin tai viikossa vain muutamien ihmisten
kanssa tyota tekevien tydssd jaksamiseen tulee Kiinnittad erityistd huomiota. Heidan
kanssaan tulisi kehittda keinoja, jotka tukevat tydssa ja auttavat jaksamaan.

Tyontekijat ovat perilla hyvan tydyhteison elementeistéd. Ihanteellisen tydyhteisdn ku-
vauksessa tuli esille monia tarkeit4 asioita, joihin pyrkimalla tyOyhteisosta tulisi var-
masti erittdin miellyttdva paikka tydskennelld. Keskustelukulttuurin avoimuus, positii-
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vinen, arvostava ilmapiiri ja ristiriitojen selvittdminen ajallaan korostuivat ihanteellisen

tydyhteison kuvauksissa.

Joissakin vastauksessa tuli esille, ettd nykyinen tydyhteisd on jo ldhelld ihannetta, eika
tydssa jaksaminen muuttuisi merkittavasti jos tydyhteisod edelleen kehitettdisiin ihan-
teellisempaan suuntaan. Monet olivat kuitenkin sitd mieltd, ettd tydssd jaksaminen pa-

ranisi monilla eri tavoin, mikali tydyhteiso olisi ihanteellisempi.

Kehitysehdotuksia tydyhteisoille tuli laajasti joka osa-alueelta. Haluttiin selkeyttaa tyon
tavoitetta ja jakaa ty6td tasaisemmin. Johtajuutta toivottiin kehitettdvan ammattitaitoi-
sempaan, avoimempaan ja dialogisempaan suuntaan. Toivottiin, ettd tyontekijat otettai-
siin useammin mukaan tyon suunnitteluun. Tydyhteison ilmapiirin toivottiin olevan
positiivisempi, jossa riittd4 innostusta, keskustelua, palautteen antoa, toisten huomioi-

mista ja arvostamista seka huumoria.

Yleisesti voidaan todeta, ettd tutkimuksessa mukana olleet tydyhteisot ovat p&éosin toi-
mivia yhteisoja. Monista tydyhteisoista 10ytyy paljon yhteisollisyyteen viittaavia piirtei-
t4, kuten halua auttaa tyotehtévissa, luottamusta seké toisten huomiointia. Monet tyon-
tekijat olisivat varmasti innokkaita keskustelemaan ja pohtimaan yhdessd tydyhteisén
tilannetta. Tarvitaan rohkeutta keskustella avoimesti asioista, jotka vaikuttavat tyonteki-
joiden tydmotivaatioon ja tydssa jaksamiseen. On kuitenkin parempi puhua vaikeistakin
asioista - vaikkei osaisikaan kertoa ratkaisuja - kuin yrittaa valttaa negatiivisten asioiden
ilmaantumista. Puhumattomuus vain paisuttaa ongelmia. Voimme siis noudattaa vanhaa

hyvaksi koettua sanontaa: puhuminen helpottaa.

9.3 Tutkimusprosessin tarkastelua

Saatuja tutkimustuloksia voidaan kayttdd Kuopion seurakuntayhtyméan tydyhteisoisséa
hyvéksi. Vaikka tutkimuksessa ei saatu kovin tarkoin eriteltyja tietoja eri seurakuntien
ja tyoyksikoiden yhteisollisyydestd, voidaan tyoyhteisdissa kéyda lapi asioita, joita tu-
loksista yleisesti nousi esille. Esimiehet voivat tydyhteison jasenten kanssa keskustella

tydyhteison tilanteesta ja miettid yhdessa, mitka asiat sujuvat jo hyvin ja milla keinoilla
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yhteisollisyytta saataisiin viela lisattyd. Paremmilla resursseilla toteutettuna ja kaikkien
tydyhteisojen kiinnostuksella tutkimuksen aiheeseen saataisiin varmasti hyvin kattavia,

mielenkiintoisia ja hyddyllisia tietoja kunkin tydyhteison tilanteesta.

Seurakuntien odotetaan olevan yhteisollisia ymparistdja kaikille seurakuntalaisille. Yh-
teisollisyyttd on kuitenkin vaikea toteuttaa jos tydyhteiso ei ole yhteiséllinen. Jos tyon-
tekijat eivat tee tyota yhdessa, kuinka he voisivat tavoittaa yhteisollisyyden seurakunta-
laisten keskuudessa. Yhteisty6td tekemalld pystytddan kokoamaan seurakuntalaisia yhtei-

sen toiminnan aéreen ja luomaan joukkoon positiivinen ilmapiiri.

Opinnaytetyon teko oli vaativa prosessi. Kyselylomaketta tehdessé aikataulu muotoutui
hyvin kiireiseksi, silla halusin toteuttaa kyselyn ennen tyontekijoiden kesélomia ja ke-
sén leirej&, jolloin vastausprosentti olisi voinut jadda hyvin alhaiseksi. Niinpé jouduin
suunnittelemaan kyselylomakkeen melko nopeasti, eika teoriaan tutustumiseen jaanyt
riittdvasti aikaa. Taméa saattaa ndkya lomakkeessa kysymyksing, jotka eivét suoranaises-
ti tutki tavoiteltua asiaa. Teoriaan tutustumisen jalkeen huomasin, ettd joitain asioita

olisi voinut lis&ta kyselyyn, kuten johtajan roolin yhteisollisyyden kehittdjana.

Kyselylomakkeeseen paneutuminen paremmalla ajalla olisi varmasti karsinut osan ky-
symyksista pois, mik& olisi tehnyt kysymysten analysoinnista helpompaa. Lahdin teke-
maan lomaketta niin innolla, etten muistanut ajatella tulosten analysointivaihetta, jolloin
kyselystd muodostui melko pitkd. Analysointivaihe vie paljon aikaa, ja toisaalta siihen

tulisi paneutua syvallisesti.

Opinndytetyon kirjoittamisprosessi on ollut uuvuttavaa, mutta toisaalta varsin palkitse-
vaa. Keskustelukumppanin puute ty6té Kirjoittaessa on koetellut hermoja, ja vapaa-aikaa
on tarvittu vastapainoksi. Suurin osa tyostéd tuli kirjoitettua tammikuussa 2010, joten
tyon kirjoittaminen nopealla aikataululla vei voimavaroja. Havaintoaineiston tutkiminen
oli mielenkiintoista, silla valilla vastausten takaa pystyi ndkemaan tarinoita todellisesta
elaméstd. Etenkin avointen vastausten lukeminen sai minussa vélilla sympatian tunte-

mukset heradmaan.

Oman ammatillisen kasvuni kannalta opinndytetyoprosessi on ollut kasvattava. Tiedan

nyt valtavasti enemman tutkimuksen toteuttamisesta ja tieteellisesta kirjoittamisesta.
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Olen prosessin aikana oppinut tuntemaan itseani paremmin tydskentelijand, ja pystyn
tasta eteenpdin kehittdamaan tyoskentelytapojani. Tulevana sosionomina (AMK) ja kir-
kon nuorisotyontekijand osaan nyt vaatia hyvaa tyGilmapiirid ja olla yhtena jasenend
kehittdmasséa tydyhteison kulttuuria ja toimintatapoja yhteisollisempéén suuntaan.

En nde itsedni tulevaisuudessa esimiehen roolissa. Tamén opinnaytetyén aikana olen
kuitenkin ymmartényt jotain oleellista johtajuudesta ja tydyhteisdjen toiminnasta. Tyo-
yhteis0 tarvitsee johtohahmon, mutta tydntekijoilla on lahes yhté suuri rooli ty6ilmapii-
rin luojina kuin johtajallakin. Jokaisen oma kaytds vaikuttaa merkittavésti tydyhteison
muihin jaseniin. Sen vuoksi haluankin tulevana tydyhteison jasenend olla omalla kéy-

toksellani luomassa hyvaa henkea tyopaikalle.
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LIITE 1: Saatekirje

Hei!

Opiskelen  sosionomiksi (AMK) ja kirkon nuorisotydnohjaajaksi Diakonia-
ammattikorkeakoulussa, Pieksdaméen yksikdssd. Teen opinndytetyonéni tutkimusta yh-
teisOllisyydesta tyontekijdn voimavarana. Tutkimuksen tavoitteena on selvittéda tyonte-
kijoiden nakemyksié tyoyhteisonsé yhteisollisyydestd sek& sen merkityksesta tyonteki-

jan voimavaroihin ja tydssé jaksamiseen.

Tyoyhteisé on joukko ihmisid, joilla on yhteinen tavoite onnistua ty6ssa, he toimivat
ennen kaikkea tyotehtavien toteuttamista varten. Yhteisollisyys nékyy tyOyhteisdssa
toisten huomioimisena ja tydsséd tukemisena, seka yhteisend tyonékynd. Tyontekijat
haluavat tehda yhteisty6ta ja he kokevat kuuluvansa toisten kanssa samaan joukkoon.
N&ma innostavat tyoskentelemdan yhteisten tavoitteiden ja tydyhteison hyédyn puoles-
ta.

Tama kysely lahetetddn Kuopion seurakuntayhtyman tydntekijoille. Tutkimustuloksista
saadaan tuoretta tietoa tyontekijoiden kokemasta yhteisollisyydestd ja sen yhteydesta
tyossa jaksamiseen. Kaésittelen kyselyn vastaukset tdysin luottamuksellisesti, ja esitén

tutkimuksen tulokset niin, ettei vastaajan henkil6llisyys tule esille.

Kyselyyn pédéset painamalla alla olevasta linkistd. Kyselyssd on 4 sivua, viimeiselld

sivulla paina laheta-painiketta, jotta vastauksesi tallentuvat. Lomakkeen tdyttdmiseen

menee noin 15 minuuttia. Vastausaikaa on X.X. saakka.

Suuri kiitos osallistumisestasi!

Heidi Kouvo
heidi.kouvo@student.diak.fi
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Yhteisollisyys tyoyhteistssa

Ensimmaisessa osiossa selvitetaan taustatietoja.

1) Ika

2) Sukupuoli
) nainen

| mies

3) Seurakunta tai seurakuntayhtyman muu tydyksikko, jossa tyoskentelet
'?' Alavan seurakunta
| Kallaveden seurakunta
|_! Keskusrekisteri / hallintovirasto
) Manniston seurakunta
|_! Puijon seurakunta
|_' Riistaveden seurakunta
|_) Seurakuntayhtyman yhteinen toiminta
|_) Tuomiokirkkoseurakunta

|_! Vehmersalmen seurakunta

4) Kuinka kauan olet ollut tamanhetkisessé tehtavassasi?
'?' alle kolme vuotta
\ _ ! 3 vuotta -10 vuotta
| _ ! 11-25 vuotta

() yii 25 vuotta

5) Mihin tydntekijaryhmaan kuulut?
A _ ! Diakoniatyontekijat

Emannéat

|_J Hallinnon tyontekijat
) Kanttorit

) Kiinteistotyontekijat
| Lapsityontekijat

) Nuorisotydntekijat
) Papit

|_! Seurakuntamestarit
) Toimistotydntekijat

L) Muu, mika?

Toisessa osiossa selvitetaan Sinun ajatuksiasi ja kokemuksiasi tyoyhteisonne yhteisollisyydesta ja merkityksesta
tyodssa jaksamiseen. Tydyhteisolla tarkoitetaan tassa seurakuntaasi tai seurakuntayhtyman tydyksikkoa, jossa
tyoskentelet.

6) Arviolta kuinka monen tydyhteisdsi tyontekijan kanssa teet yhteistyota viikoittain?
) alle 5

) 5-10

O 11-20

) 21-50

) yii 50

7) Toihin lahteminen tuntuu sinusta
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mukavalta ® ¥
ikavalta [ @] C
innostavalta 2] .4

uuvuttavalta (@] ¥

8) Miten viihdyt useimpien tyotovereidesi
'?' erinomaisesti
O hyvin
() en osaa sanoa
'?' en erityisen hyvin

' huonosti

9) Tyotovereidesi kanssa toitéa tehdessasi
odotat téiden loppumista [.J]
on vaivaantunutta olla ®

valillamme on hierarkia ®

melko harvoin

seurassa

enimmékseen
. 3] . 3] . 3] () et huomaa ajan kulumista
) () (O () on helppo olla

[ 3] [ )] [ ] (! olemme tasavertaisia

10) Mité& mielta olet seuraavista vaittamista?

Mielestani tydyhteiséssémme on hyva
ilmapiiri.

Tybyhteiséssamme toivotetaan hyvaa
huomenta ja/tai hyvastellaan kotiin
lahdettaessa.

Keskustelen mielellani tyétovereideni kanssa
tybasioista.

Keksin usein tekosyita valttydkseni
keskustelemasta tyodtovereideni kanssa.

Tunnen yhteenkuuluvuutta tydyhteisoni
jasenten kanssa.

Tarvittaessa autan parhaani mukaan
tyotovereitani tyohon liittyvissa ongelmissa.

Yhteistydn tekeminen on helppoa
tyoyhteisdssamme.

Tybyhteiséssdmme panostetaan
yhteishengen luomiseen.

Koen, etta voin vaikuttaa omaan tyohoni
liittyviin asioihin.

Koen, etta mielipiteitani kuullaan
tydyhteisbkokouksessa.

Tybyhteiséssamme puhalletaan yhteen
hiileen.

11) Luotatko tydtovereihisi

tydasioissa

omaan elamaaési liittyvissa asioissa

hyvin harvoin

taysin jokseenkin en osaa jokseenkin eri taysin eri
samaa samaa mielta sanoa mielta mielta
mielta
I_I I_I I_I I_I I_I
I_I I_I I_I I_I I_I
I_I |_| I_I I_I I_I
I_I |_| I_I I_I I_I
I_I I_I I_I I_I I_I
I_I I_I I_I I_I I_I
I_I I_I I_I I_I I_I
I_I I_I I_I I_I I_I
1 en lainkaan 2 3 4 5 taysin

12) Koetko voivasi kertoa avoimesti ty6hosi liittyvista ongelmista tydyhteisossasi?

1

en lainkaan [ ] .4

2 3 4 5

kylla taysin

13) Miten tyodtoverisi suhtautuvat, jos kerrot heille ty6hdsi liittyvista ongelmista? (valitse 3 yleisinta

suhtautumistapaa)
D ymmartavasti

D auttavaisesti

D rohkaisevasti

D huvittuneesti

] valinpitamattomasti

D vahattelevasti

54
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D valttelevasti

D tuomitsevasti

14) Kuvittele, etté tydyhteisdssasi ei tulla toimeen yhden tyontekijan kanssa. Tydyhteisossasi
\ _ ! keskustellaan asiasta yhdessé ja ratkaistaan se
| _ ! keskustellaan asiasta yhdessa mutta se jaa ratkaisematta
() ei keskustella asiasta mutta se ratkaistaan muualla

\ _ ! asia jaa huomioitta

15) Kuinka vahvasti koet

lenlainkaan 2 3 4 5 todella paljon

tyOyhteisOsi tukevan sinua tyossasi [ @] ® e ® ®
yksittéisten tyotovereiden tukevan sinua tydssasi . )] | O I J) ®
tyoyhteisOsi tuen auttavan jaksamaan tydssési = 2 e . ®

yksittaisten tydtovereiden tuen auttavan jaksamaan tyossasi = [ N S )] ®

16) Kuinka koet jaksavasi tyossasi
) erinomaisesti

'?' hyvin

'?' jotenkuten

) heikosti
Seuraavissa kysymyksissa vastaukset kirjoitetaan vapaamuotoisesti.

17) Minkalainen olisi mielestéasi ihanteellinen tydyhteis6?

18) Milla tavalla tydssa jaksamisesi muuttuisi, vai muuttuisiko ollenkaan, jos tyoskentelisit edella kuvaamasi
kaltaisessa tydyhteisossa?

19) Mitd muutoksia omaan tyoyhteisoo6si pitaisi tehda, jotta se muistuttaisi enemman ihannetyodyhteisoasi?

Kiitos vastauksista!

&
pidobe
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