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ALKUSANAT

Kiitokset kuuluvat hyvin monelle henkilolle opinnéytetyoni osalta. Ensimmaiinen kiitos la-
hiesimiehelleni Saaralle, mahdollistit opinnaytetyoni tekemisen Yli-Savon ammattiopistolle.
Kiitin Sinua saamastani tuesta sekd kannustuksesta tehdessini titd opinndytetyOta.
Kiitokset kuuluvat my6s kollegoilleni seka lahityoyhteisolle, jotka osallistuivat tutkimukseen
vastaamalla kyselyyn seki osallistumalla ryhmahaastatteluun. Jotta en unohtaisi yhta tirkeintd
kannustajaa ja tsemppaajaa arjessa, kiitos sinulle Jarno. Kannustusta ja joustoa arjessa on riit-

tanyt. Kiitos.

Opinndytetyohoni suhtauduttiin ldhityGyhteisossd hyvin positiivisesti ja sain kannustavaa pa-
lautetta ty6stid. Opinndytetyoni on hyvin ajankohtainen organisaatiossa lihiaikoina tulevien

organisaatiomuutoksien vuoksi.
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1 JOHDANTO

Opinndytetyoni aiheen sain tyOpaikaltani Ylid-Savon ammattiopistosta, missi tyoskentelen
opintosihteerin tehtavissd Asevelikadun toimipisteessd. Yld-Savon ammattiopiston toimipis-
teitd on lisalmen yksikéiden (Asevelikatu, Yrittdjantie, Peltosalmi, Kiviranta ja Luma-keskus)

lisaksi Kiuruvedelld (Hingunniemi) Joensuussa ja Kuopiossa.

Yla-Savon ammattiopiston yllapitdja on Ylid-Savon koulutuskuntayhtyma. Ylid-Savon koulu-
tuskuntayhtyma on perustettu 1962. Koulutuskuntayhtymin omistajina ovat lisalmen, Keite-
leen, Kiuruveden, Lapinlahden, Pielaveden, Rautavaaran, Sonkajirven ja Vieremin

kunnat. Kuntayhtymin toiminta-ajatus on, etta annamme koulutusta, teemme kehitys ja
yhteistyotd ithmisten osaamisen ja toimeentulon seki elinkeinoeldimin kilpailukyvyn

turvaamiseksi. Jasenkuntien asukasmaira on noin 60 000 asukasta.

Opinndytetyoni aiheena on opintosihteereiden yhteistyén toteutuminen yhdessd rehtorin,
opettajien, koulutusvastaavien sekd opinto-ohjaajien kanssa. Opinndytetyossa tullaan kasitte-
lemain lihityoyhteisod, tyoyhteisotaitoja sekd organisaatiomuutosta sekd miten organisaa-
tiomuutos tulee vaikuttamaan opintosihteereiden tyotehtiviin. Tutkimustavoitteenani on
selvittad, mitd kehittdmiskohteita opintosihteereiden ty6sti 16ytyy ja miten yhteistyon tarpeel-
lisuus koetaan. TyOssini tarkastelen asiaa nuorten- ja aikuiskoulutuksen opintosihteereiden

nakokulmasta.

Pienia muutoksia opintosihteeri ”tiimissd” on tapahtunut elikkeelle siirtymisen my6td. Opin-
tosihteerin — nimekkeelld opintosihteerin tyGtehtdvid hoitaa tilld hetkelld 3 henkil6d, 2 henki-

164 hoitaa opintosihteerin tehtivid toimistosihteerin — nimikkeella.

Teoreettisen viitekehyksen aihealueet ovat ldhityoyhteiso, yhteisty6, organisaatiomuutos seki
kehittiminen. Tilld hetkelld opintosihteerien toiminta vaatii tyOnjaollista selkeyttimistd ja
toimintatapojen kehittimista yhdenmukaisempaan suuntaan, yhteistyon lisddmistd ja pohdin-

taa varahenkilGjarjestelmasta.



Tavoitteena on saada toimivampi yhteistyé ammattiopiston sisilli yhdessd opiskelija palve-
luiden kanssa sekd yhdenmukainen opintosihteerien ”tiimi” oppilaitokseen, yhdenmukaista-

malla toimintaa ja lisiamalld yhteistyota.

Tutkimuksen toteutan kahdella eri tavalla. Ensimmaiisen osan tutkimuksesta toteutan kvalita-
tiivisena ja kvantitatiivisena lomakekyselynid opiskelijapalveluille. Opiskelijapalvelut — ryh-
midn sisiltyy rehtorit, koulutusalajohtajat, opettajat, opinto-ohjaajat sekd opintosihteerit.
Toisen osan tutkimuksesta toteutan ryhmihaastatteluna opintosihteereille. Kyselylld seka
ryhmihaastattelulla pyrin saamaan tietoa muuttuvassa organisaatiossa opintosihteereiden yh-
teistyon tarpeista, kehittimiskohteista sekd organisaatiotasolla ettd opintosihteereiden kes-

ken.

Opintosihteerit on tirked osa oppilaitosorganisaatiota. Opintosihteerit ovat tekemisissa suo-
raan opiskelijoiden, opettajien ja muiden asiakkaiden sekd sidos- ja yhteyshenkiléiden kanssa.

Opintotoimisto palvelee neljassd ammattiopiston toimipisteessid joka arkipaivi.

Opintosihteereiden padasiallinen ty6tehtivd on opiskelijahallinto. Opintosihteereiden tySteh-
taviin kuuluu lisaksi opiskelijoiden neuvontaa ja ohjausta, yhteisty6ta opinto-ohjaajien, rehto-
rin ja opettajien kanssa seka osallistumista kehittimistoimintaan erilaisissa toimija ryhmissa.
Opintosihteerit toimivat eri toimielinten sihteereind. Kaikissa toimipaikoissamme opintosih-
teereiden tyonkuva on hyvin monenlaisista tyotehtivistd koostuvaa ja toimipaikka kohtaisesti
hyvin erilaista. Opintosihteerin padasiallinen ty6tehtivd voikin muodostua my6s taloushal-

linnon tehtavista.

Opintotoimistot ovat tirkeitd informatiivisia keskuksia oppilaitoksen toimipaikoissa muo-
dostaen yhteistyoverkoston koulutuksen tukipalvelujen kanssa ja taaten nididen laadukkaan
toiminnan. Opintosihteereiden tyé on asiantuntijaty6td, eikd sijaistyGvoimaa sen vuoksi voi-

da helposti kayttda.



2 LAHITYOYHTEISO JA SEN KEHITTAMINEN

Lahityoyhteisé on useimmille tyontekijoille ja toimihenkil6ille merkityksellisin psykososiaali-
nen ja fyysinen tyOympiristo. Lahityoyhteisé on ryhmad, jolla voi olla erilaisia nimityksid, esi-
merkiksi toimisto, yksikkd, jaos, tiimi, solu, johtoryhma tai projektiryhma. Samalla tavalla
kuin koko tyborganisaatio on ithmisistd ja uskomuksista, oletuksista, arvoista, normeista ja
ithanteista sekd toiminnallisista kdytinndista ja teknologiasta muodostunut kokonaissysteemi,
on lahity6yhteisé samankaltainen, mutta kooltaan pienempi ja hallitumpi. Lahityoyhteisé on
tyossi olevien thmisten ja heiddn fyysisten tyOympirist6jensd muodostama systeeminen ko-
konaisuus, jolla on lihiesimies, ja jossa eri henkil6t tuntevat suurin piirtein toistensa tyot

(Tarkkonen 2012, 150- 155, 195.)

Lyhyesti mairiteltyni tyoyhteison muodostavat yhdessi tyoskentelevit henkil6t, jotka toteut-
tavat perustehtidvaa. TyoOyhteisolld tarkoitetaan siis sellaista toiminnallista ryhmai, jolla on
yhteinen tyon tavoite seki yhteiset aineelliset voimavarat ja taidot ja joka tyoskentelee yhdes-
sd. Salminen (2004) on midritellyt tyGyhteison seuraavasti: Tyoyhteis6 on sosiaalinen yksikko
tai thmisryhmittymd, joka varta vasten kootaan erityyppisiin paamairiin ja tavoitteisiin paa-
semiseksi. TyOyhteiso ei synny jasentensd yhteisyyden tarpeesta vaan virallisesta tarkoituspe-
rastd: tyoyhteiso on selked rakenteellinen ja toiminnallinen kokonaisuus, jolla on omat tavoit-
teet, toimintamallit ja kehittimisty®, mairitty johtaja ja henkilosto. Tyoyhteison on mairitel-

ty fyysinen kokonaisuus eika esimerkiksi projekti (Paasivaara 2010, 16, 56.)

Lahityoyhteis6d voidaan ja sitd pitad kehittdd, koska pelkistidn ulkoisen ympiriston muutok-
set ja vaatimukset aiheuttavat jossakin vaiheessa muutostarpeita. Isohkossa tyGorganisaatios-
sa voidaan, ja pitdd luoda yleisid edellytyksid kehittimiselle, mutta ldhityGyhteisdjen kehitta-
minen ei onnistu organisaation ylitasolta kisin. Kaytinnollinen kehittdminen edellyttdd osal-

lisuutta ja hyvii tuntumaa tyoyhteiso6n (Tarkkonen 2012, 151.)

Tyoyhteison kehittiminen on yhteisollistd oppimista. Yhteisollinen oppiminen tarkoittaa,
ettd tyOyhteis6ssd opitaan yhdessd asioita koko yhteison kehittimiseksi. Oppiva organisaati-
on edellytys on myonteinen yhteisollisyys. Oppiva organisaatio osaa kdyttda kaikkien yksi-
koéiden ja ryhmien oppimiskykyd yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi ja kykenee luomaan
jatkuvaan oppimiseen ja kehittimiseen kannustavaa ilmapiirid. Tyoyhteis6 oppii ihmisten

vilitykselld ja oppimisesta on vastuussa kaikki jasenet (Paasivaara 2010, 17)



Yksi lahestymistapa ldhityoyhteisén kehittimiseen on tarkastella sitd systeemimallin kautta.
Pitaa pohtia, missa osissa systeemid olisi kehittdmisen tarvetta, ja miten muutos vaikuttaisi
systeemin muihin osiin. Seuraavassa kuviossa esitetain ldhityoyhteiso systeemind. Kuvion
mallissa on paljon erilaisia osatekijoitd, joita on paikallaan eritelld ja valaista tarkemmin tyo-

yhteison toimivuuden ja kehittimisen nakokulmasta (Tarkkonen 2012, 156.)
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Kuvio 1. Lahity6yhteis6 systeeminid (Tarkkonen 2012, 156)

Jokainen ldhity6yhteison jasen voidaan sijoittaa systeemin keskukseen, koska jokainen on
tekemisissd systeemin muiden osien kanssa ja saattaa omalla toiminnallaan ja olemisellaan
vaikuttaa useimpiin niisti. Osaaminen on osaksi yksilollistd, mutta myos tyoyhteison kautta
syntyvaa, yllapidettavad sekd jatkokehitettdvad osaamista. Tyokyky on seuraamus usean teki-
jan yhteisvaikutuksesta. Lahityoyhteison kehittimisen yhtend tehtidvini on tyokyvyn yllipito
ja edistiminen. Kehittimisaktiivisuus on tarkedd lahityoyhteison kehittimisen kannalta, silld

passiiviset henkilot eivit pysty tuottamaan nikemyksid ja kertomaan kokemuksiaan ja ha-



vaintojaan yhteiseen kehittimisprosessiin. Kehittimispassiivisuus voi selittyd henkilén oman
tyoelimihistorian aikana koetusta huonosta kohtelusta ja vihaisestd arvostuksesta. Kannus-
tavalla ja kaikkia arvostavalla johtamisella, sekd henkil6ston kokemusten, havaintojen ja na-
kemysten riittdvalli huomioonottamisella kehittdmisaktiivisuutta voidaan pitkilld aikavililld

kannustaa (Tarkkonen 2012, 156.)

Perustehtivi on lihityGyhteison toiminnan yhteinen nimittdja, ja se vastaa kysymykseen,
mitd varten olemme tissa lahityoyhteisossd toissd, mikd on yhteisen tyémme tarkoitus. Pe-
rustehtdvd on yhteydessid organisaation omaan perustehtividn, strategiaan ja tavoitteisiin.
Perustehtivin episelvyys voi johtaa sithen, ettd syntyy tyoyhteison sisdisia ryhmikuntia, joilla

on erilainen kasitys perustehtivasta (Tarkkonen 2012, 150.)

Thmiset toimivat tyOyhteisossa saavuttaakseen yhteisen tavoitteen. Kaikille tySyhteiséille on
yhteistd, ettd niiden toiminta perustuu johonkin asiaan, joka tekee jasenten yhdessiolon oi-
keutetuksi. Tamé perustehtava ilmaisee yleiselld tasolla perimmiisen syyn tai tarkoituksen
tyoyhteison olemassaololle ja toiminnalle. Yhteisten tyon perustetehtiviain liittyvien tavoit-
teiden lisaksi jasenilldi on henkilokohtaisia tavoitteita, joita he pyrkivit saavuttamaan tyGyh-

teison jasenina (Paasivaara 2010, 55 - 58.)

Rakenne kuvaa lihityoyhteison toiminnan perusprosessia, eli prosessia jolla tuotetaan tie-
tynkaltaisia palveluja ja muita tuotoksia. Valtasuhteet kuvaavat tissd, el ainoastaan lihijohta-
jan ja johdettavien vilistd, vaan myo6s eri ammattiryhmien ja ammatillisten tehtdvien vilistd
arvostus- ja valtaeroja. Jos arvostus- ja valtasuhde erot ovat suuret, saattaa silld olla haitalli-
nen vaikutus ldhityGyhteison sisiisiin yhteistoimintasuhteisiin ja ilmapiiriin. Resurssit ovat
osa lahityoyhteison rakenteellisia tekijoitd, joilla on yhteys tuloksellisuuteen. Resurssethin,
jothin ldhityoyhteison kehittdmisessd voidaan vaikuttaa, ovat esimerkiksi henkil6-, koulutus-,

tyotila- ja laiteresurssit (Tarkkonen 2012, 158.)

Tyoyhteiso vaatii tiettyjd rakenteita toimiakseen. Keskeisia rakenteellisia piirteitd ovat organi-
saatiomallit, tyonjako, valta, yksijohtajuus, keskittiminen ja hajauttaminen. Nama rakenteelli-
set seikat eivit kuitenkaan kerro varsinaisesta toiminnasta mitdan. Tyoyhteison ja hallinnon
rakenteet voidaankin ymmartdd luonteeltaan pysyviksi ominaisuuksiksi. Rakenteet toisaalta
mahdollistavat, toisaalta rajoittavat organisaation varsinaista toimintaa Toiminnan rakenteel-

liset puitteet sdatelevat pitkalti varsinaista toimintaa. Vaikka rakenteelliset puitteet saattavat



yhteisollisyyden kannalta tuntua etdisiltd ja itsestddn selviltd, on niihin silti syytd kiinnittda

huomiota (Paasivaara 2010, 43.)

Virtanen (2005) kirjoittaa kirjassaan Houkutteleva tyoyhteiso seuraavasti: Tyoyhteison sisai-
nen rakenne vaihtelee. Mitddn yleispitevad organisaatiomallia ei ole olemassa. Tdstd huoli-
matta modernin tavoitteellisen organisaation rakenteelle on kuitenkin kaikissa tapauksissa

yhteistd kolme seuraavaan seikkaa:

Ensimmiinen on, ettd organisaatiorakenne on aina mahdollisimman ohut. Ohuus viittaa tds-
sd yhteydessa organisaatioportaiden maarin karsimiseen siind madrin missi se on mahdollista
ja tarkoituksenmukaista. Ylimaidrdiset esimiestasot ovat turhia ja itse asiassa pahimmissa ta-
pauksessa haittaavat toimintaa byrokraattisia rakenteita ja toimintatapoja luomalla (Virtanen

2005, 216.)

Toisena seikkana pidetddn, ettd rakenteen aikajinne on miirdaikainen. Midrdaikaisuudella
viitataan siihen, ettei rakennetta luoda henkiselld tasolla koskaan toistaiseksi voimassa ole-
vaksi. Moderni organisaatio joustaa rakenteeltaan sen mukaan mitd toimenpiteillddn tavoitte-
lee. Yksilotasolla talli midrdaikaisuudella on omat heijastusvaikutuksensa. Kiinteiden toi-
menkuvien tilalle tulevat viliaikaisemmat ja vaihtuvat tehtivit organisaatiorakenteen eri
kohdissa. Projekti- ja tiimimuotoisuus edistdvit organisaation joustavuutta (Virtanen 2005,

216.)

Kolmantena ja viimeisena seikkana on, ettd tyo organisoidaan toimintojen sarjoina eli pro-
sesseina. Prosessilahtoisyys tuo toimintaan automaattisesti tavoitteellisuutta. Prosessin oikeu-
tus juontaa juurensa asiakkaiden tarpeista. Asiakkaiden tarpeiden tyydyttiminen on lihtokoh-
taisesti houkuttelevan organisaation toiminnallinen perusta ja toiminnan oikeutus (Virtanen

2005, 216.)

Fyysinen ty6ympiristé on aina osa lahityOyhteis6d, vaikka sitd on vaikea mieltdd tyOyhtei-
solliseksi tekijaksi. TyOyhteisolliseksi tekijaksi fyysinen tyéymparistd muodostuu sen vuoksi,
ettd jokainen henkil6st6on kuuluva on vuorovaikutuksessa sen kanssa. Koneiden, laitteiden
ja kalusteiden turvallisuus ja ergonomisuus, seki tyétilojen toimivuus, sisdilman laatu ja tyo-
ympiriston meluttomuus ovat tirkeita tyokyvyn, tyossi jaksamisen ja henkisen tyOhyvin-
voinnin kannalta. LihityOyhteison kehittimiseen kuuluu sen vuoksi myo6s fyysisten tyo-

olosuhteiden parantaminen (Tarkkonen 2012, 159.)



Kulttuuri tarkoittaa sitd lihityoyhteison henkiloston tajuntaan rakentunutta uskomusten,
oletusten, merkitysten, ihanteiden, arvojen ja sosiaalisten normien kokonaisuutta, joka vai-
kuttaa ajattelu-, suhtautumis- ja kdyttaytymistapoihin. Kulttuuri voi sisiltad jonkin verran ris-
tiriitaisuuksia. Kulttuuri syntyy ihmisten valisessd vuorovaikutuksessa. Sen perusteella tapah-
tuu uusien tyontekijoiden perehdyttiminen ja tydhonopastus. Lihityéyhteison kehittdmisessa
voidaan harvoin vaikuttaa suoraan kulttuuriin. Keskustelemalla liittyvistd tunnistetuista tai
oletetuista tekijoistd, on mahdollista pitkalld aikavalilld saada aikaan muutoksia, jos ne ovat

tarpeen (Tarkkonen 2012, 159.)

Ty6yhteisokulttuuria pidetddn yleensi vaikeasti tunnistettavana ja hitaasti muuttuvana ilmi6-
nd, joka muuttuu nimenomaan sosiaalisen vuorovaikutuksen seurauksena. Tyoyhteisckult-
tuuria pidetddn aineettomana. TySyhteisokulttuuri on my6s yhteinen eli eri tyoyhteiséilld on
omat, kaikkia jaseniddn koskevat kulttuurit. Tyoyhteiskulttuuria myds opetetaan uusille ji-
senille erilaisin epavirallisin kayttaytymissaannoin. Tyoyhteisokulttuurille on tyypillista arvo-
jen ja sosiaalisten normien nikyvyys, mikéd edellyttdd sitd, ettd tirkeistd asioista keskustellaan

ja tyOyhteison jasenet ovat niista tietoisia (Paasivaara 2010, 62—65.)

Ty6skentely sisiltaa useita eri tekijoitd, joihin kaikkiin voidaan ldhity6yhteison kehittdmissa
vaikuttaa. Tyonjako ja sen selkeys on tirked asia niin tyhyvinvoinnin kuin tuloksellisuuden
kannalta. TyGtavat ja menetelmit ovat tyypillisesti tyon kehittimisen kohteita. Kehittimises-
si olisi pyrittava toiden sujuvuuden parantamiseen ja tarpeettoman kuormituksen vihenta-

miseen (Tarkkonen 2012, 161.)

Muotoutuneet tyOkulttuurit ovat usein niin vahvoja, ettd vallitseva kulttuuri ei vélttimatta
muutu, vaikka organisaation tai tyOyhteison nakyvid pintarakenteita muutettaisiin. Tyoyhtei-
sokulttuurissa ovat keskeisessd asemassa tieto, tiedon kiytté ja ajattelu. Kulttuuri syntyy,

muovautuu ja kehittyy organisaation jasenten vuorovaikutuksessa (Paasivaara 2010, 61.)

Vuorovaikutus on tyoyhteison yksi perustekija. Ilman vuorovaikutusta ihmisten kesken et
ole olemassa mitddn yhteis6d. Vuorovaikutuksen tyypillisyydet ilmenevit siind, milld tavalla
ldhity6yhteisossd on opittu keskustelemaan, tiedottamaan asioista ja tekemddn yhteistyota
keskendin yli ammatillisten ja hierarkkisten rajojen. Palaverit ovat tarpeellisia, se on foorumi
missd voidaan ottaa esille arkisia ty6hon ja tySolosuhteisiin liittyvid asioita ja arvostuksia.
Thmissuhteet ja niiden laatu on usein seuraus lihityGyhteisén oman toiminnan laadusta. Ih-

missuhteiden tulehtuminen tai jannitteisyys koetaan yleisesti raskaaksi ja ilmapiiria huonon-



tavaksi asiaksi. Jos ldhityGyhteisOssd on itsessddn jokin tekijd puutteellinen, saattaa se oireilla
thmissuhteiden tasolla. Olisi tirkeda ettei asiaa kuitattaisi vakio selitteelld kuten henkil6kemi-
alla. Syy usein ihmissuhteiden tasolla oireilevaan ongelmaan ja sen ratkaisuihin on useimmi-
ten ldhityGyhteison sisiisissd tekijoissd eikd thmisissid sindllddn. Tyoyhteisollinen selitys voi
paikallistua epaselvain tyonjakoon tai tyon kohteeseen, kuormittaviin tyémenetelmiin, tyon-
hallinnan ja vaikuttamisen ongelmiin, fyysisiin tydolosuhteisiin, huonosti toimiviin arvostus-
ja valtasuhde-eroihin, johtamisen epioikeudenmukaisuuteen ja valikoituvuuteen sekd kasi-

tyserothin perustehtivissa (Tarkkonen 2012, 162.)

Yksi keskeisimmistd tyOyhteisOtaitojen osa-alueista onkin vuorovaikutustaitoihin liittyvit
osaamisvaatimukset, joihin tuovat oman leimansa jatkuvat muutokset tyGyhteiséiden ko-
koonpanossa. Teoriassa ja my0Os kaytinnossa on itsestain selvai, ettd avoimuus tiedonkulus-
sa on tyOyhteisossi keskeistd. Avoin vuorovaikutus on kuitenkin varsin altis hiiridille ja vaatii
hyvin paljon herkkyytti jokaiselta tyoyhteison jasenelta, jotta sujuvan vuorovaikutuksen edel-

lytykset saadaan rakennettua ja yllipidettyd (Ilmarinen 2010, 14.)

Hyvi tyoyhteis6 on sellainen, joka pystyy tukemaan yksilon itsetuntoa. Itsetunto on yhteisol-
linen kisite. TyOyhteisossa jokaisella on tirkea rooli thmisend, omana itsendin, ja jokaisella
on oltava oikeus hyvia kohteluun. Yhteistyokykyinen tyéyhteiso, jossa thmisilld on avoimet
ja luottamukselliset vilit keskendin, kykenee myo6s tuloksekkaaseen tyohon. TyOyhteis6ssa
ihmisyyden vaaliminen tarkoittaa erilaisten nikokulmien esille tulemista, silld vain niin saa-
daan luova kiyttévoimaa tyoyhteison tarvitsemille innovaatioille. Samalla luodaan mahdolli-

suus sille, ettd thmiset sitoutuvat tychonsi ja tyoyhteisoon (Paasivaara 2010, 45.)



3 TOIMIVA TYOYHTEISO

Jokainen ty6yhteiso tarvitsee tuekseen tietyt kantavat rakenteet, jotta thmiset voivat onnistua

tyOssddn ja toimia ammatillisesti.

Alla olevassa kuviossa esitetddn toimivan tyOyhteisén peruspilarit. Tyonteon lihtékohta ja
kivijalka on tyoyhteison perustehtivi. Ammatillinen asenne on sita, ettd tarkastellaan, kehite-
tadn ja arvioidaan toimintaa perustehtivistd kisin. Sen sijaan epaammatilliselle tyoyhteisolle
on tyypillistd, ettd asioita tarkastellaan tai tyGpaikalla kayttiydytddn paljolti henkil6iden omis-
ta tarpeista, intresseistd, mieltymyksistd, tottumuksista tai tunteista kasin. Koska nykyiin
jouston ja tilanneherkkyyden tarve on niin suuri, pitiisi tyopaikoilla korostaa enemmin sitd,
ettd jokainen on viime kidessi koko organisaation ja asiakkaiden palveluksessa eikid vain tie-

tyn tehtdvin tai osaston (Jarvinen 2008, 85 -91.)

TOIMIVA TYOYHTEISO

Tyontekoa tukeva organisaatio
Tyontekoa palveleva johtaminen
Selkedt toiden jarjestelyt
Yhteiset pelisdannét

Avoin vuorovaikutus
Toiminnallinen jatkuva arviointi

SELKEA ORGANISAATION PERUSTEHTAVA

Kuvio 2. Toimivan tyoyhteison peruspilarit (Jarvinen 2008, 85)



Tyontekoa tukeva organisaatio - kuvan ensimmdisen perus pilarin tehtivini on luoda tyo-
paikalle sellaiset yleiset puitteet ja jarjestelmit, jotka kytkevit kaikki tyoyksikot ja ty6vaiheet
toisiinsa. Hyvilld organisoinnilla tdhdatain siis yhteistyon sujuvuuteen seki tavoitteelliseen ja

tehokkaaseen toimintaan (Jarvinen 2008, 86.)

Tyontekoa palveleva johtaminen on se organisaation rakenneosa, jonka avulla perustehtiva
madritellddn ja ylipdatidn huolehditaan siitd, ettd tyon tekemisen edellytykset ja puitteet ovat
kunnossa. Johtamiseen kohdistuva paine on jatkuvasti kasvanut, koska henkilésto tarvitsee
entistd enemmin tukea ja kannustusta voidakseen suoriutua tehtivistain alituissa muutokses-

sa sekd kovenevien osaamisvaatimusten ja niukkenevien resurssien puristuksessa (Jarvinen

2008, 86.)

Kolmas peruspilari esittad toiden jirjestelyd. Jotta ithmiset voivat tyOyhteisOssd toimia vas-
tuullisesti ja tavoitteellisesti, pitdd jokaisella olla selked kisitys omista ensisijaisista tehtdvis-
tadn ja vastuistaan seki toisten tehtdvistd ja vastuista. Jos ndissid on paljon sotkua ja epamaa-
riisyyttd, se johtaa herkisti torméyksiin yhteistyOssi ja toisten aitheettomaan syyttelyyn. Siksi
olisi tirkedd tutustua toisten yksikdiden tyéhon. Samoin tyonkierto, erilaiset viralliset ja epa-
viralliset tapaamiset sekéd ylipdtiin tyokokonaisuuksien nikeminen ja ymmirtiminen ovat

tahdellisid (Jarvinen 2008, 90.)

Peruspilareihin kuuluu myos pelisidinnét. Tyon tekemistd saitelevid pelisdantéjda on hyvin
monenlaisia. Karkeasti ne voidaan jakaa viiteen pairyhmiin: EU-tasoiset, valtakunnalliset,
tyopaikkakohtaiset, tyGyhteisokohtaiset ja tehtdvikohtaiset. Tyoeldimin perusraamit on maa-
ritelty Suomen eduskunnan sdatimissd laeissa ja asetuksissa. Esimerkiksi tyosopimuslaki,
tyGaikalaki. Nama pitdvit sisallddn valtavan midrin sdadoksid siitd, miten tybolosuhteet tulee
jarjestdd ja millaisia velvollisuuksia ja oikeuksia tyonantajalla ja tyontekijilld on. Naiden lisdksi
jokaisella organisaatiolla on omat toimintamallit, laatujarjestelmit, ohjeistukset ja arvot, jotka
koskevat kaikkia sielld ty6skentelevid. Tama ei vield riitd, vaan jokaisen osaston pitda rakentaa
ja sopia omat, juuri sen toimintaan liittyvit yksityiskohtaisemmat pelisidannét. Lisdksi tyoteh-
taviin liittyy ohjeita ja midrdyksid, jotka tyon suorittajan pitad ottaa huomioon. Niiden eri-
tasoisten madrdysten vililli on usein yhteensovittamisen ongelma. Kaikista arkisin haaste
jokaisella osastolla on se, miten saada jokainen osaston jasen noudattamaan yhdessi sovittuja

pelisaiantoja (Jarvinen 2008, 92.)
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Ty6yhteiso tarvitsee toimiakseen pelisddnnoét, jotka ovat kaikkien jdsenten tiedossa ja niitd
noudatetaan. Selkeit toimintatapaohjeet helpottavat toiminnan lyhyen ja pitkin aikavilin
suunnittelua, arviointia ja kehittimistd. Henkilokunnan tiedossa olevat yhteiset toimintatavat,
toiminnan tarkoitus ja tavoitteet auttavat johtajaa luomaan luottamusta herittivia ja rakenta-
vaa toimintaa. Pelisdantéjen toimivuutta taytyy kuitenkin valvoa. Mikili johtaja ei valvo rajo-
jen noudattamista, alkavat jotkut tyontekijit siirtyd rajojen yli ja samalla he siirtyvit kauem-

mas tyoyhteison perustehtivisti (Paasivaara 2010, 82.)

Marja-Liisa Manka (2010) on kirjoittanut tyOyhteison pelisidnnéista seuraavasti: “Henkilos-
ton tiedot, taidot ja kokemuksen kautta kertynyt hiljainen tieto pddsevit parhaaseen kiytt66n
vasta, kun tyOyhteison jdsenet pystyvit tekemain yhteistyotd keskendan. Vastavuoroisuus,
yhteisesti jaetut arvot ja aktiivinen toiminta yhteiseksi hyviksi ovat yhteisollistd luottamus-
padomaa. Se ilmenee ty6paikan me-henkenad, toiminnan hiiriéttomyytena ja yhteistyon suju-
vuutena.” Manka my6s kirjoittaa julkaisussaan: ”Tyonantajan on tirkeda osata erottaa, mitka
ovat pelisdantdja ja mitka ovat tyosopimuksiin liittyvid sovittuja tyGsuhteen ehtoja. Riippu-

matta siitd, miten pelisidannot ovat syntyneet, on tirkeda, ettd osapuolet ovat niista tietoisia.”

Avoin vuorovaikutus on peruspilari, jonka merkityksesta on jokaisen helppo olla yhtd mielta.
Ylipddtaan ithmiset toivovat, ettid tyOpaikalla ja omassa tyOyhteisOssd toimittaisiin hyvin
avoimesti. Vuorovaikutus on enemmin kuin vain viestintda. Siind on kyse vihintidn kahden

thmisen vilisestd vaikuttamissuhteesta (Jarvinen 2008, 95; Hyppanen 2013, 113.)

Tyoyhteiso tarvitsee pelisddntja myos vuorovaikutukselle. Nama on hyvi rakentaa siten,
ettd johtaja yhdessd henkilokunnan kanssa keskustelee niistd. Tarkedd on, ettd jokainen tyo-
yhteison jasen on sidnndistd hyvin tietoinen. Tyontekijoiden on tiedettdvd, millaista kiyttay-
tymistd heiltd odotetaan. Sddnt6jen ja ohjeiden noudattamisen valvonta ei siten yksin kuulu
johtajalle, vaan vapautta ja vastuuta korostavassa tyOyhteis6ssd se kuuluu kaikkien tehtiviin

(Paasivaara 2010, 83.)
Avoimeen vuorovaikutukseen vaikuttavat neljd seuraavaa nikékohtaa:

Ensimmiisessd nakokohdassa puhutaan tyOstd ja sithen liittyvistd asioista. TyOyhteisGssa
avoimuuden tulee liittyd ty6hon ja sitd koskeviin asioihin. T4astd lihtokohdasta kisin jokaisel-
la on oikeus saada tychon ja sen tekemiseen liittyvad tietoa ja my6s velvollisuus kertoa tyo-
hon liittyvistd ongelmista ja kehitystarpeista. Ty6ldhtoinen, avoin ja ammatillinen kanssa-

kayminen ei sulje kokonaan pois keskustelua yksityiselimin asioista. Luonnollista on, etti
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toimivassa tyOyhteisossd voidaan jakaa my6s oman elimin iloja ja murheita tyokavereiden
kesken. Tunnusomaista epaterveille ja epdammatillisille tyoyhteisolle on, etti toisten henkil6-
kohtaisten asioiden kisittely, thmettely ja erilainen juoruilu muodostavat keskeisen osan ty6-
paivin sisiltéd. Tyorooleissa pysyminen eli ammatillinen tapa toimia on siis paras tapa osoit-
taa arvostusta tyOkavereita kohtaan. Pysyminen tyoroolissa ja tyopaikan perustehtivissid on

jokaiselle ty6elimin mittainen kehittymisen haaste (Jarvinen 2008, 95.)

Toisessa nikokohdassa puhutaan niiden kanssa, joita asiat koskevat. Tyopaikalla ei vield
avoimuuden toteutumiseksi riitd se, ettd keskustellaan tyGasioista ammatillisessa hengessa.
Tyo6asioista ja nithin mahdollisesti liittyvistd epaselvyyksistd tai ongelmista pitdisi nimittdin

puhua niiden ihmisten kanssa, joita ne ensisijaisesti koskevat (Jarvinen 2008, 96.)

Kolmannessa nikékohdassa puhutaan rakentavasti. Kolmantena avoimuuden mittapuuhun
liittyy keskustelun tyyliin ja tapaan, jonka tulisi olla rakentava ja asiallinen. Kaiken kanssa-
kaymisen tulisi tukea tyontekoa, auttaa ratkomaan sithen liittyvid ongelmia, parantaa keski-
néistd yhteistyotd ja olla sujuvaa. TyOpaikka ei ole parisuhde, jossa voidaan valilli huutaa ja
ilkeilld. Rakentava, avoin vuorovaikutus on sananmukaisesti vuorollaan vaikuttamista. Tiimin
tai palaverin eri jasenet tuovat vuorotellen keskusteluun tai ongelman ratkaisuun omia ideoi-
taan, nikemyksiddn tai kokemuksiaan, joiden pohjalta tehddin padtoksia tai ratkaisuja (Jarvi-

nen 2008, 99.)

Neljannessi nidkokohdassa varmistetaan, ettd viesti on ymmirretty oikein. Téatd neljitta
avoimuuden vaatimusta ei usein tulla edes ajatellecksi. Toimiakseen avoin kommunikointi
nimittdin edellyttdd, ettd sekd viestin ldhettdjd ettd vastaanottaja aktiivisesti varmistavat, ettd
viesti on ymmarretty oikein. Jos titd el varmisteta, viestintd aiheuttaa helposti vdarinkasityk-
sid ja virheitd. Viestin ymmartimistd oikein helpottaa, jos kdytetdidn mahdollisimman ymmar-

rettavaa kieltd (Jarvinen 2008, 99—-100.)

Toiminnan arviointi ja kehittiminen on viimeinen perus pilari. Suomalainen sanonta “’koke-
mus opettaa”, ei valitettavasti useinkaan pida paikkaansa. On hyvin tavallista, ettd organisaa-
tioissa, tilmeissa tai projekteissa samat virheet tai ongelmat toistuvat uudelleen ja uudelleen.
Syy ongelmien toistumiseen on yleensa se, ettd tyoyhteisostd puuttuu pilariston viimeinen
tolppa eli toiminnan jatkuva arviointi. Jatkuvan arvioinnin avulla voidaan tutkia ja analysoida
muiden pilareiden kuntoa, perustehtivin kirkkautta, toiden ja yhteistyon sujumista sekd tyon

tai asiakaspalvelun laatua ja tehoa. Voidakseen oppia onnistumisistaan ja epaonnistumisistaan
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tyGyhteison pitad luoda rakenteet, joiden avulla se pakottaa itsensd aika ajoin pysdhtymain ja
tutkimaan tekemisiaan. Tétd kautta syntyy oppimiskykyinen ja jatkuvasti kehittyva tyéyhteiso,

jossa sananlaskun mukaisesti kokemus todellakin opettaa (Jarvinen 2008, 104.)

3.1 Tyo6yhteis6 taidot

Ty6yhteisotaidoissa on kyse laajasti osaamisesta, jonka ymmirtimiseen tarvitaan sekd nu-
meeris-teknistd, psykologista ettd suhteiden logiikkaan. Organisaation ohjausjirjestelmit
edellyttivit lainsdaddnnon ja erilaisten standardisoitujen menetelmien tuntemusta seki tek-
nistd hallintaa. Tama ei kuitenkaan riitd, vaan tyGyhteisoissd tarvitaan lisaksi taitoa motivoida

ja innostaa ihmistd kehittimain yhdessa tyotadin (Monkkonen 2009, 252.)

Ty6yhteisosta tulee tyGyhteisé yhteisen arvopohjan myo6ti. On tirkead, ettd houkutteleva,
sosiaalisesti vastuullinen ja tavoitteellinen tyoyhteiso tunnistaa arvonsa ja toimii niiden mu-

kaisesti (Virtanen 2005, 77.)

Ty6yhteisotaidot liittyvat vuorovaikutukseen ja tyOyhteison sosiaaliseen toimivuuteen. Vaik-
ka tarkastelee asiaa mistd nakokulmasta tahansa, ei vuorovaikutuksellisuutta ja ihmisten vilis-
td vastavuoroisuutta voi timan kisitteen kohdalla sivuuttaa. Endi e riitd, ettd tyontekijd - on
kyse sitten esimichista tai alaisista - osaa suorittaa tyonsi teknisesti oikein. Ilman tyoyhteiso-
taitoja suoritus jdd hyvin todennikdisesti kauas optimaalisesta. Tyontekijan pitdd pystyd huo-
lehtimaan omasta tyOstdan, mutta samalla toimiessaan tyon edellyttimissa verkostoissa myos

jakamaan osaamistaan muille seki kehittimaidn omaa tyotdan (Ilmarinen, 2014, 15.)

Toimiviin tyOyhteisotaitothin liittyy my6s se, ettd tyontekija osaa katsoa kokonaisuutta, ei
pelkistiin omaa rooliansa tai perustehtivdinsi, ja nikee tySyhteison ja koko organisaation
tehtavin laajemmin. Hyvai tyoyhteisotaitoa on sen ymmairtiminen, ettd tyokuntoisuus el ai-
na tarkoita jokaisen tyOsuorituksen mittaamista ja arvioimista samoilla kriteereilld. Esimer-
kiksi vajaakuntoisten tyollistiminen tyOtiimiin saattaa herattia keskustelua ja haastaa yksiloita
tarkastelemaan omaa tapaansa suhtautua erilaisuuteen. Jos nakokulma on pelkistiddn itsesté
lihteva ja suorituskeskeinen, tilanne voi johtaa sithen, ettd erilaisuus nidhdédin jollain tavoin

itsed uhkaavana tekijand (Ilmarinen 2014, 15.)
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Tyoyhteistaidoilla on suuri merkitys muutoksen toteutumisessa. Keskeistd on se, miten ihmi-
set toimivat suhteessa toisiinsa, miten paatoksid saadaan aikaan, miten innovatiivisuus orga-
nisaatiossa saadaan esille ja miten asiakasty6td voidaan tehdi entistd paremmin. Esimiehelld
on oma roolinsa siind, miten hin edistdd tdhdn tarvittavaa vuorovaikutusta ja rakentaa roh-
keutta astua uusille rajapinnoille. Esimiehen persoona ja kompetenssi ovat usein keskeisessa
roolissa, mutta muutoksien toteutumisessa osansa on myo6s kaikilla muilla tyGyhteison jése-
nilld. Paras lopputulos saavutetaan yhteiselld tahtotilalla ja valmiuksilla ottaa vastuuta omasta

osuudesta ja osaamisesta muutospaineista huolimatta (Ilmarinen 2014,15.)

Tyoyhteisotaitoja ovat muun muassa hyvistd ilmapiiristd huolehtiminen, vuorovaikutustai-
dot, ristiriitojen ratkaisutaidot, kdytOstavat, palautteen antaminen ja vastaanottaminen, ym-
mirrys yhteisten pelisidntéjen merkityksestd tyoyhteisolle, taloudellisuudesta ja tyon suju-

vuudesta huolehtiminen, ammatillisuus sekd empaattisuus (Holopainen 2012, 1.)

3.2 Tyo6yhteisotaitojen kehittiminen

Ty6yhteisotaitojen kehittimisessd on perusteltua lihted liikkeelle siitd, mitd tyOyhteisétaidot
tarkoittavat yksittaisen tyontekijan osalta ja miten omia tyOyhteisOtaitoja voi tunnistaa, analy-
soida ja kehittdd osana oman tyShyvinvoinnin kehittaimistid. Samassa yhteydessid mietitdin,
mitd asioita esimies voi huomioida yksittdisen tyontekijin tyoyhteisotaitoja tukiessaan (Ilma-

rinen 2014, 7.)

Ty6yhteisossd on tirkedtd 16ytaa positiivisia yhteisid tavoitteita, joita kohti voidaan yhdessa
ponnistella. Ty6yhteis6ssa on myos hyva keskustella tavoitteista ja miettid, miksi nithin kan-
nattaa pyrkid. Yhdessd my0s etsitddn toimivia ja tehokkaita ratkaisuja ja tehddin selkeitd toi-
mintasuunnitelmia. Toisin sanoen mietitadn, mika lisaisi hyvinvointia sen sijaan, ettd valitet-

taisiin kaytavilld siitd, mika ei toimi (Manka 2010, 35.)

Jaana Lerssi-Uskelin yhdessd Vanhalan ja Vihitiiton kanssa ovat kirjoittaneet Kohti innos-
tunutta tyoyhteisod — kirjassaan, ettd vuorovaikutusosaaminen on keskeisessd asemassa tyo-
yhteisotaitojen kohdalla. Se ei kuitenkaan yksin tee ammattilaisesta ammattilaista, mutta vuo-
rovaikutusosaamisessa kehittyminen mahdollistaa ammattitaidon kohoamisen uudelle tasolle

(Lerssi-Uskelin yms. 2011,16.)
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Ty6ssd innostumisen mahdollistamiseksi tyOyhteisOssd tarvitaan aitoa lisndoloa ja itsensi
johtamista, palautteen ja kannustuksen antamista positiivisessa hengessa, tilaa ja mahdolli-
suutta kokeilla uutta — tilaa my6s epdaonnistua. Omien tehtavien hoitamisen lisaksi tyéyhtei-
s6ssd tulee pystyd tekemddn yhteistyoti muiden toimijoiden kanssa, ottaa vastaan ja antaa
palautetta, kayttiytya positiivisesti yhteisten pelisdantojen mukaisesti. Aktiivisuus, kannustus
ja toisten huomioiminen kuuluvat my6s hyviin tyoyhteisotaitothin (Lerssi-Uskelin yms. 2011,

21)

Ty6yhteisojen ja organisaatioiden kehittimistyossd on pitkalti kyse suhteista ja niidden toimi-
vuudesta tai toimimattomuudesta. TyOyhteison kehittimisen lihtokohtana on vahvistaa jo
hyvin toimivia osa-alueita, mutta samalla 16ytdd etenemis- ja ratkaisuja kehittimista vailla ole-
viin kohtiin. Kehittdimisen kohteet on hyva kirjata ylos ja yhteisten keskusteluiden kanssa
tismentdd realistisiksi tavoitteiksi. Ilman tavoitteiden asettamista kehittimistyo saattaa jaada

epamairaiseksi, eikd etene sovitulla tavalla.

Ty6yhteison toiminnan ja ilmapiirin kehittdmisessd on usein kiytetty oppivan organisaation
mallia. Oppiva organisaatio on ty6- ja tai muu yhteisO, joka osaa jatkuvasti arvioida omaa
toimintaansa ja verrata sitd ympariston muutoksiin sekd uusia omaa toimintaansa enna-
koivasti ympariston vaatimusten mukaan. Oppiva organisaatio kykenee optimoimaan henki-
l6padoman. Oppiva organisaatio on dynaaminen kehittimismalli, se perustuu jatkuvaan
muutokseen ja muutoksen hyodyntimiseen henkil6ston ja organisaation oppimisena. Jokai-
nen on oman tyOnsi paras asiantuntija ja paras kehittimain tyétdan kohti yhteistd tavoitetta

(Otala yms. 2003, 204.)

Oppivan organisaation mallin mukaan kehittdmistyOssd esimerkiksi luodaan yhteinen tavoite
/ tahtotila. Mallissa my6s selvitetddn, miten meiddn tulee tulevaisuudessa toimia ja mitd
osaamista se meiltd edellyttad, lisdtddn ithmisten osaamista tarvittavilla aloilla ja tarvittavissa
asioissa, kehitetddn toimintatapoja, joissa opitaan yhdessd tyGssd ja tyon ohessa. Mallissa
my0s puretaan turhaa hierarkiaa ja byrokratiaa, jaectaan vastuuta ja valtaa sekd kierritetidn
osaamista ja osaajia, jotta kaikesta osaamisesta saadaan mahdollisimman suuri hyoty, mutta

my6s palkitaan osaamisen jakamisesta ja oppimisen tuloksista (Otala yms. 2003, 205.)

Oppivan organisaation malli on joustava kehittimisraami. Siind voidaan painottaa asioita
kunkin yrityksen tilanteen ja tarpeen mukaan. Se mahdollistaa my6s suuren joukon osallis-

tumisen kehitystyohoén (Otala yms. 2003, 205.)
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4 ORGANISATIOMUUTOS

"Voit lunlla, ettd muntos vahingoittaa sinua, jolloin vastustat sitd. Tai sitten voit uskoa, ettd Unden Juns-
ton loytéminen anttaa sinua, jolloin toivotat muntokset tervetulleeksi. Kaikki rijppuu siitd, mibin pddtit

uskoa.” — Spencer Johnson —

Organisaatiomuutosta on usein verrattu matkaan, lihtopisteesti eli vanhoista ajattelu- ja toi-
mintatavoista siirrytdan toiseen pisteeseen, uusiin ajattelu- ja toimintatapoihin. Organisaa-
tiomuutoksessa on kyseessd uuden idean, ajattelu- ja toimintatavan omaksuminen, joka edel-

lyttda ihmisiltd oppimista (Lamsa 2013,184.)

Nykyajan thminen kokee eldvinsi jatkuvassa muutoksessa, joka koko ajan vain kiihtyy. Tama
asettaa meille kaikille suuria haasteita. Kaikki muutokset eivit ole aina miellyttavia, ja kiihtyva
muutosvauhti panee ihmisen uudistumiskyvyn koetukselle. Olipa kyse kuinka pienesti tai
suuresta muutoksesta tahansa, se noudattelee tiettyjd lainalaisuuksia. Muutos aiheuttaa epi-
varmuutta, huhuja ja episelvyyksid, jotka voivat uhata tyémotivaatiota ja tehokkuutta. Henki-
16st6n on my6s helpompi sitoutua muutoksiin, joiden suunnittelussa he ovat olleet mukana

ja joihin he ovat voineet vaikuttaa (Juuti 2009, 166.)

Onnistunut organisaatiomuutos on yhteiselle muutosmatkalle lihtemistd. Se on prosessi, jo-
hon kutsutaan muita mukaan. Se on prosessi, jossa jokaisella nikékulmalla on oikeus saada
puheenvuoro. Pauli Juuti ja Petri Virtanen kiyttivit sanoja “liheinen” ja “yhteinen” kirjoit-
taessaan muutosmatkasta. Labeisilld tarkoitetaan saman organisaation palveluksessa olevia eri
rooleissa olevia. He ovat tdidensd ja osaamisensa sekd nikékulmiensa puolesta erilaisia. Yhze:-
selld he tarkoittavat, ettd vaikka muutosmatkalle lihteneet henkil6t ovat eri mieltd asioista, he
ovat joka tapauksessa sidottuja yhteiseen kohtaloon. Mikili organisaatio onnistuu, he onnis-

tuvat. Mikili organisaatio epaonnistuu, he epaonnistuvat (Juuti 2009, 166.)

Organisaatiomuutos on prosessi, joka koostuu useista eri vaiheista ja jossa on monia eri toi-
mijoita. Organisaatiomuutos tarkoittaa siirtymistd nykyisistd tyOtavoista uusiin tekemisen ta-
poihin ja tyontekijéiden ja tyoryhmien avoimuus muutoksille sekd heidin tapansa reagoida

niihin vaihtelevat (Pahkin & yms. 2011, 12.)
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4.1 Muutoksen johtaminen

Muutos edellyttda aina johtamista. Hyvalli muutosjohtamisella yritys voi vihentad merkitta-
vistl muutoksiin liittyvid kustannuksia, parantaa innovatiivisuutta ja tuottavuutta seki tukea
henkil6ston hyvinvointia muutostilanteessa. Hyvilli muutoksen johtamisella varmistetaan,
ettd tyot sujuvat muutoksen aikana ja sen jilkeen tehokkaasti ja tuottavasti. Muutos toteutuu
vasta silloin, kun thmiset ovat mukana muutoksen toteutuksessa ja kun se nakyy konkreetti-
sina muutoksina toiminnoissa. Muutosta johdettaessa keskeisin tavoite on viedd muutos on-
nistuneesti lapi ja saada uusi toimintatapa vakiintumaan osaksi arjen tyota kaikilla organisaa-

tion tasoilla (Ilmarinen 2014, 3.)

Jokainen muutos vaatii ihmisid. Vain thmiset tekevit muutokset todeksi. Kun toimitaan ih-
misten kanssa, on osattava vuorovaikutuksen, turvallisuuden mekaniikan, valmentamisen,
esimiestyon, palautteen antamisen ja vaikuttamisen osin rautaiset” lainalaisuudet. ”Rautai-
set” siksi, ettd niiden ohittaminen tai vahitteleminen on vaikeuksien kutsumista muutoksen
seisovaan poytian. On tirkedd muistaa, ettd muutosten lipivieminen ei ole vain ylimmién
johdon velvollisuus. Jokainen organisaation jisen on mukana ainakin kahdella tasolla: ratio-
naalisella pdatoksenteon tasolla sekd organisaatiomuutoksen herittimien tunnereaktioiden

tasolla (Erdmetsa 2003, 37; Pahkin yms. 2011, 12.)

Muutokset kohdistuvat yleensd tyoyhteison perusrakenteisiin. Joskus perustehtiva saattaa
muuttua, kun tyoyhteisolle tulee uusia tehtivikokonaisuuksia tai tietyt tehtdvit poistuvat.
Muutos voi kohdistua my6s joihinkin peruspilareihin, esimerkiksi organisaation toimintata-
poihin. Kun niihin ty6yhteison toimivuuden tuki- ja turvarakenteisiin kosketaan, se aitheuttaa

viistamattd epédselvyyksia ja vaikeuttaa tyonteon sujuvuutta (Jarvinen 2008,156.)
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John P. Kotter on kehittinyt kahdeksan askeleen mallin onnistuneiden muutosten aikaan-
saamiseksi. Kotterin kahdeksan askelta tulee kulkea jirjestyksessd. Jos kolmella ensimmaiselld

askeleella epdonnistutaan, koko muutos epdonnistuu.

8. Vakiinnuttaminen

o

7. Uuden toiminnan tukeminen

6. Onnistumisten korostaminen

5. Henkildsttn osallistaminen

4. Monipuolista ja sdannollista viestintda

3. Uuden toimintamallin kuvaus

2. Vahva vetijdjoukko, muutoksen kasvot

1. Muutoksen valttamattimyys, ongelmat
ja mahdollisuudet

Kuvio 3. Muutos vaatii johtajuutta (Kotter, 1996)

Kotterin mukaan muutoksen valttimittomyyden perusta, vahva vetdjdjoukko ja muutoksen
kuvaus ovat tirkedt kivijalat muutokselle. Tdmin jilkeen tarvitaan monipuolista viestintaa,
osallistamis- ja vaikutusmahdollisuuksien antamista sekd kannustamista ja rohkaisemista. I1-
man jatkuvaa viestintdd ja thmisten ajan tasalla pitdmistd ja mukaan ottamista ei my6skain

voida onnistua (Hypponen 2013, 115.)

Ensimmaiinen merkittivd tekija on muutoksen syy tai syyt. Toinen askel onnistuneeseen
muutokseen on vahvan vetijijoukon valitseminen ja heiddn toimintansa muutoksen eteen-
péin viemisessd. Vetdjien maird, asema, eheys, nikyvyys ja usko vaikuttavat muutoksen on-

nistumiseen keskeisimmin (Hypponen 2013, 116.)
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Kolmas askel on muutoksen kuvaus. Yksinkertaisimmillaan kyse on kuvauksen (kuva, piir-
ros, prosessikaavio, malli, prototyyppi) laatimisesta, josta kayvit ilmi nyky- ja tavoitetila. Nain

henkil6st6 nikee, mikd muuttuu ja mika ei (Hypponen 2013, 116.)

Viestinté ja henkiloston osallistaminen, askeleet 4 ja 5 ovat avainasemassa muutoksen onnis-
tumisessa. Molemmat askeleet tulee suunnitella etukiteen ja lisdksi kehittdjien on oltava jat-
kuvassa valmiudessa lisitd viestintdd tai korjata pikaisesti vddrinkisityksid. Térkedd on huo-
lehtia viestien ajantasaisuudesta, oikeellisuudesta ja perillemenosta. Ilman viestien ja tilanteen
ymmirtimista ei voi saada aikaiseksi aitoa rakentavaa osallistumista yhteisiin kehityshankkei-

sitn. (Hypponen 2013, 117.)

Askel 6 on onnistumisen korostaminen. Kotter neuvoo poimimaan hedelmit ensin mata-
limmilta oksilta. Onnistumisen korostaminen, on tirked vaihe, jonka avulla voidaan osoittaa,
ettd muutos etenee. Onnistumisen korostamisella voidaan my0ds todentaa, muutoksella jo
saavutettu tuloksia ja onnistumisia seké vahvistaa niiden uskoa, jotka ovat epavarmoja uuden
kehitettdvin asian osalta ja heikentdd niiden henkiléiden vastustusta, jotka ovat pitineet han-

ketta mahdottomana (Hypponen 2013, 117.)

Jotta muutos toteutuisi ja muuttuisi vakiintuneiksi kaytinnoiksi tarvitaan my6s vaiheita 7

(vahvistaminen) ja 8 (vakiinnuttaminen) (Hypponen 2013, 117.)

4.2 Johdon ja henkil6stén nakékulmat muutoksessa

Organisaation johdon ja yksittdisen tyontekijan tavat tarkastella muutosta ovat usein hyvin
erilaiset. Johdon tehtidvind on miettid uudistuksia ensisijaisesti koko yrityksen kannalta ja aja-
tella sen menestysti ja kilpailukykyé. Sen sijaan yksittiinen tyontekijd on kiinnostunut ldhinni
omasta tyGstddn, jaksamisestaan, hyvinvoinnistaan, taloudestaan ja tulevaisuudestaan. Naistd
johdon ja tyontekijéiden hyvin suurista nikokulmaeroista seuraa, ettd monet muutokset tuot-
tavat organisaatiossa ristiriitoja henkil6stén ja johdon wvililld sekd monenlaisia vaikeuksia
ymmirtdd toisten kannanottoja. Muutosten synnyttimissd ristiriidoissa on usein kyse myos
johdon ja henkiloston tiedollisista lihtokohtaeroista ja asiantuntemuksesta. Henkil6stén on-
gelmana saattaa olla esimerkiksi, ettd johto perustelee muutosta taloudellisilla tunnusluvuilla,
saattaa hyvinkin olla, ettd osa henkil6stostd el ymmirri laisinkaan yritystalouden lainalaisuuk-

sia, koska eivit ole koskaan niitd opiskelleet. Johdon ongelma puolestaan on siind, ettd he
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voivat olla hyvin etdilld tyonteon arkitodellisuudesta eivitkd tunne henkilston tyotd ja sen

tekemisen puitteita (Jarvinen 2008, 152.)

Seuraavassa kuviossa Jarvinen kuvaa johdon ja henkil6ston nakékulmat muutokseen.

A4
Johto — Muutoksen <—| Henkilssts
Kohde
Vilijohto ja lahiesimiehet
. Ndkokulmien yhteen
sovitaminen
. Tiedon vilitys
\ \/ \

Johdon ja henkiloston kyky ymmartas
Ja ottaa huomioon toistensa ndkékulmia paranee

Kuvio 4. Johdon ja henkilostén nikékulmat muutokseen (Jarvinen, 2008)

Vaikka muutoksen perusteet ja hyodyt olisivat ymmarrettavit, se ei vield ole riittivd muutos-
ten onnistumiselle. Melko usein hyvitkin uudistukset kaatuvat sithen, ettd muutoksen toteut-
tajia ei ole kuultu riittdvasti. Taman lisaksi henkil6st6 el halua sitoutua asioihin, joissa ei ole

kuultu heidin asiantuntemustaan.
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4.3 Muutosvastarinta

Terve muutosvastarinta on hyvi ja hyodyllinen, tiysin luonnollinen asia. Terve kriittisyys ja
kyseenalaistaminen muutosvastarinnan muodossa palvelevat oikein hyodynnettyni organi-
saatiota suuresti. Muutosta on ajateltava prosessina, ja muutosvastarinnan tehtivini on ri-

kastaa ja jalostaa prosessista parempi ja oikeampaan osuva (Erdametsd 2003, 99.)

Terve muutosvastarinta ei ole paha asia. Terve muutosvastarinta jalostaa kehitystd. Organi-
saatio ilman tervettd muutosvastarintaa voi todellakin pahimmassa tapauksessa olla kuin
lammasmainen nyokyttelijakerho, joka ei saa sanaa suustaan ja joka kakistelematta nielee kai-
ken, mitd sen niskaan kaadetaan. Terve muutosvastarinta on hyvi, hyodyllinen ja tdysin tar-
peellinen asia sosiaalisesti vastuullisessa organisaatiossa. Yhteisollisyyteen kasvetaan vain ris-

tiriitoja kasittelemalla (Virtanen 2005, 209.)

Muutosvastarinta on luonnollinen tapa reagoida, jos tulevasta ei tiedd tarpecksi eikd pdise
vaikuttamaan tirkeisiin asioihin kuten omaan ty6honsa ja sithen, miten sitd kehitetdan. Tila-
piinen muutosvastarinta on positiivinen asia. Sen taustalla on huolta, epatietoisuutta, kysy-
myksid vailla vastauksia. Kun muutosvastarinta on nikyvai, mahdollisuuksia on paljon. Epa-
selvyydet ja vadrinymmarrykset selvidvit yleensd keskustelujen ja lisitiedon avulla. Sen sijaan

hiljainen vastustus on suurempi haaste (Hyppanen 2013, 102-111.)

Muutostaito Oy:n valmentaja Tiina Savolainen sanoikin Talouselimi — lehden haastattelussa,
ettd muutosvastarinta on tervettd. IThmiskunta ei endi eldisi maapallolla, jos emme koskaan
olisi tunteneet muutosvastarintaa”. TyOpaikalla muutosvastarinta on parempi vaihtoehto
kuin valinpitimattomyys. ”Vastarinta kertoo, ettd thmiset ovat kiinnostuneita tyOstdin ja

muutoksen kourissa oleva asia on heille merkityksellinen.”

Suurin osa vastarinnasta lihtee ruohonjuuritason henkil6stostd ja asiantuntijoista. Tama
joukko on lihes aina my0s vihiten osallistunut muutoksen valmisteluun. He péadsevit muo-
dostamaan oman kisityksensa siitd vasta, kun johto, keskijohto ja esimiehet jo odottavat ri-

pein innostunutta toimintaa (Mattila 2007, 22.)

Muutosvastarinnan lihteitd ja syitd voi jaotella monin tavoin. Kattavan kuvan muodostami-
nen vaatii sekd ryhmin ettd yksiléiden tason huomioimista. Muutosvastarintaa jiljittiessa ja

arvioitaessa pitid muistaa, ettd nikemysero on eri asia kuin konflikti (Mattila 2007, 22-23.)
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5 TYOHYVINVOINTI

Tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan henkiloston psyykkista, fyysistd ja sosiaalista toimintakykya,
joka liittyy keskeisesti tyonhallintaan, motivoitumiseen ja tyossa viithtymiseen. Pauliina Marja-
la (2009) toteaa tyShyvinvointia tarkastelevassa viitoskirjassaan, ettd tyGhyvinvointi ei ole
staattinen tila, se ei liity pelkédstddn ty6hon ja se sisiltad myos vastuunkantoa omasta hyvin-
voinnista ja terveydestd. Tdrked merkitys on tyOyhteisén toimintakulttuurilla, joka mahdollis-
taa vastavuoroisen keskustelun ja yhteisen tekemisen. Organisaation oitkeudenmukaisuudella
on selked yhteys tychyvinvointiin. Tyohyvinvointia edistivit myos tyon tavoitteiden selkeys,
ty6kokonaisuuden hallinta ja oman tyon merkityksen ymmirtiminen (Moénkkénen 2009,

226.)

Tyohyvinvointi rakentuu hyvistd johtamisesta ja esimiestyOstd, tyon organisoinnista, ty6yh-
teison yhteisistd pelisdidnnoistd, osaamisesta, vuorovaikutteisesta toimintatavasta ja myontei-
sestd yrityskulttuurista. Tyohyvinvointia lisaavit tutkimuksen mukaan omaan tyhon liitty-
vit vaikuttamis- ja kouluttautumismahdollisuudet, tyon tekemisen mielekkyys, kannustava ja

johdonmukainen johtaminen, palaute ja keskindinen luottamus (Manka 1999, 2008.)

Jokaisen oma motivaatio on keskeinen tychyvinvoinnintekijd. Yleisesti voi sanoa, ettd moti-
vaatiota lisdavit tyon merkityksellisyys ja sisilto, kehittymis-, vaikuttamis- ja osallistumis-
mahdollisuudet seki arvostus ja kunnioitus erilaisten palautteiden muodossa. Ei ole saman-
tekevii, kokeeko olevansa 7vain tdilld toissd”, ammattitaitoinen tyontekijd, vai mukana osal-
taan “rakentamassa katedraalia”. Motivaatiota voidaan lisdtd my0s palkitsemisen erimuodoil-

la, niin rahallisin, ei-rahallisin aineellisin kuin aineettomin keinoin (Hypponen 2013, 122.)

Usein motivaatioon ja tyOhyvinvointiin vaikuttavat my6s henkilén osaaminen ja tyénhallin-
nan tunne. Paras tasapaino tulee siitd, ettd tyotehtaviin liittyvit haasteet ja vaatimukset ovat

kutakuinkin =~ samat  kuin = henkilén = osaaminen = (Hyppénen 2013,  122)
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Alla olevassa kuviossa tyohyvinvoinnin professorin Marja Liisa Mankan esittimi tyShyvin-

voinnin laaja-alainen viitekehys.

- Eldmdnhallinta
- Osaaminen
- Terveys ja
Fyysinen kunto

Kuvio 5. Tyohyvinvoinnin tekijat (Manka 1999, 2008)

Onnistunut esimiesty6 on toiminnan ja ihmisten johtamista oikeudenmukaisella tavalla. Hy-
vi ryhmihenki perustuu tyOyhteison jasenten keskindiseen luottamukseen ja ilmenee avoi-
mena vuorovaikutuksena ja tyOyhteistaitoina. Toisille ollaan valmiita tarjoamaan tukea ja
apua, arvostetaan muita tyontekijoitd sekd otetaan yhteisesti vastuuta tyon tulokseen. Hyvin-
voivassa tyOyhteisossd otetaan huomioon ihmisten erilaisuus ja pidetddn siti vahvuutena.
Tutkimusten mukaan innovatiivisuutta edistdd se, ettd tyGyhteisé koostuu eri-ikdisista ja eri-

laisista thmisistd (Manka 1999,2008.)

Tyontekija padsee loistamaan tyOssddn, kun tyé on organisoitua siten, ettd tyontekijd voi
hyodyntid tehtdvissddn parhaita ominaisuuksiaan ja osaamistaan ja hin saa tukea tyolleen.
Onnistuminen siteilee tuottavuutena, tyon ilona ja hyvini asiakaspalveluna. Jo pienetkin
muutokset tahan suuntaan tuottavat tulosta. Tama tukee monitaitoisuuden kehittimista, silla

tietoa ei ole silloin syytd pantata. Uusia ideoita ty6hon, tuotteisiin ja asiakassuhteisiin voidaan
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16ytdd katsomalla asioita erilaisista nikokulmista ja kunkin osaamista hyviksi kdyttien (Man-

ka 1999, 2008.)

Niin kuin edelld on jo mainittu, tychyvinvointi perustuu hyvian johtamiseen. Télléin yrityk-
sen tavoitteet on mddritelty, ja ne on kisitelty henkiloston kanssa. Kun henkil6sté on niistd
tietoinen ja ymmartda tyonsa yhteyden yrityksen tavoitteisiin, syntyy motivaatiota ja sitoutu-
mista tavoitteisiin. Arvostetuksi tuleminen, oikeudenmukainen kohtelu ja tdysivaltaisuus tyo-
yhteison jasenend ovat tirkeitd tyShyvinvointiin vaikuttavia tekijoitd. Panostamalla tyonteki-
jadn, tyohon sekd tyoyhteis6on ja sovittamalla yhteen erilaiset tarpeet kehitetdidn myos tyo-

hyvinvointia tuloksekkaasti (Manka 1999, 2008.)

5.1 Muutosten vaikutus ty6hyvinvointiin

Yksilot sopeutuvat muutoksiin eri tavoin. Jotkut menevit myonteisin mielin mukaan muu-
toksiin. Tallaiset henkil6t saattavat olla innolla ajamassa muutosten toteuttamista, Jotkut taas
vastustavat muutosta ja suhtautuvat sithen kielteisesti. Muutos herittid ihmisissd aina tuntei-

ta. Joskus nimi tunteet ovat myoOnteisid, mutta useimmiten kielteisid (Juuti, 2009,112.)

Muutokset ja uudistukset vaikuttavat tunteeseen tyOhyvinvoinnista. Osalle uudet asiat mer-
kitsevit uusia mahdollisuuksia kehittdd, vaikuttaa, osallistua ja kehittyd. Uudistusty6 tuo so-
pivaa vaihtelua toisille ja huolta, epdvarmuutta ja stressia toisille. Kun uudistus- ja kehitystyo-
ta tehdddn usein kaiken muun tyén ohella, atheutuu luonnollisesti my6s kiirettd ja kuormit-

tuneisuutta. Usein muutokset tuovat tullessaan my6s uusia osaamisvaatimuksia (Hypponen,

2013,123.)

Toimintaympiriston muutokset haastavat sekd johtamista ettd tychyvinvointia. TyShyvin-
voinnin osalta kyse on henkildston osaamisesta sekd tyon hallinnan tunteen ja epdvarmuuden
kokemisesta, kun tyontekijin tiytyy omaksua uudenlainen rooli ty0ssé tai kun hinen taytyy
oppia toimimaan erilaisessa toimintaympdristéssd. TyShyvinvoinnin toimenpide téllaisessa
tilanteessa on hyva muutosjohtaminen seki henkil6ston osaamisen varmistaminen. Osaami-
sen varmistamiseksi on tunnistettava tarvittavat osaamistarpeet seké kehitettivd henkil6ston
osaamista niiden suuntaan. TyShyvinvointia tulee johtaa osana kokonaisuutta kuten muitakin

litketoiminnan osa-alueita (Juuti, 2009,112.)
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Yhteenvetona voidaan todeta, ettd kokonaisuudessaan hyvin hoidettu yritys ja hyvd johtami-

nen ovat paras tae myos sielld toimivien ithmisten hyvinvoinnille (Juuti, 2009,112.)

5.2 Ty6hyvinvoinnin edistiminen ja kehittiminen

Henkil6stén hyvinvoinnin edistamisestd on tullut keskeinen tulostekija ty6yhteisén ja organi-
saation toimintakyvyn kannalta. Organisaatio-osaamiseen liittyy keskeisesti se, ettd henkil6s-
tostd pidetddn hyviid huolta ja ongelmiin puututaan varhain. Ennakoivat toimet ovat keskei-
sesti sidoksissa my0s tuottavuuteen ja talouteen. Paul Lillrank (2008) ilmaiseekin asian, ettd
”Ehkiise ennalta, jos osaat laskea”. Lillrankin mukaan ennakoivia toimia tulee kohdentaa
niin, ettd niitd ei ndhdd kuluna vaan erityisesti investointina. Erityisen tirkeitd ovat ne toimet,
joiden kautta pyritddn vahvistamaan yksilon ja yhteison voimavaroja ja osallisuutta (Monk-

koénen 2009, 227.)

Lukuisat tutkimukset osoittavat, ettd hyvilld johtamisella on yhteys korkeaan tyohyvinvoin-
tiin. Toimivien tyonkuvien ja tyGprosessien, tehokkaan yhteistyon, tasa-arvon, oikeudenmu-
kaisuuden, avoimuuden ja osallistumisen mahdollisuuksien kautta voidaan ratkaisevalla taval-

la luoda edellytyksid ty6hyvinvoinnille ja tyén imulle (Viitala 2013, 229.)

Yhteiset pelisidnnot ja asioiden jakaminen ovat tirkeitd uupumisen, turhan syyllisyyden ja
kyynisyyden estijid tyoyhteisossa. Ilman tavoitteellista tyotd ihminen voi huonosti, ei tiedosta
omaa rooliaan. Kaikki tima heijastuu jossain vaiheessa tyontekijan tehottomuutena (Virtanen

2005, 209 - 215.)

Ty6hyvinvointia voidaan parantaa kehittamalld tydnkuvia, tyon tekemisen tapoja, tyovilineitd
ja tyOympiristéd. Esimerkiksi tyonkierto, itseohjautuvat tiimit ja mahdollisuus sdddelld oman
tyon nopeutta ovat keinoja, joilla voidaan lisitd tyénteon mielekkyyttid. Monet niistd keinois-
ta ovat perinteisid organisaation kehittimisen aluetta. Myos koulutus ja muut osaamisen ke-
hittimisen keinot ovat osaamisen vaalimisen lisdksi tyohyvinvoinnin tukemista (Viitala 2013,

229))

Tyontekijoiden motivaatio ja sitoutuminen eivit synny itsestdan. Tyon ilo, hyvd motivaatio ja
ty6ilmapiiri rakentuvat hyvasta johtamisesta, mutta vaativat myos tyontekijiltd vastuun otta-

mista ja vuorovaikutusta (Manka 2010, 34.)
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6 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Tutkimuksen aineiston hankinnan toteutin syksylla 2014 tekemailld Webropol — kyselyn opis-
kelijapalveluille. Webropol — kyselyn toteutin lihettimalld opiskelijapalveluissa tyoskentele-
ville henkil6ille sihképostin, missad oli linkki kyselyyn seka liitteend Tarkkosen 2013 tekemi
lihityoyhteiso systeemini -kuvio. Kysymykset muotoutuivat timin kuvion pohjalta. Opiske-
lijapalveluihin kuuluu opintosihteerit, opinto-ohjaajat, opettajat, koulutusalajohtajat sekd reh-
tori. T4alld kyselylld halusin kartoittaa opiskelijapalveluiden yhteisty6td ja sen toimivuutta seka
l6ytad yhteistyon kehittdimiskohteet. Kysely lihetettiin ammattiopiston opintosihteereille,

rehtoreille, koulutusalajohtajille, opettajalle sekd opinto-ohjaajille.

Toinen osa opinniytetyon tutkittavasta asiasta toteutettiin joulukuussa 2014 opintosihteereil-
le ryhmihaastattelu menetelmalld. Opintosihteereiden ryhmihaastattelussa haastateltavien
mielipiteet pystytddn pitimiin anonyymeini ja ryhmiéhaastattelulla saadaan avointa keskuste-
lua aikaiseksi opintosihteereiden nykytilanteesta itse tyon kannalta, mutta my6s jaksamisen
kannalta. Ryhmihaastattelusta haluttiin avointa keskustelua sekd nikemyksid tulevasta muu-
toksesta. Haastattelussa keskusteltiin my6s, miten opintosihteerit kokevat tulevan muutoksen

sekd mitd kehittimiskohteita he 16ytivit omasta tyOsta.

6.1 Tutkimusmenetelmit

Tutkimuksen tehtivd on tuottaa tietoa. Mikali tutkitulla tiedolla ajatellaan olevan merkitysta,
niin silloin tutkimus ei voi olla neutraalia, vaan se on aina toimintaympiristossaan aktiivisesti
vaikuttava tekijd. Muuten kai puhuttaisiin mitadn sanomattomasta ja turhasta nollatutkimuk-
sesta. Tutkimusten tavoite on kuvata, ymmartdd, analysoida ja selittdd tai tulkita tutkimus-
kohteena olevaa ilmi6td. Tutkimuksessa on keskeistd huolehtia siind mukana olevien henki-

16iden loukkaamattomuudesta ja heidin kunnioittamisestaan arvokkaina ihmisind. (Viinama-

ki 2007, 24-29.)

Laadullinen tutkimus on kasvollista tutkimusta. Laadullinen tutkimus on my6s persoonallis-
ta. Tutkija on aina osa prosessia. Tutkija lihtee aina ajatuksesta, ettd tutkittava puhuu totta
(Pitkdranta 2010, 13.) Kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimusmenetelmilld tarkoitetaan pel-

kistetyimmillddn aineistoa, joka on asultaan tekstid. Teksti voi olla syntynyt tutkijasta riippuen
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tai riippumatta. Aineisto on saatu esimerkiksi haastatteluin, ddnimateriaalein tai teksti on
muuta tarkoitusta varten tuotettua kirjallista aineistoa. Laadullisessa tutkimuksessa keskity-
tadn usein myos varsin pieneen mairdan tapauksia ja pyritdan analysoimaan niitd mahdolli-
simman perusteellisesti. Aineiston tieteellisyyden kriteeri ei ole niin ollen miird vaan laatu

(Eskola 1998, 15-18.)

Lomaketutkimuksen kivijalka rakennetaan sen suunnitteluvaiheessa. Ennen lomaketutki-
muksen aloittamista tulee olla yleiskuva sen etenemisestd, prosessin vaiheista, niiden vaati-
masta ajasta ja muodostuvasta tutkimuskokonaisuudesta. Prosessin suunnittelua ja toteutta-
mista ohjaavat tutkijan kisitykset tutkimuksen luotettavuudesta. Lomaketutkimuksen keskei-
simmat vaiheet ovat: tutkimuksen kehystiminen tutkimuskysymysten avulla, paittiminen,
minkalaista aineistoa tarvitaan, jotta voidaan vastata tutkimuskysymykseen, tutkimuksen ai-
neistonkeruu ja analyysi sekd tutkimuskysymyksiin vastaaminen aineiston avulla (Viinamiki

2007, 48—49.)

Kyselylomakkeessa on kiytetty ns. suljettuja kysymyksid. Suljetuissa kysymysmuodoissa vas-
taaja valitsee vastauksensa annetuista valmiista vaihtoehdoista. Suljettuja vastausvaihtoehtoja
voi olla esimerkiksi seuraavat vastausvaihtoehdot: Tdysin samaa mieltd, samaa mieltd, ei sa-

maa eikd erimieltd, erimieltd, tiysin erimieltd sekd en osaa sanoa. (Viinamaki 2007, 57.)

En osaa sanoa (Eos) — vastaaminen on yksi kiinnostava ja tirked osa-alue menetelmaarvioin-
tia. Bos-vastauksella on merkitysta ja se vaikuttaa aineiston laatuun. Eos — vastaamisen taus-
talta on 16ydettivissd erilaisia syitd. Joillekin vastaajista eos on aito vastaus kysymykseen, jo-
hon he eivit tiedd vastausta. Heikkojen kognitiivisten taitojen ja alhaisen koulutustason on
todettu lisddvin eos-vastaamisalttiutta (Vis-Visschers 2009.) Eos vastaamista kdytetidn myo6s
helppona etenemistiena lomakkeella sen sijaan, ettd paneutuisi vastauksen miettimiseen (Op-
penheim 1992; Krosnick 2002; Bethlehem & Biffingnandi 2012.) Vastaajan motivaatiolla on
my6s merkitystd. Krosnickin (1991) mukaan keskeistd on se, ettd vastaajalla on hallussaan
vastaus kysyttyyn kysymykseen, mutta syysta tai toisesta hin ei ole halukas kertomaan sita.
Syyna voi olla esimerkiksi motivaation tai kiinnostuksen puute tutkimuksen kisittelemaa asi-
aa kohtaa tai yksinkertaisesti havelidisyys. Vastaamista vaivaa erdanlainen “mennéin sieltd
missd aita on matalin” -tyyppinen vilinpitimattomyys. Krosnickin (2002) mukaan eos-
vastaamisen taustalla on hyvin harvoin jos koskaan kyse siitd, ettd vastaajalla ei olisi mielipi-

detti tai tietoa kysytysta asiasta. Ongelma on siing, ettd hidn ei ole syysta tai toisesta motivoi-
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tunut vastaamaan tai kdyttimain aikaa prosessoidakseen muistiaan ja l9ytddkseen tarvittavaa
tietoa. Taman perusteella voi todeta, ettd tutkijan ei ole viisasta sivuuttaa eos-vastaamisen
problematiikkaa, vaan pyrkia tutkimuksellisin keinoin tarttumaan haasteeseen ja loytimain
sekd vastaajan ettd tutkijan kannalta mielekkaitd keinoja sen hallitsemiseksi (Jokinen & Jar-

vensivu, 2014.)

Laadullista tutkimushaastattelua koskevissa ohjeissa voivat kaikua niin humanistinen psyko-
logia (rogersilainen limpd, empatia ja aitous) kuin survey-tutkimuksen edellyttima neutraali-
us. Haastattelutilanteet eivit edusta prototyyppisimpié arkisia, spontaanisti tutkijan kaytt6on
ilmaantuvia tilanteita, joita kutsutaan luonnolliseksi. Luonnollisuutta arvostava nikemys elda
jossakin miarin edelleen; Potter ja Hepburn (2005) nostavat “aidot” keskustelut aineistona
haastattelun ylipuolella. Haastattelu on yksinkertainen viline paastd kisiksi totuuksiin, fak-
toihin, uskomuksiin, asenteisiin tai haastateltavien tunteisiin (Takala 2014, 37-38; Talmy,

2011, 26.)

Lainaten feministisen haastattelututkimuksen pioneeri Ann Oaklyn (1941) sanoja:
“Interviewing is rather like marriage: Everybody knows what it is, an awful lot of people do
it, and yet behind each closed door, there is a world of secrets”. Vapaa kidinn6s Oaklyn sa-
noista: haastattelu on kuin avioliitto: kaikki tietavit, mitd se on, hirvedn paljon ihmiset teke-

vit sitd, mutta suljettujen ovien takana, sielldi on maailma salaisuuksia ".

6.2 Lomakekyselyn tulokset

Tutkimusta varten laadittu kyselylomake ldhetettiin 31:lle Yld-Savon ammattiopiston henki-
l6kuntaan kuuluvalle henkil6lle. Tutkimuskysymykset kohdistuivat sivulla 3 esitettyyn Tark-
kosen (2012) ldhity6yhteisé systeemina — kuvioon seka tutkimusta varten kirjoitettuun teori-
aan. Kyselytutkimuksessa ei kysytty taustatietoja vastaajista, jotta tietosuoja siilyi vastatessa.
Tutkimuksen tarkoitus oli tutkia yhteistyotid, tiedonkulkua, ilmapiirid sekéd tulevaa organisaa-

tiomuutosta. Lomakekyselyyn vastasi 13 henkil6a.
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Yhteisty6

Ensimmiisend tutkimuksen aihealueena oli yhteisty6, sen toimivuus tyOyhteisossa. Tutki-
muksessa myOs selvitettiin, miten tyoyhteiso kokee yhteistyon opintosihteereiden kanssa.
Tutkimuksessa my0s selvitettiin, mitd mieltd ollaan yhteistyon lisddmisestd. Yhteistyon toi-
mivuus on todella tirked tyOyhteisossa ja tutkimuksella haluttiin selvittdd, milld tavoin henki-

l6kunta yhteistyon kokee ja onko tarvetta yhteistyon lisidmiseen missikin osa-alueella.

Alla olevassa taulukossa yhteistyotd koskevat tutkimuskysymykset ja nithin saadut vastaukset
prosentuaalisesti esitettynd. Tutkimustuloksia mitattiin vastaus vaihtoehdoilla; kylla, ei ja en

0saa sanoa.

4 0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%\

Yhteistyo toimii ja sujuu hyvin tydyhteison valilla.

Yhteistyo opintosihteereiden ja rehtorin valilla
lisddntyy uuden organisaatiomallin my6ta.
Yhteisty6 opintosihteereiden ja koulutusalajohtajien
valilla lisddntyy uuden organisaatiomallin myota.
Yhteistyo opintosihteereiden ja opettajien valilla
lisddntyy uuden organisaatiomallin my6ta.
Yhteisty6 opintosihteereiden ja opinto-ohjaajien
vélilla liséantyy uuden organisaatiomallin myota.
Opintosihteereiden ja rehtorin pitaisi pitdd enemman
vhteisia palavereita.
Opintosihteereiden ja opettajien pitdisi pitaa
enemman yhteisia palavereita.
Opintosihteereiden ja opinto-ohjaajien pitaisi pitaa
enemman yhteisid palavereita.
Opintosihteereiden ja koulutusalajohtajien pitdisi
pitdd enemman yhteisiad palavereita.

m Kylla Ei ™ En osaasanoa

- J

Kuvio 6. Yhteistyé (N=13)

Tulosten perusteella yhteistyon timén hetkistd toimivuutta voidaan pitdd hyvini ja toimiva-
na. Tuloksia analysoitaessa voidaan huomata, ettei tulevasta ei vield tiedetd, eikd siitd voida-
kaan tietdd, mité se tuo tullessaan. En osaa sanoa — vastausten maira voidaan perustella silld,
ettd tulevasta ei voida tietdd. Tulevaisuudesta voidaan tutkimusten perusteella sanoa, ettd yh-
teinen toivomus on, ettd yhteistyotd opintosihteereiden, opinto-ohjaajien, opettajien, koulu-

tusalajohtajien seka rehtorin kanssa lisdttéisiin.
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Kysymysten ohjeistusta olisi pitinyt tarkentaa lomakkeelle, kun kysyttiin opintosihteereiden
ja rehtorin, opinto-ohjaajien, koulutusalajohtajien sekd opettajien — kohdalla yhteistyon li-
saantymisestd uudessa organisaatiossa. En osaa sanoa — vastauksia tuli niihin kohtiin eniten,
joka kertoo mielestani siitd, ettd esimerkiksi opettajat eivit osaa sanoa, tarvitseeko rehtorin ja
opintosihteerin vilistd yhteistyota lisita tulevaisuudessa. Tama vastaus on oikein ja ei via-
rennd tutkimustuloksia. Tuloksista on havaittavissa, ettd jokainen vastaaja on sitd mieltd, ettd
yhteisty6td palavereiden muodossa on lisittiva, jotta yhteistyd toimisi paremmin tulevaisuu-

dessa.
Tiedonkulku ty6yhteisOssi

Seuraavat tutkimuskysymykset kisittelivat tiedonkulkua tyoyhteisossa. Tiedonkulkua koske-
via kysymyksid oli yhteensi 8 kappaletta. Tiedonkulkua koskeviin kysymyksiin vastausvaihto-
chdot olivat seuraavat: Tdysin samaa mieltd, Samaa mieltd, Ei samaa eikd erimieltd, Eri miel-

ta, Taysin erimielta sekd En osaa sanoa.

Tiedonkulku ty6yhteisossd koettiin tutkimuksen perusteella riittdviksi. Vastaajista lihes 40 %
oli sitd mieltd, tiedonkulku tyoyhteison vililld on riittdvad. Taysin erimieltd tiedonkulun riittd-
vyydesta tyGyhteisossa oli noin 15 % vastaajista. Tulokset myos kertovat, ettd yhteydenpito
tyOoyhteisossd on avointa. TyOyhteisossa on paljon erilaisia ulkopuolelta annettuja maarayksia,
kuten esimerkiksi salassapidon mairdykset. Salassapito maariykset tarkoittavat oppilaitokses-
sa esimerkiksi opiskelijoiden tiettyjen tietojen salassapitoa. Tutkimuksen perusteella nimi
salassapidon miédriykset atheuttavat vililld sen, ettei yhteistyo ole saumatonta. TySyhteisGssid
joudutaan tilanteeseen, ettei voida kertoa salassapidon mairdysten takia tiettyja asioita, mista
syysta yhteistyé vaikeutuu ja tiedonkulku estyy ja katkeaa kokonaan. TyGyhteisossi tiedoste-
taan hyvin tarkasti tyontekijdd koskevat salassapidonmiiriykset. Salassapidon maardyksistd
suurin osa vastaajista haluaisi lisdd koulutusta, minka oletan johtuvan nykypiivin tietoyhteis-
kunnasta, missd suuri osa dokumenteista ja tiedoista siirtyy sihkoisesti ja ndin ollen helposti
julkaistavissa. Tutkimustuloksista paitellen lisikoulutus tuo henkil6kunnalle varmuutta toi-
mia tehtivassddn ja paivitettyd tietoa siitd, miten tulee toimia ja mitd tietoa voidaan kertoa
ulkopuolisille tahoille ja mita tietoa ei voida kertoa, jotta salassapidonmairayksid tulee nouda-

tettua tyossa.
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Jarvinen on vuonna (2008) kirjoittanut seuraavasti: On kirjoitettu, ettd tyOyhteisOssd avoi-
muuden tulee liittyd tyohon ja sitd koskeviin asioihin. Tastd lahtokohdasta kisin jokaisella on
oikeus saada tyohon ja sen tekemiseen liittyvid tietoa ja myos velvollisuus kertoa tyéhon liit-
tyvistd ongelmista ja kehitystarpeista. Tutkimuksen perusteella timi teoria ei tdysin toteudu
tyOyhteisossa ja tihdn tulisi miettid ratkaisuja sekd miten titd asiaa voisi kehittad, jotta tie-

donkulku olisi tyGyhteisdssa rikkoutumatonta seki ajantasaista.

~
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Tiedonkulku tyoyhteison valilla on riittavaa. [~
P

Opintosihteerit ja opettajat pitdavat yhteytta avoimesti.

Opintosihteerit ja opinto-ohjaajat pitdvat yhteytta
avoimesti.

Opintosihteerit ja rehtorit pitdvat yhteyttd avoimesti.

Opintosihteerit ja koulutusalajohtajat pitavat yhteytta
avoimesti.

Tiedan tyotani koskevat salassapito maaraykset.

Salassapidon maaraykset estdavat minua valilla
kertomasta asioita jotka vaikuttavat yhteistyohon.

Haluaisin lisda koulutusta tyotani koskevasta
salassapitomaarayksista.

B Taysin samaa mielta Samaa mielta M Ei samaa eika erimielta

Erimielta W Taysin erimielta En osaa sanoa

G /

Kuvio 7. Tiedonkulku (N=13)

Imapiiri

Kolmannessa tutkimuksen osiossa kasiteltiin tyGyhteison ilmapiirid. Aihepiirissd tutkittiin,
kuinka tyOyhteisGssa toimitaan yhteistd paamaarad kohti, voiko tyoyhteisdssa toimia pelkaa-
mittd syyllistimistd sekd hyviksytddnko tyGyhteisossa erilaisuus. Kyselylomakkeella kysyttiin
my0s, selvitetidnko tydyhteisossd ilmenevit ristiriidat heti. Ilmapiirid koskeviin kysymyksiin
vastausvaihtoehdot olivat seuraavat: Tdysin samaa mieltd, Samaa mieltd, Ei samaa eikd eri-

mieltd, Eri mieltd, Téysin erimieltd sekd En osaa sanoa.
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Taman tutkimusalueen kysymyksien vastauksiin vaikuttaa mielestini hyvin paljon vastaajan
oma persoona. Koettu tyoyhteison ilmapiiri on osin tunne asia, millainen on oma mieliala
vastaus hetkelld sekd miten henkil6 kokee vallitsevan ilmapiirin tyGyhteisossa. Johtajuudella
ja esimichelld, varsinkin esimiechen persoonalla on my6s vaikutusta tyOyhteisén ilmapiiriin.
Ty6yhteison ilmapiiri vastauksiin vaikuttava tekija voi olla my6s tuleva organisaatiomuutos,

joka aiheuttaa monelle kysymyksia ja erilaisia tunnetiloja.

Tutkimuksen perusteella yleisesti tyGyhteisossa vallitsee tilld hetkelld hyva ilmapiiri, tyGyhtei-
sossa hyvaksytdan erilaisuus sekd tyOyhteisossi voidaan tyoskennelld syyllistimatta. Teori-
aankin nojaten tyOyhteisossd vallitsee "normaali” tySilmapiiri. Ilmapiirin tuloksia analysoita-
essa tulee ottaa huomioon se seikka, ettd mielipiteitd on niin paljon kuin on tyontekijoitakin.
Jokainen tyontekijd on erilainen ja varustettuna erilaisella persoonalla. Yhdelle ty6yhteisossi

vallitseva ilmapiiri on hyvi ja toinen kokee taas ilmapiirin olevan kaikkea muuta kuin hyva.

4 N\
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

Tyoyhteisossa kaikki tyoskentelevat yhteista

paamaaraa kohti.

TyOyhteisossa ilmenevat ristiriidat selvitetddn heti.

TyOyhteisossa hyvaksytaan erilaisuus.

Tyoyhteisdssa voi toimia pelkdamatta syyllistamista.

Yleisesti YSAO:lla on hyva ilmapiiri.

W Tdysin samaa mieltd M Samaa mielta Ei samaa eika erimielta

Erimielta B Taysin erimielta En osaa sanoa

G J

Kuvio 8. Ilmapiiti (N=13)

Hajontaa ilmapiiri kysymysten ensimmadiseen kysymykseen, tyOyhteisossd kaikki tyoskentelee
yhteistd padmiaria kohti — johtuu todennikdisesti tulevasta organisaatiomuutoksesta. Koe-
taanko tyOyhteisOssd ettel oma ddni tule kuulluksi? Koetaanko, ettd johto vie muutosta
eteenpdin rytinalld ja itse ei kerked muutokseen mukaan. Tulevatko tissd kohdin tutkimusta
esiin he, jotka ovat osallistuneet muutoksen eteenpiin viemiseen ja he, jotka eivit ole osallis-

tuneet muutoksen toteutumiseen ja eteenpdin viemiseen syysta tai toisesta.
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Vaikkakin tulosten perusteella tyGyhteisossd ilmapiiri asiat ovat “normaalit”, vastaukset pai-
nottuvat kumminkin hyvin paljon tissi kysymys -osiossa “ei samaa eikd erimieltd” seka
Zerimieltd” — vastauksiin. Huomiota herittda myos, ettd samalla kun noin 48 % vastaajista
vastaa “’samaa mieltd” sithen, ettd tyOyhteisOssd voi toimia pelkdamitta syyllistimistd, niin
samaan kysymykseen vastaa noin 30 % vastaajista ’tdysin erimieltd”. Onko tdssi hajonnassa
kyse siitd, millaiset tyGyhteisétaidot henkild omaa ja onko silld vaikutusta, onko kyseessd

alainen vai esimies.

Tutkimustulosten perusteella voidaan todeta, ettd tyOyhteisdssa toimivat henkil6t kumminkin
omaavat tyOyhteisétaidot, mitkd liittyvit vuorovaikutukseen sekd tyOyhteisén sosiaaliseen
toimivuuteen. Tyoyhteisossa uskalletaan olla eri mieltd asioita sekd kyseenalaistaa toimintaa.
Tutkimus tulosten perusteella tyoyhteisossa kuitenkin tyoskennellddn yhteistd pdamadraa
kohti. Viimeisend esitettyyn, yleisesti YSAO:lla on hyvi ilmapiiri, lihes 70 % vastaajista vas-

taa, samaa mieltd.

Organisaatiomuutos

Tulevasta organisaatiomuutoksesta tutkimuskysymyksia oli yhdeksin. Kysymyksissd kysyttiin
organisaatiomallin kuvauksen selkeydestd, prosessien kuvauksista sekd kuinka vastaaja itse on
voinut osallistua halutessaan prosessikuvauksien tekemiseen. Tutkimuksessa kysyttiin myo6s
muutoksen tiedottamisesta ja kuinka organisaatiomuutos tulee muuttamaan omaa tyota, li-

sdantyyko tyomdéari tai muuttuuko tyonkuva uuden organisaation myota.

Organisaatiomuutosta koskeviin kysymyksiin vastausvaihtoehdot olivat seuraavat: Tadysin
samaa mieltd, Samaa mieltd, Fi samaa eikd erimieltd, Eri mieltd sekd En osaa sanoa. Organi-
saatiomuutoksesta kysyttdessa tutkimustuloksiksi tuli paljon vastauksia kohtiin; el samaa, eika
erimieltd sekd en osaa sanoa -kohtaan. En osaa sanoa — vastauksien seki ei samaa eiki eri-
mieltd vastauksien suuri midrd kertoo sen, ettei tulevaisuudesta ei vield tiedetd, mitd se tuo

tullessaan.

Organisaatiomuutoksessa jokainen tyoyhteison jasen kokee muutoksen erilailla. Tutkimus
tuloksistakin voi huomata, ettd vastaajista noin 25 % on samaa mieltd, ettd muutos vaikuttaa
positiivisesti omaan tyohon ja 38 % vastaajista ei osaa sanoa vaikuttaako muutos positiivises-
ti omaan tychon. Vastaajista 55 % vastaa ei samaa eikd erimieltd — kohtaan, tyénkuvani sel-

keytyy organisaatiomuutoksen myo6ti. Voiko tulosten hajoavaisuutta kutsua muutosvastarin-
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naksi? Muutosvastarinta on tdysin luonnollinen asia, luonnollinen tapa reagoida jos tulevasta
ei tiedetd, tai koetaan, ettei itse padse vaikuttamaan tirkeisiin asioihin, kuten omaan tyéhon-
sd. Muutosvastarinta on organisaatiossa parempi vaihtoehto kuin valinpitimattomyys, muu-
tosvastarinta kertoo siitd, ettd tyontekijit ovat kilnnostuneita omasta tyostdan. Oli kyse kuin-
ka pienestd tai suuresta muutoksesta tahansa, se aiheuttaa aina epiavarmuutta, huhuja seka
epaselvyyksid. Nditd ei voida poistaa vaikka muutoksesta tiedotettaisiin kuinka paljon tahan-
sa. Pahkinin, 2011 sanoin: organisaatiomuutos on siirtymistd nykyisistd tyOtavoista uusiin
tekemisen tapoihin ja tyéskentelijoiden ja tyoryhmien avoimuus muutoksille ja sekd heiddn

tapansa reagoida niithin vaihtelevat.

4 N\
0%  10%  20%  30%  40%  50%  60%

Uuden organisaatiomallin kuvaus on selkea.

Prosessit on kuvattu selkeasti.

Olen osallistunut prosessikuvauksien tekemiseen.

Muutos tulee vaikuttamaan ty6honi positiivisesti.

Muutos tulee vaikuttamaan tyohoni negatiivisesti.

Tyomaara lisddntyy organisaatiomuutoksen myota.

P
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Organisaatiomuutoksesta on tiedotettu riittavasti. [
P
I
I
I
Tyonkuvani selkeytyy organisaatiomuutoksen myota.
P

Tyonkuvani muuttuu organisaatiomuutoksen myota

M Taysin samaa mielta Samaa mielta M Ei samaa eikéa erimielta

Erimielta M Taysin erimielta En osaa sanoa

G J

Kuvio 9. Organisaatiomuutos (N=13)

Tutkimustulosten perusteella organisaatiomuutosta on viety eteenpdin huomioiden henkil6-
kunta. Vastaajista 55 % on samaa mieltd, etti organisaatiomalli on kuvattu hyvin selkeésti
sekd 55 % vastaajista on samaa mieltd my0s siitd, ettd prosessit on kuvattu selkedsti. Organi-
saatiomuutoksen tiedotuksesta vastaajista noin 45 % on samaa mielté, ettd organisaatiomuu-

toksesta on tiedotettu riittdvisti. Niama tutkimustulokset kertovat siitd, ettd henkilékunnalle
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on pidetty koulutus- sekid tiedotustilaisuuksia, missid prosessin omistaja tal omistajat ovat

avanneet kyseisen prosessin ja kertoneet, mitd kyseessa olevaan prosessiin liittyy.

Vapaa sana - vastauksista tuli ilmi epitietoisuus seka se, ettd tulevaa on mahdoton ennustaa.

Seuraavat kommentit koskivat selkedsti tulevaa muutosta:

”Organisaatiomuutos ja sen mahdollisesti atheuttamat muutokset aiheuttavat epatietoisuutta.
Ei voi tietdd mitd vuodenvaihde tuo tullessaan. Joku sanoo, etti ei mitddn, mutta jos niin on,
sekin on kovin surullista, kovasti on panostettu ja "voohotettu" ja jos muutoksesta ei seuraa

mitdd, miksi tdhdn ryhdyttiin?”
”Uusi organisaatio aloittaa vasta ensi vuonna, joten kaikkia seurauksia ei voi vield tietda”

”Uuden organisaation myotd koulutusalajohtajien virat on lakkautettu 1.1.2015 alkaen. ”

Yleiset kysymykset

Viimeisind kysymyksind esitettiin kysymyksid eri tyOtehtdvissa toimivien arvostamisesta seka
oman tyon kehittaimisesta ja tyohyvinvoinnista. Kaksi kysymysta koski selkeasti opintosihtee-
reitd, joiden niakokulmasta tyOyhteisoa tyossa kasitellddn. Esitettyja kysymyksia oli 7:tta.

Yleisid kysymyksid koskeviin kysymyksiin vastausvaihtoehdot olivat seuraavat: Tdysin samaa

mieltd, Samaa mieltd, Ei samaa eiki erimieltd, Eri mieltd sekd En osaa sanoa.

Tutkimustulosten perusteella ldhes 70 % on samaa mieltd, ettd eri tyOtehtivissd toimivia ar-
vostetaan tyOyhteisossd. Yli 60 % vastanneista kokee, ettd tyoyhteison tavoitteet ovat selkeita
sekd tyopaikalla huolehditaan tyohyvinvoinnista. Tyohyvinvointiin liittyva tySymparisté miel-
letddn olevan kunnossa. Tyohyvinvointi rakentuu omasta ammattiosaamisen kehittaimisesta,
tyon arvostamisesta tyOyhteisossi ja tyGympiriston toimivuudesta. Tulosten perusteella tyo-

hyvinvointi on kunnossa tyoyhteisossi ja siitd pidetain huolta.

Hyvinvoivassa tyOyhteistssd otetaan huomioon ihmisten erilaisuus ja pidetddn sitd vahvuu-
tena. Organisaatio on juuri tilld hetkelld muutoksessa ja tima vaikuttaa tunteeseen tyShyvin-
voinnista. Tulosten perusteella voidaan sanoa, ettd tyGyhteisGssd on onnistuttu pitimain
ty6hyvinvointi ja motivaatio hyvilld tasolla. TyShyvinvoinnin toimenpide, hyvid muutosjoh-

taminen seka henkilOoston osaamisen varmistaminen on onnistunut.
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Opintosihteereiden tyd ymmarretdan
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B Tdysin samaa mielta Samaa mielta B Ei samaa eika erimielta

Erimielta B Taysin erimielta En osaa sanoa

- J

Kuvio 10. Yleiset kysymykset (N=13)

Tuloksia voidaan hieman kyseenalaistaa, onko uskallettu vastata tychyvinvointi kysymyksiin
totuudenmukaisesti, onko vastauksista, rivien valista luettavissa muutoksen mukana tuomas-
ta epavarmuudesta, joka vaikuttaa tydmotivaatioon, tyossa jaksamiseen? Onko sattumanva-
raisesti valitut vastaajat juuri niitd henkil6itd jotka sopeutuvat muutokseen myonteisin mielin

ja tastd syystd tyohyvinvoinnin tulokset ovat varsin hyvia.

Tutkimuskyselyn lopussa oli my6s vapaa sana- kohta, mihin pystyi kirjoittamaan vapaasti
kommentteja. Tahdn yhteen vapaa sanan - kommenttiin mielestini tiivistyy hyvin moni tyo-
yhteis6. Olemme erilaisia, varustettuna erilaisessa persoonalla ja tunteilla, siksi koemme asiat
erilailla, osaamme erilaiset tyGtaidot sekd vuorovaikutustaidot. ”Vaihtelu on suurta, joten vas-
taaminen hankalaa. Osa arvostaa, tekee yhteistyota kiitettdvisti, osa saisi arvosanan valttidva
korkeintaan. Muutoksista ja vaikutukset nikyvit vasta ensi vuonna. Tiedon kulku ja tietyn-

lainen avoimuus puuttuu. Téssikin 10ytyy positiivisia poikkeuksia.”

Kysymykseen, ymmirretddnké opintosihteereiden ty0 organisaatiossa — vastauksiin tuli
huomattava hajonta. Vastaajista 30 % on samaa mieltd, ettd opintosihteerien tyé ymmirre-

tadn organisaatiossa. Fi samaa eikd erimieltd oli 23 % vastaajista, erimieltd oli 23 % vastaajis-
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ta sekd tdysin erimieltd vastaajista oli 23 %. Saatuja vastauksia kun verrataan kysymykseen
opintosihteereiden ammattiosaamisen arvostaminen tyGyhteisGssd, ovat myos ristiriitaiset.
Vastaajista 55 % on samaa mieltd, ettd opintosihteerien ammattiosaamista arvostetaan tyoyh-
teisOssd, mutta kyselyyn vastanneista noin 30 % ymmartdd, mitd opintosihteerit tekevit. Tu-
loksista havaittavissa, ettd vastaajat arvostavat itse tyontekijad, vaikka ei tiedetd, mitd opin-
tosihteerinty$ pitda sisillidn. Tamin hetkisessd organisaatiossa opintosihteerit ovat kuulu-
neet hallintoon vaikkakin heidin paitehtivit ovat opiskelijapalvelut. Tama on yksi seikka,
ettei muu opiskelijapalveluihin kuuluva ryhma tieda taysin opintosihteereiden tehtivda orga-

nisaatiossa.

6.3 Ryhmahaastattelun tulokset ja kehittimistoimenpiteet

Ryhmihaastattelu toteutettiin opintosihteereille joulukuussa 2014. Keskustelusta tehtiin
muistio. Muistio kirjattiin yhteisesti opintosihteereiden kanssa, heijastaen asiakirja videotykil-
14 valkokankaalle. Nauhuria ei tilaisuuteen ennakkotilauksesta huolimatta saatu. Haastattelus-
sa keskusteltiin viiden opintosihteereiden kesken opintosihteerin ty6td koskevista asioista
sekd siitd, mitd tyotehtivia ja tyotapoja voisi kehittdd. Ryhmahaastattelussa keskusteltiin myos
ryhmin sisdisestd vuorovaikutuksesta sekd tiedon jakamisesta ja, miten tdtd voisi kehittda.
Haastattelun aikana myos keskusteltiin tiimi -nimekkeesti ja tiiminvetijastd. Ryhmahaastatte-
lun aikana korostuivat seuraavat asiat; tiimiys, tiiminvetdja seka yhteistyo. Koettiin tirkeina,
ettd opintosihteereistd muodostuisi tiimi ja heilld olisi tiiminvetdja. Ryhmihaastattelussa tuli
my0s esiin, ettd olisi tirkedd kokoontua aika ajoin opintosihteereiden kesken. Talld hetkelld
my0s koettiin, ettd opintosihteerit ovat erillidn muista, opintosihteerit kokevat, etteivit he
kuulu juuri mihinkadn yksikk66n. Opintosihteerit ovat vanhassa, timan hetkisessa organisaa-
tiossa kuuluneet hallintopalvelut -yksikk66n. Hallintopalvelut — yksikké on keskittynyt
enemmin kuntayhtymain talouteen ja henkil6ston asiothin, kun taas opintosihteerit tyosken-
televit opiskelijoiden kanssa. Ryhmaihaastattelussa todettiin my0s yhteistyon tirkeys muun
henkil6kunnan kanssa ja toivottiin, ettd opintosihteerit voisivat enemmain osallistua opettaji-
en ja opinto-ohjaajien kesken jirjestettdviin kokouksiin. Muutamassa toimipaikassa opin-

tosihteerit ovatkin kutsuttuina opettajien kokouksiin.

Ryhmihaastattelussa tuotiin my0s esille mahdollinen tyonkierto, jossa opintosihteerit olisivat

vililld eri toimipisteissd tyoskentelemassa. Tama tutustuttaisi opintosihteerit toistensa tyo-
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hoén. Opiskelijapalveluiden lisiksi tehtdvit tyotehtivit vaihtelevat hyvin paljon toimipisteit-
tain. Talld hetkelld tyonkierto ei saanut kannatusta. Koettiin, ettd se on mahdotonta juuri
opintosihteereiden yksil6llisten tehtivien vuoksi ja tyon runsauden takia opintosihteerit eivat
vol jittdd omaa toimipistettd tyhjilleen. Kolmen toimipisteen opintosihteerit ovat ainoita yk-

sik6ssdin ja poissaolot voivat hankaloittaa toimipisteen pdivittiistd toimintaa.

Organisaatiomuutoksen my6td pedagoginen paakiyttija — tehtivinimikkeelld aloittava henki-
16 tulee olemaan my6s opintosihteereiden tiiminvetijd. Tatd kokoonpanoa tullaan kutsumaan
nimelld: opintohallinto tiimi. Opintosihteerit uskovat, ettid timd muutos tulee vaikuttamaan
ainoastaan positiivisesti heiddn ty6honsa. Tamin myota yhteiset palaverit sekd me-henki pa-
ranee. Uskotaan myos tiedonkulun opintosihteereiden kesken sekd koko tyoyhteison kesken
lisadntyvat sekd paranevan, koska tulevan opiskelijahallinto ”tiiminvetajan” myo6ta opintosih-
teereiden valisid kokoontumisia tullaan jirjestimadn kuukausittain. Opintosihteerit uskovat,

ettd timan myotd heiddn tyonsa tulee nikyvammiksi tyoyhteisolle.

Seuraava aihe joka opintosihteereiden ryhmahaastattelun aikana korostui, oli tiedon jakami-
nen, kollegan neuvonta ja perehdytys. Tiedon jakamisessa korostui se, ettei tule huomioitua
aina, ettd kollegat eivit valttdmittd ole saaneet samaa ohjeistusta ja tietoa. Ajateltiin myos,
ettei kollega vilttimittd tarvitse kyseessd olevaa tietoa. Tiedonkulun parantamiseksi kehite-
tain yhteiselle verkko-asemalle opintosihteereille kansio, mihin jokainen opintosihteeri laittaa
saamansa ohjeistuksen kaikkien saataville. Tama koettiin varsin hyviksi ideaksi. Ohjeistuksen
lisiksi verkkolevylle tullaan lisidmin opintosihteerin perehdytysopas. Perehdytysopas on yh-
den opintosihteerin tuottama opas, muut opintosihteerit tulevat tiydentdmiin opasta tarvit-
taessa. Tdma opas koettiin tirkedksi, jotta osaamme perehdyttdd uuden tyontekijin, mutta
my6s jos tuuraamme toista opintosihteeria hinen poissa ollessaan. Oppaaseen on jo avattu ja
tullaan avaamaan lisdd tyotehtivid sekd ohjeistamaan opintosihteerille kuuluvat tehtivit. Ta-
mi tullaan toteuttamaan heti organisaatiomuutoksen alkaessa. Ryhmihaastattelussa selvitet-
tiin myos mitd tehtivaalueita haluttaisiin kehittdd ja uudistaa. Seuraaviin asioihin haluttiin pa-
rannusta uuden organisaatiomallin myo6td; opiskelijavalinta prosessi, erilaiset opintoasiain
lomakkeiden (eroilmoitus, opiskelijan rekisterdinti) uudistaminen sekd opiskelijahallinto-

ohjelman ohjeistus ja kaytto.

Kysyttdessd tyon haastavuudesta, opintosihteerit olivat sitd mieltd, ettd tyo on sopivasti haas-
tavaa, vaihtelevaa ja mielekistd. Ennakkoon ei voida tietdd, mitd piiva tulee sisaltimian.

Tyo6n kuormittavuudesta kysyttiessd opintosihteerit kokivat kuormittavuutta tilastointipéivi-
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nd, joita on kaksi kertaa vuodessa, tammikuussa ja syyskuussa. Keviilld, toukokuun aikana
kuormittaa my6s opetussuunnitelma perusteisien tutkintotodistuksien teko. Kesikuussa
kuormitus on suurinta. Kesikuussa kuormitusta aitheuttavat keviin yhteishaun tulokset, kut-
sujen ldhettiminen valituille opiskelijoille, opiskelupaikan ottaneiden kirjaus jirjestelmiin
sekd tarvittaessa peruutuspaikoille kutsumiset. Osa opintosihteereista laskuttaa tuolloin myos
ammattiopistolla opiskelleet oppisopimus opiskelijat. Elokuussa lukuvuoden alkaessa opiske-
lijoiden tietojenpiivitys opiskelijarekisteriin sekd oppilaiden erilaiset hakemukset kuormitta-
vat opintotoimistoa. Opintosihteerin tyé on hyvin kausiluontaista, kuormittavuus painottuu
lukukausien aloituksiin ja paatokseen. Hiljaisimpina aikoina tehddin t6itd, mitkd on voinut
siirtdd kiireisend aikana sivuun, esimerkiksi arkistoidaan todistuksia. Tyonkuormittavuutta
atheuttaa my0s se, etteivit opintosihteerit saa tietoja ajoissa esimerkiksi koskien keviin to-

distuksien tekoa. Tdhidn asiaan haluttaisiin yhteiset pelisidnnét, joita myos noudatettaisiin.

Tutkimuksessa selvitettiin my6s kuinka paljon kokonaistyajasta on muuta kuin opiskelija-
asioiden hoitoa. Tutkimuksessa huomattiin, etti kolmella vastaajalla on yli 40 % ty6ajasta
muuta kuin opiskelija-asioiden hoitoa. Niitd muita tehtivid ovat esimerkiksi laskutus asiat
sekd erilaiset Excel — taulukoiden tayttimiset johtoportaalle. Kahdella vastaajalla oli 0 -30 %
eli silloin tall6in muita tehtdvid kuin opiskelija- asiat. Opintosihteereiden tavanomaisin ty6-
tehtivi on opintotoimistopalvelut. Kunkin opintosihteerin tehtdviin opiskelijahallinnon li-
siksi kuuluu opiskelijoiden ja muiden asiakkaiden palveleminen seka yhteistyé opinto-
ohjaajien, opettajien ja muun henkil6ston kanssa. Asevelikadun toimipiste on keskeisin ja
siind toimii kaksi opintosihteerid. Kahdessa toimipisteessid opintosihteerin toimenkuvaan
kuuluu my6s taloushallintoon kuuluvia tehtivia esimerkiksi laskutusta. Yrittdjantien toimipis-
te on keskittynyt hoitamanaan aikuisopiskelijoiden opiskeluun liittyvid asioita. Toinen Aseve-

likadun opintosihteereistd tyoskentelee 1-2 paivad viikossa myos Yrittdjantien toimipisteessa.

Ryhmaihaastattelun atkana keskusteltiin my6s jonkin verran opintosihteerin tyon arvostuk-
sesta sekd siitd, millainen tietimys henkilokunnalla on opintosihteerien tyosti. Nami kysy-
mykset esitettiin my6s lomaketutkimuksen yhteydessi. Opintosihteerit olivat sitd mieltd, ettd
he ovat nakymiton ryhma organisaatiossa. Osalla henkilokunnasta on ollut myos olettamus,
vadrad tietoa opintosihteerin tyonkuvasta, mikd heihin on juurtunut. On luultu, ettid opin-
tosihteerin ainoa tyo on painaa tulosta — nappaintid. Osa henkilokunnasta on olettanut, ettd
opintosihteerin tydhon ei kuulu kuin valmiiden tutkintotodistuksien tulostaminen sekd opis-

kelijalistojen tulostaminen.
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7 JOHTOPAATOKSET JA KEHITTAMISTOIMENPITEET

Teoriaosuudessa kasittelin opintosihteereitd nimelld lahityoyhteiso. Heitd ei voinut kutsua
tiimiksi, koska heilld ei ole nimettya tiiminvetdjad eikd opintosihteerit kutsunut itsekdin ryh-
mid tiimiksi. Uuden organisaatiomallin my6ta tdhidn tulee muutos. Tétd ryhmai tullaan kut-
sumaan uudessa organisaatiomallissa tiimiksi, nimi tulee olemaan opiskelijahallintotiimi. Tii-
mille on valittu jo tiiminvetdjd. Tdma tiiminvetdjd aloittaa pedagogisena paakiyttdjind tam-
mikuussa 2015, hianen tehtaviin sisaltyy myos opintohallintotiimin vetiminen. Talld tulevalla
muutoksella toivotaan olevan positiivinen vaikutus. Muutoksella tullaan saamaan opintosih-
teereiden tiedot ja taidot samalle tasolle. Tiedonkulku opintosihteereiden vililld paranee tii-
minvetdjan myo6ti, koska hin tiedottaa kaikkia samanaikaisesti. Opintosihteereiden tyota tul-
laan kehittimain paljon ja heididn asiantuntijuus ja ammattiosaaminen tulee kasvamaan enti-

sestaan.

Ty6yhteisossd on jokaista tyontekijad koskevia monta eri sdadostd ja maardystd, mitd tyonte-
kijan tulee noudattaa. Yksi néistd mairdyksistd on salassapidonmaariykset. Nama salassapi-
donmairdykset aiheuttivat tutkimuskyselyn mukaan suurimman tulpan tyéyhteisén tiedonku-
lussa sekad tyotehtivien hoidossa. Salassapitomairaysten noudattaminen ty6ssa on hyvin tir-
kedd, titd ei pidd vaheksyd tai jattdd noudattamatta. Tiedonkulun katkeamattomuudelle ty6-
yhteison sisilld on tirkedd, ettd tuodaan kasiteltivdd asiaa tarvittavat tiedot julki, jotta tima
tiedonkulku ei katkea seki tehtivien hoito olisi sujuvaa ja tarvittavat tiedot ajantasaisia. Tie-
don kertomatta jittiminen tdmin salassapitomiirdysten varjolla ei ole jirkevii, koska ty6yh-
teisOssd toimivien tulisi muistaa, ettd jokaisella organisaatiossa toimivalla henkil6lld on tima
salassapitovelvollisuus. Salassapitovelvollisuus tarkoittaa, ettd saatua tietoa ei tule jakaa
eteenpiin, eikid kertoa siitd ulkopuolisille tai tahoille joille asia ei kuulu tai he eivit ole tekemi-
sissd kyseessd olevan asian kanssa. Salassapitomairdyksiin nojaten kehittimiskohteeksi voisi
nostaa opintotoimiston. Opintoimistoon tulee hyvin paljon puheluita ja yhteydenottoja eri
viranomaisilta, joille tietoja voimme sekd joille pitdd tietoja antaa. Puhelimitse tulevat kyselyt
atheuttavat joskus ongelmaa, koska opintosihteerit eivit voi tdysin varmistaa, onko tuleva
puhelu sieltd, mistd sen sanotaan olevan. Tdman ongelman ratkaisisi niin kutsuttu “’kuka soit-
taa palvelu”. Puhelimen soidessa, ndyttoon ilmestyy tieto, mista tai kuka soittaja on. Inves-

tointina tima tarkoittaisi dlypuhelimien hankintaa opintosihteereille seka timin “kuka soittaa
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palvelun” ottamisen. Tamd lisdisi varmuutta siitd, ettei tiedonhankintaa opintotoimistosta

tapahtuisi vilpillisesti.

Tutkimustulosten perusteella tyGyhteisossa perusasiat ovat kunnossa. Péivittdiset rutiinit seké
arki toimivat. Kehittimiskohteena toimivaan tyOyhteis66n on henkilékunnan tietoon saat-
tamien, mikd on organisaation perustehtiva ja mitkd ovat sen peruspilarit, joilla saadaan toi-
miva ty6yhteiso. TyOyhteis6é on toimiva tillakin hetkelld, mutta kehittdmistoimenpiteind pi-
tdisin sitd, ettd kerrattaisiin tyOyhteisén pelisadnnot. Kerrattaisiin mitd ne pelisidnnét ovat,
miksi me olemme tyOyhteisGssa ja mitd teemme tyoyhteisossd. Tyoyhteison kehittimistoi-
menpiteind voidaan tutkimustulosten perusteella nostaa yhteistyon lisdidminen koko tyoyhtei-
s6ssa. Vastauksien perusteella toiveena oli, ettd yhteiset palaverit lisdantyisivit tai yhteisid pa-
lavereita yleensikin pidettiisiin. Tamin hetkisessid organisaatiossa yhteistyé on keskittynyt
enemmin oman ldhityGyhteisén kuuluvien henkiléiden kanssa. Uuden organisaatiomallin
myota toivotaan naiden “raja-aitojen” poistumista ja timén kautta yhteistyon lisddntyminen

koko organisaation vililla.

Yhdeksi kehittimistoimenpiteeksi nostaisin myds seuraavan asian. Nykyajan tyémaailmassa,
sen kautta tyOyhteis6ssa muutoksen tuulien tuiverrusta tapahtuu koko ajan. Uuden organi-
saation myota kannattaisi kehittdd organisaatiosta ns. oppiva organisaatio, joka osaa jatkuvas-
ti arviolda omaa toimintaansa ja verrata siti ympariston muutoksiin, ndin oppilaitos pystyy
ennakoimaan paremmin tulevia ja tapahtuvia muutoksia. Tamanlainen organisaatio on myo6s
joustavampi, tehokkaampi ja organisaatiossa toimii oppivampi henkil6kunta. Tamainlaisissa
organisaatioissa on myo6s purettu turha byrokratia seka hierarkia. Valtaa ja vastuuta on jaettu
suuremmalle miirille henkilostéd. Titd kautta saadaan toiminnan kehittdmiseen enemmin

mahdollisuuksia.

Tutkimuksessa esitettyihin kysymyksiin vastattiin usein, en osaa sanoa. Tama ei kuitenkaan
kerro vilinpitimattomyydestd tutkimusta tai tutkittavaa ongelmaa kohtaan. En osaa sanoa —
vastauksien suurehko mairi kuvaa, sitd ettei tulevasta organisaatiomuutoksesta sen tuomista
muutoksista tiedetd. Kyselylomakkeessa suuri osa kysymyksid myos koski tulevaa muutosta

ja sen vaikutuksia, joita vastaajat eivit vield tieda.

Tutkimustuloksia katsoessa yleissilméykselld voidaan kertoa, ettd tutkimuskohteena ollut or-
ganisaatio ei eroa tuloksillaan muista organisaatioista. Jokaisessa tyGyhteisdssd on samankal-

taisia ongelmia seka samankaltaisia positiivisia asioita. Tutkimustuloksista hyvin positiiviseksi
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asiaksi nousi organisaatiomuutoksen tiedottaminen henkil6kunnalle ja muutosten my6ta tu-

levien prosessien kuvaukset ja ndiden prosessien avaamiset.

Ryhmihaastattelussa joka toteutettiin opintosihteereille, huomattavaa oli opintosihteereiden
ammattiylpeys sekd tyomotivaatio omaa tyotinsia kohtaan. Opintosihteerit ovat moni am-
mattitaitoisia ihmisid. He hallitsevat hyvin erilaiset asiakkaat ja asiakaspalvelutilanteet seka
hyvin paljon erilaisia tietokone -ohjelmia, mitd he tyssddn tarvitsevat. Lomakekyselyn perus-
teella voidaan my6s todeta, ettd opintosihteerin tyd ja itse tehtdvit eivit ole tyOyhteisGssi
than kaikille selvdd. Vastaajista vain hieman yli 30 % vastasi, ettd ymmartai opintosihteerin
tyoén organisaatiossa. Samassa yhteydessi kysyttiin opintosihteereiden ammattiosaamisen ar-
vostuksesta. Opintosihteereiden ammattiosaamista arvostaa taas 54 % vastaajista. Tutkimus-
tulokset tassd kohdin ovat ristiriitaiset, koska vain hieman yli 30 % vastaajista ymmairsi opin-
tosihteerin tyon kuvan organisaatiossa. Selvind kehittimisen kohteena on opintosihteereiden
tyotehtavien esille tuominen seki opintosihteereiden tuominen tutuksi henkilékunnalle. Tiés-
td keskusteltaessa yhteinen uskomus on, ettd opintosihteereille tulevan tiiminvetijin kautta,
opintosihteerit ja heiddn ty6tehtavit tulevat nikyvimmaiksi tyOyhteiséssd. Opintosihteerei-
den kesken pidetyssid haastattelussa kehittimiskohteeksi nousi opintosihteereiden perehdy-
tysopas, jonka yksi opintosihteeri on tuottanut opintosihteereille. Kehittimiskohteena tima
otettiin jo sen vuoksi, ettd opintosihteereilld jokaisella on hyvin monta ja erilaista tyotehtivaa
opiskelijapalveluiden lisaksi. Tdhdn oppaaseen tullaan avaamaan kaikki tyGtehtivit ja tehtavi-
en ajankohdat. Tdma helpottaa muita opintosihteereitd sekd uusia opintosihteereitd pddse-
maan perille, mita kaikkea tyohon kuuluu ja milloin tyotehtivit on tehtdva. Perehdytysopasta

voidaan kiyttdd opintosihteereiden vuosikellona tarvittaessa.

Opintosihteereiden ryhmihaastattelussa tuotiin esille tiedon jakaminen ryhmin sisilld. Kii-
reen keskelld seki ihan ajattelettomuuttaan ei tulla jakaneeksi tietoa kollegoille. Téhdn on-
gelmaan ratkaisuksi perustettiin yhteiselle verkkolevylle opintosihteereille oma kansio, mihin
jokaiselle opintosihteerilld on tallennusoikeus. Tdhin kansioon tullaan tallentamaan ohjeita ja
vinkkejd, mitd opintosihteeri tyOssddn tarvitsee. Kehittimistoimenpide on talld hetkelld toi-
meenpantu ja tima tiedonjakaminen on koettu hyviksi. Tamin yhteisen kansion rakentami-

seen on lihdetty positiivisella ja innostuneella asenteella mukaan.
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Kehittimiskohteita tdlld hetkelld on toisaalta vaikea pohtia senkin takia, koska organisaa-
tiomuutos on viimeisien metrien padssi ja sen tuomista muutoksista tulevaisuudessa ei vield
tiedetd. Voi hyvinkin olla, ettd nyt mietityt kehittimiskohteet ovat timin hetkiseen organi-
saatiomalliin toimivia ja ajankohtaisia, mutta uudessa organisaatiomallissa kehittimistoimen-
piteet eivit toimikaan tai kehittimiskohteina olleet asiat ovat jo huomioitu tulevaisuudessa.
Oman tyon kehittiminen sekd oman itsensd kehittiminen ei ole koskaan turhaa tai hukkaan
heitettyd. Omaa ty6ti ja itseddn tulee kehittdd ja sitd kannattaa kehittdd jatkuvasti, oman jak-

samisen mukaisesti.
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8 POHDINTA

Opinndytetyoni tavoitteena oli kaksi erillistd nakokulmaa tutkittavaan asiaan. Ensimmiinen
tutkittava asia oli tutkia opintosihteerien ryhmai, voitaisiinko opintosihteereita kutsua tiimik-
si. Tutkimuksen edetessd tiimi nimitys vaihtui ldhityoyhteisé — nimitykseen. Tutkimuksen
toisena tutkittavana asiana oli selvittda, millaisena yhteisty6 koetaan tilld hetkelld tyoyhteises-
si sekd millaisena se nihdddn uudessa organisaatiossa kun opintosihteerit tulevat siirtymain

my6s opiskelijapalveluihin.

Ensimmiisend asiana tutkin tyOyhteis6d ja yhteistyotd webropol — lomakekyselyn avulla.
Webropol kyselyyn osallistui opiskelijapalvelut. Kyselyyn valitsin satunnaisesti opettajia jo-
kaiselta alalta, mitd ammattiopistossa opetetaan. Kyselystd saatujen tulosten perusteella sain
my0s ideoita ryhmihaastatteluun. Ryhmahaastattelun toteutin pelkistddn opintosihteereille.
Ryhmihaastattelu onnistui mielestini hyvin, vaikka opintosihteereiti on vain viisi, mina
ryhmidin mukaan lukeutuen. Ryhmiéhaastattelun koin todella antoisaksi ja monia pienidkin
kehittimiskohteita nousi haastattelun avulla esille, nditd kehittimiskohteita on jo yhdessi
muiden opintosihteereiden kanssa viety toteutukseen. Ryhmihaastatteluun valmistautuessa

kaytin my6s kirjallisuutta avukseni.

Mielestidni saavutin tavoitteeni tutkimuksessa, niin laadullisen kuin luotettavuudenkin osalta.
Ensin tavoitteenani ja toiveena oli saada enemman vastauksia opiskelijapalveluille suunnat-
tuun tutkimuskyselyyn. Saadut vastaukset riittivit tulosten analysointiin. Opinnaytetyon ai-
kataulutus meni mielestini niin kuin olin sen suunnitellut. Teorian kirjoittamiseen varattu
aika oli riittdvi, samoin aika lomakekysely tulosten analysointiin sekd ryhmiéhaastattelun pur-
kamiseen. Ryhmihaastatteluun oli tarkoitus kayttad nauhuria, mutta sattumusten takia, nau-
huria ei kuitenkaan kiytetty haastattelussa. Ryhmihaastattelu kirjattiin muistiona yhdessa
opintosihteereiden kanssa samalla, kun haastattelua kaytiin lipi. Tutkimustulokset eivit pais-

seet vddristymain, vaikka haastattelua ei saatu nauhoitettua.

Opinndytetyon avulla my6s oma ymmirrykseni ldhityoyhteison toiminnasta sekd yhteistyon
toimintaan tarvittavista keinoista parantui huomattavasti, myos ymmarrys erilaisiin tyoyhtei-
s6ihin lisadntyi. Itse innostuin kehittimiskohteena olleesta verkkolevykansiosta, mihin opin-

tosihteerit kokoaan ohjeistuksia eri tyotehtdviin. Tdlld on tarkoitus jakaa sitd hiljaista tietoa,



44

mitd meilld kaikilla tyontekijéilld on. Samoin opintosihteerin perehdytysoppaan eteenpdin

kehittiminen ja ajan tasalla saattaminen.

Lomakekysely sekd ryhmihaastattelu tekeminen ja toteuttaminen antoivat minulle todella
paljon oppia. Ymmirrin, ettd pelkka teorian kirjoittaminen ei olisi riittinyt oman oppimistu-
loksen saavuttamiseen. Teoriasta sain todella hyvin pohjan rakentaa laadukkaan ja tutkimus-
ongelmaani palvelevan lomakekyselyn seké laajempaa ymmarrystd aiheeseeni. Opinnéytetyo-
ta kirjoitin hyvin itsendisesti sekd minulla oli itsendinen ote tiedon hankintaan seka siihen,
miten tulen opinndytetyoni toteuttamaan. Edistyin mielestidni nopeasti opinniytetyon kanssa.
Suurimmat haasteet opinndytetyossini koin siind vaiheessa, kun aloin analysoimaan tuloksia
seka itse lomakekyselyn rakentaminen oli haastavaa, vaikka toisin ajattelin. Oletin, ettd loma-
kekyselyn kokoaminen tulee olemaan se helpoin jakso opinndytetyOssd. Aikataulutin opin-
ndytetyoni, mutta en seurannut aikataulussa pysymisti, ainoa aikataulu oli itselleni asettama

opinniytetyon palauttamisen takaraja.

Opinnaytetyossini kiteytyy kaikki se, mitd olen ammattikorkeakoulu opinnoiltani halunnut ja
mitd minulle on vuosien varrella opetettu. Opinndytety6td tehdessd olen huomannut oman
ymmirrykseni laajenemisen ja oman oppimisen. Tunne on ollut todella huikea. Opinnéyte-
tyon kautta voin nyt sanoa, mita haluan isona tehdd ammatikseni. Opinniytety6n tekeminen
on ollut haasteellinen prosessi, mutta samalla todella antoisa prosessi kaikin puolin. Opin-
ndytetyostini sekd valitusta aiheesta innostuin koko ajan vain enemmain. Ohjaavalle opetta-
jallenikin sanoin, ettd minulla olisi jo yksi uusi mielenkiintoinen tutkittava aihe, mita haluaisin
tutkia enemmin ja mistd voisin tehdé toisen opinndytetyon siitd. Aihe vei minut mennees-

saan.

Onnistumisen tunnetta toi myos yhdeltd henkilokunnan jaseneltd saamani sihkoposti, jossa
hin kiitti minua siité, ettd olen alkanut tutkimaan kyseista aihetta. Tama tuntui todella muka-
valta ja antoi lisdid motivaatiota tutkimuksen tekemiseen. Kiitoksen sanat antoivat myos tun-
teen, ettd timmoistd tutkimusta on tyGyhteisossd kaivattu ja timd on tarpeen. Tunne siité,
ettd valmis ty6 tulee kayttoon, ei pelkistdan hyllyyn kerddmain polya on tirkea ja yksi kiitos

suuresta tyOsta.

OpinndytetyOstini olisi saanut paljon laajemman tyon, jos olisin tutkinut tutkimusongelmaa

koko henkil6kunnan nikékulmasta. Tédssd tyossa kuitenkin rajasin aiheen opintosihteerien
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nikékulmaan ja koskien yhteistyotd ja sen toimivuutta. Tutkimustani voisi jatkaa tulevaisuu-
dessa koskemaan se koko henkilokuntaa tai tutkia enemmin organisaatiomuutoksen tuomia
muutoksia sekd tutkimusta voisi jatkaa tutkimalla, miten organisaatiomuutoksen myoti toi-
votulle yhteistyon lisddmiselle on kidynyt. Tutkimusta voisi laajentaa my6s yhteistyon osalta.
Jatkossa voisi my6s tutkia, miten ammattiopiston ja yhteistybkumppaneiden / viranomaisten

kanssa yhteisty6 toimii ja mitd kehittimistarpeita tdssa yhteistyOssd olisi.
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Vanha organisaatiomalli
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Saate kyselyyn
21.11.2014

Hyvia tyoyhteison jasen,

Sihkopostin sisdltimista linkistd sinulle avautuu kyselylomake. Kyselyn tarkoitukse-
na on tuottaa tietoa yhteistyOstd, sen timan hetkisesta tilanteesta seka yhteistyon ke-
hittdmistarpeista. Kysymykset pohjautuvat sihképostin liitteend olevaan Tarkkosen

(2012) tekemiin kuvioon joka kuvaa ldhityoyhteison systeemi.

Kysely liittyy opiskeluihini Kajaanin ammattikorkeakoulussa, Liiketalouden koulu-
tusohjelmassa. Opintoihini liittyy opinnaytety6 ja timén opinnaytetyo tutkimuksen

toteutan Yla-Savon ammattiopiston opiskelijapalveluille.

Opinnaytetyoni yhtena atheena on kartoittaa Yld-Savon ammattiopiston opiskelija-
palveluiden vilistd timin hetkistd yhteistyotd ja yhteistyon toimivuutta organisaa-
tiomuutoksen myo6td. Opiskelijapalvelut -ryhmalla tarkoitan kyselyssé joukkoa: opin-

tosihteerit, opettajat, opinto-ohjaajat, koulutusalajohtajat seka rehtorit.

Kyselyssi ei kysyté taustakysymyksia, jotta tietosuoja sailyy. Vastauksesi kasitelldan

luottamuksellisesti.

Toivon, ettd sinulla on aikaa vastata yhteistyota koskeviin kysymyksiin. Vastauksesi

on tarked tutkimuksen kannalta. Vastaus aikaa sinulla on 1.12.2014 saakka.

Opinniytety6 tulee nahtiville Theseus opinnéytetyépankkiin helmikuussa 2015.

Kiitos sinulle!

Ystivallisin terveisin,
Paula Tiikkainen

050 411 9350
KIL11IPaulaA@kamk.fi
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1. Yhteisty6

Kyllalgi |5 0538

sanoa

Yhteistyd toimii ja sujuu hyvin tydyhteison valilla. O O
Yhteistyd opintosihteereiden ja rehtorin vélilla lisdéntyy uuden
organisaatiomallin myo6téa. O O
Yhteistyd opintosihteereiden ja koulutusalajohtajien valilla li- o lolo
séantyy uuden organisaatiomallin myota.
Yhteistyd opintosihteereiden ja opettajien vélilla lisaantyy uu- o lolo
den organisaatiomallin myo6ta.
Yhteistyd opintosihteereiden ja opinto-ohjaajien valilla lisaan-
tyy uuden organisaatiomallin myota. o OO0
Opintosihteereiden ja rehtorin pitéisi pitdd enemman yhteisia
palavereita. o |0
Opintosihteereiden ja opettajien pitdisi pitdd enemman yhteisia o lolo
palavereita.
Opintosihteereiden ja opinto-ohjaajien pitéisi pitdd enemman
yhteisid palavereita. O 10O
Opintosihteereiden ja koulutusalajohtajien pitéisi pitdd enem-
man yhteisié palavereita. O OO
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2. Tiedonkulku

Taysin Ei samaa . En
Samaal ., .. e - | TAYSIN

samaa ||_. .. |leikd eri-|Erimieltd|| .7~ . |0Saa
- s |Imieltd ||~ erimielta
mielta mielta sanoa

Tiedonkulku tyoyhteison

valilla on riittavaa. o |© [© O O O

Opintosihteerit ja opettajat

pitavat yhteyttd avoimesti. O O O O O O

Opintosihteerit ja opinto-

ohjaajat  pitdvat yhteyttd |O O O O O O

avoimesti.

Opintosihteerit ja rehtorit

pitavét yhteyttd avoimesti. O O O O O O

Opintosihteerit  ja  koulu-

tusalajohtajat pitdvat yhteyt-||O O O O O O

t& avoimesti.

Tieddn tyotani koskevat sa-

lassapito maaraykset. O O O O O O

Salassapidon maaraykset

estavat minua vélilla kerto-

masta asioita jotka vaikutta- O O O O O O

vat yhteistyohon.

Haluaisin lisdd koulutusta

tyotani koskevasta salassapi- ||O O O O O O

tomaéaarayksista.
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3. limapiiri
Taysin Ei samaa . En
Samaa ||, .. . .| Taysin
samaa . . |leikd  eri-|Erimielta)| .77 .. ||0Saa
o mieltd A erimielta
mieltd mielta sanoa
Tyoyhteisossa  kaikki
tyoskentelevét yhteistd O O O O O O
paaméaéraa kohti.
Tyo6yhteisossd ilmene-
vat ristiriidat selvite- |O O O O O O
taan heti.
Tydyhteisossd hyvak-
sytéaan erilaisuus. O O O O O O
Tyo6yhteisossd voi toi-
mia pelkaamatta syyl- O O O @) O O
listdmista.
Yleisesti YSAO:lla on
hyvé ilmapiiri. O o o O O O
4. Organisaatiomuutos
Taysin Ei samaa . En
Samaa || ., .. . . .J(Taysin
samaa . lleikd  eri-|[Erimielta)| 7. .. [j0Saa
. |Imielta |7 erimielta
mieltd mieltd sanoa
Uuden organisaatiomallin
kuvaus on selkea. O O O O o o
Prosessit on kuvattu selke-
Asti. O O O O O O
Olen osallistunut prosessi-
kuvauksien tekemiseen. O O O O O O
Organisaatiomuutoksesta
on tiedotettu riittavasti. | o O O O O
Muutos tulee vaikuttamaan
ty6honi positiivisesti. O O O O O O
Muutos tulee vaikuttamaan
tyohoni negatiivisesti. O O O O O O
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Tyomaaré lisaantyy organi-
saatiomuutoksen myota. O O O O O O
Tyonkuvani selkeytyy or-
ganisaatiomuutoksen myo- IO O O O O O
ta.
Tybnkuvani muuttuu orga-
nisaatiomuutoksen myoté O O O O O O
5. Yleiset kysymykset
Taysin Ei samaa i En
Samaa || -, . | A [
samaa || .o eikd eri-|[Erimieltd erimielts (0522
mielta mielta sanoa
Eri tyOtehtavissd toimi-
via arvostetaan tyoyhtei- |O O O O O O
sossa.
Opintosihteereiden am-
mattiosaamista arvoste- |O O O O O O
taan tyoyhteisdssa.
Opintosihteereiden  tyo
ymmarretddn organisaa- |O O O O O O
tiossa.
Tyodyhteisossd kannuste-
taan ammattiosaamisen O O O O O O
kehittamisté.
TyOyhteisén  tavoitteet
ovat ymmarrettdvid ja|O O O O O O
konkreettisia.
Tybhyvinvoinnista huo-
lenditaan YSAO:lla hy- |O O O O O O
vin.
Tydymparistoni (tyotilat,
laitteet) ovat asianmu- |0 O O O O O
kaiset.
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6. Sana on vapaa.

Vapaata palautetta kyselysta, kyselyn kysymyksista tai kommentteja yhteistyosta, ilmapii-
rista tai muutoksesta.




Liite 9 /12

Kyselyn tulokset

1. Yhteistyo

Vastaajien médri: 13

En osaa
Kylla Ei Yhteensi Keskiarvo
sanoa

Yhteisty6 toimii ja sujuu hyvin tyoyhteison valilla. |7 3 3 13 1,69
Yhteistyé opintosihteereiden ja rehtorin vililla li-

3 2 8 13 2,38
sdantyy uuden organisaatiomallin myG6ta.
Yhteistyo opintosihteereiden ja koulutusalajohtajien

4 1 8 13 2,31
vililld lisddntyy uuden organisaatiomallin my6ta.
Yhteistyé opintosihteereiden ja opettajien valilld

3 2 8 13 2,38
lisddntyy uuden organisaatiomallin my6ta.
Yhteistyd opintosihteereiden ja opinto-ohjaajien

4 1 8 13 2,31
vililld lisddntyy uuden organisaatiomallin my6ta.
Opintosihteereiden ja rehtorin pitdisi pitdd enem-

9 1 3 13 1,54
min yhteisid palavereita.
Opintosihteereiden ja opettajien pitdisi pitdd enem-

7 4 2 13 1,62
min yhteisid palavereita.
Opintosihteereiden ja opinto-ohjaajien pitéisi pitia

1 3 13 1,54

enemmin yhteisid palavereita.
Opintosihteereiden ja koulutusalajohtajien pitdisi

9 1 3 13 1,54
pitdd enemmin yhteisid palavereita.
Yhteensi 55 16 46 117 1,92




2. Tiedonkulku

Vastaajien mairi: 13
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Taysin Ei samaa
Samaa Tidysin |En osaa
samaa eikd Erimielta Yhteensi Keskiarvo
mieltd erimieltd |sanoa

mieltd erimieltd
Tiedonkulku ty6yhteison vililld on riittivaa. 0 5 2 4 2 0 13 3,23
Opintosihteerit ja opettajat pitivit yhteyttd avoimesti. 1 7 4 0 1 0 13 2,46
Opintosihteerit ja opinto-ohjaajat pitivit yhteyttd avoi-

0 4 1 4 2 2 13 3,77
mesti.
Opintosihteerit ja rehtorit pitdvit yhteyttd avoimesti. 0 4 4 0 2 3 13 3,69
Opintosihteerit ja koulutusalajohtajat pitavit yhteyttd

0 2 4 3 1 3 13 3,92
avoimesti.
Tiedin ty6tini koskevat salassapito mairiykset. 5 8 0 0 0 0 13 1,62
Salassapidon mairiykset estivit minua vililld kertomas-

0 8 2 1 1 1 13 2,85
ta asioita jotka vaikuttavat yhteistychon.
Haluaisin lisdd koulutusta ty6tini koskevasta salassapi-

4 7 1 1 0 0 13 1,92
tomédrdyksista.
Yhteensi 10 45 18 13 9 9 104 2,93




3. Ilmapiiri
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Vastaaji-
Taysin Ei samaa En
Samaa Tiaysin en maa-
samaa eikd Erimielta osaa |Yhteensi Keskiarvo 513
mieltd erimieltd ra:
mielti erimieltd sanoa
Ty6yhteisossa kaikki tyoskentelevit yhteistd padmairia
0 5 2 4 2 0 13 3,23
kohti.
Tyoyhteisossi ilmenevit ristiriidat selvitetidn heti. 0 2 5 4 2 0 13 3,46
Tyo6yhteisossd hyviksytdin erilaisuus. 0 6 3 1 2 1 13 3,15
Ty6yhteisossi voi toimia pelkddmattd syyllistimistd. 0 6 1 2 4 0 13 3,31
Yleisesti YSAO:lla on hyvi ilmapiiri. 0 9 1 2 1 0 13 2,62
Yhteensi 0 28 12 13 11 1 65 3,15
4. Organisaatiomuutos
Vastaajien mairi: 13
Taysin Ei samaa En
Samaa Taysin
samaa eikd Erimielta osaa |Yhteensi Keskiarvo
mielta erimieltd
mieltd erimieltd sanoa
Uuden organisaatiomallin kuvaus on selke. 0 7 4 1 1 0 13 2,69
Prosessit on kuvattu selkeésti. 0 7 2 2 1 1 13 3
Olen osallistunut prosessikuvauksien tekemiseen. 1 2 3 2 4 1 13 3,69
Organisaatiomuutoksesta on tiedotettu riittavasti. 1 6 2 1 3 0 13 2,92
Muutos tulee vaikuttamaan tyéhéni positiivisesti. 0 3 4 0 1 5 13 4,08
Muutos tulee vaikuttamaan ty6honi negatiivisesti. 1 0 4 3 1 4 13 4,15
Tyomaiiri lisidntyy organisaatiomuutoksen myG6ta. 1 3 5 1 0 3 13 3,38
Tyonkuvani selkeytyy organisaatiomuutoksen myota. 0 2 7 0 2 2 13 3,62
Tyonkuvani muuttuu organisaatiomuutoksen myota 1 1 3 4 0 4 13 4
Yhteensi 5 31 34 14 13 20 117 3,5




5. Yleiset kysymykset

Vastaajien médri: 13
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Ei
Taysin En
Samaa |samaa Eri- Taysin
samaa osaa |Yhteensi Keskiarvo
mieltd |eikd mieltd |erimieltd
mielti sanoa
erimieltd

Exi ty6tehtivissd toimivia arvostetaan tyOyhteisossi. 0 9 1 1 2 0 13 2,69
Opintosihteereiden ammattiosaamista arvostetaan ty6-

1 7 1 1 3 0 13 2,85
yhteisOssi.
Opintosihteereiden tyé ymmarretidn organisaatiossa. 0 4 3 3 3 0 13 3,38
Ty6yhteisossd kannustetaan ammattiosaamisen kehitti-

1 6 4 0 2 0 13 2,69
misti.
Ty6yhteison tavoitteet ovat ymmirrettidvid ja konkreetti-

0 8 3 0 2 0 13 2,69
sia.
Tyohyvinvoinnista huolehditaan YSAO:lla hyvin. 0 8 1 3 1 0 13 2,77
Ty6ympiristoni (tyotilat, laitteet) ovat asianmukaiset. 1 10 2 0 0 0 13 2,08
Yhteensi 3 52 15 8 13 0 91 2,74

6. Sana on vapaa.

Vastaajien médri: 4

- Vaihtelu on suurta, joten vastaaminen hankalaa. Osa arvostaa, tekee yhteistyotd kiitettdvisti... osa saisi
arvosanan vilttdva korkeintaan. Muutoksista ja vaikutukset nikyvit vasta ensi vuonna.
Tiedon kulku ja tietynlainen avoimuus puuttuu. Tissdkin 10ytyy positiivisia poikkeuksia.

- Organisaatiomuutos ja sen mahdollisesti aiheuttamat muutokset aiheuttavat epitietoisuutta. Ei voi tie-
tdd mitd vuodenvaihde tuo tullessaan. Joku sanoo, etti ei mitdin, mutta jos ndin on, sekin on kovin su-
rullista... kovasti on panostettu ja "voohotettu" ja jos muutoksesta ei seuraa mitid, miksi tihdn ryhdyt-

tiin?

- Uuden organisaation my6ti koulutusalajohtajien virat on lakkautettu 1.1.2015 alkaen.

- Uusi organisaatio aloittaa vasta ensi vuonna, joten kaikkia seurauksia ei voi vield tieti



