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Thesis description:

The purpose of the research was to investigate the opinions of the staff of the labour office
of East-Lapland about the interaction, openness, the getting of the feedback and giving and
the developing of them. My dissertation is connected to the workwellbeing project of the
Labour and tradecenter of Lapland as a part.

Theoretical summary:

In a theoretical share I have dealt with the individual, work community and the developing
of it, organisation and organisational culture. Furthermore, I have opened the concepts and
significance of the getting and giving of interaction, openness and feedback.

Methodological summary:

My research was a quantitative form study. I collected the material with the help of the
Digium network inquiry in which there were multiselection questions, scale questions and
open questions.

Main results:

From the results it appeared that the workers experienced that the getting of interaction,
openness and feedback and the giving were at a satisfactory level. The majority experienced
that in the work community there is enough no mutual interaction. More being together and
openness were hoped for to the preparation of matters and to decision-making and the listen-
ing of workers. The development discussions were regarded as open. The majority also ex-
perienced that it was getting positive and developing feedback from the fellow workers and
from the superiors.

Conclusions:

The work community lives on the moment in the change, which affects the workers' work
and managing in the work essentially. The assignments are concentrated and are prioritised
which creates for its part uncertainty. The work community has served as regional only for a
few years which is why the common models have not been necessarily created yet. In inter-
action, openness and getting and giving of the feedback is the one to be developed further,
when the matters have been first realised.

Key words: individual, work communities, organisation, organisational culture, interac-
tion, openness, feedback
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1. JOHDANTO

Opinnidytetyoni tarkoitus on selvittidéd [td-Lapin tydvoimatoimiston tydntekijéiden mieli-
piteitd tyOyhteisotaidoista ja niiden kehittdmisestd. Olen rajannut aiheen koskemaan
vuorovaikutusta, avoimuutta ja palautteen saamista ja antamista. Kehittimiskohteena
aihe on mielenkiintoinen ja sen kehittdiminen on tullut esille myds aikaisemmin henki-
16ston yhteisissd kehittdmispiivissd. [td-lapin tydvoimatoimisto yhdistyi v. 2006 alusta
seudulliseksi toimijaksi, johon kuuluu neljd toimipaikkaa, jotka ovat Kemijarvi, Salla,
Posio ja Savukoski. Niissd olivat aiemmin omat itsendiset tydvoimatoimistot. Lisdksi
Kemijérven toimipaikkaan kuuluu myds Pelkosenniemen kunta, jonka tydvoimatoimis-
to liitettiin jo muutama vuosi sitten silloiseen Kemijarven tydvoimatoimistoon. Muutos
toi tullessaan monia kysymyksid eikéd valmiita ratkaisuja ja malleja ollut, vaan ne taytyi
luoda itse. Nyt, kun aikaa on kulunut ja on kehitetty yhtendisid tydtapoja ja priorisoitu
tyotehtévid, huomattiin, ettd on edelleen vaikeaa mieltdd yhtendinen, alueellinen koko-

naisuus ja henkilosto ei oikein tunne toisiaan.

Lapin tydvoima- ja elinkeinokeskus on kdynnistanyt vuonna 2007 hankkeen “Toimiva
tyokkari - toimiva tos”. Se on ty6hyvinvointihanke, johon my0s opinnéytetyoni osaltaan
kytkeytyy, koska hankkeeseen liittyen jokaisessa kuudessa tydvoimatoimistossa Lapin
ladnissé toteutetaan erillinen tydyhteison kehittimishanke. Itd-Lapin tydvoimatoimistos-
sa aihe liittyy vuorovaikutustaitoihin. Toimistossa on tehty oma hankesuunnitelma, jo-
hon kuuluu kolme kehittdmispéivad, jotka on tdhidn mennessé kaikki pidetty. Toki tihén
hankkeeseen liittyy paljon muutakin, kuten luentoja muutoksesta, tydssd jaksamisesta,
ikddntymisestd, tyonohjauksesta seki koulutusta henkilokunnalle. Hankkeessa joka tyo-
voimatoimistolle valittiin tyohyvinvointiyhdyshenkil6t ja toimin itse oman toimistoni
yhdyshenkiloné. Lisdksi olen hankkeen henkildston edustajana ohjausryhméissd muka-
na. Tavoitteena on, ettd tyohyvinvointiverkosto jatkaa toimintaa hankkeen péattymisen

jélkeen. TyoOskentelen itse Kemijérven toimipaikassa tydvoimaneuvojana.

Aiheen tilaus tuli oikeastaan toimistonjohtajalta, jonka kanssa keskustelimme, miti tyo-
yhteisossd voisi kehittdd. Alun pitden minun piti tehdd opinndytetyd Itd-Lapin tydvoi-
matoimiston tydhyvinvointiin ja tydssd jaksamiseen liittyen, mutta aihe muuttui ajan
kuluessa ja, kun kuvioihin tuli koko 14éniéd kattava hanke, johon tyoni sopivasti kytkey-

tyi. Tyoni liittyy osaltaan tydhyvinvointiin, koska jos vuorovaikutus, avoimuus ja pa-
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lautteen saaminen ja antaminen eivit toimi tyOyhteisOssd, vaikuttaa timéa oleellisesti
tyontekijdn jaksamiseen ja tyShyvinvointiin. Vuorovaikutus, avoimuus ja palautteen
saaminen ja antaminen kulkevat kuin kési kddessd tyOyhteisossé. Jos saa ja antaa palau-
tetta, on avoimuutta ja ndin myos vuorovaikutus toimii. TyOntekijdn omat arvot, asen-
teet ja tarpeet vaikuttavat sithen, miten han toimii tydpaikalla samoin kuin organisaation
kayttaytymismallit, jotka on opittu toihin tulohetkestd Idhtien. Myos tydyhteisdtaidot on
nostettu nykyisin esille tydoyhteison kehittdmisen kohteena, koska pelkdn ammatillisen
osaamisen rinnalla on térkedd hallita erilaisia tydyhteisollisid taitoja kuten vuorovaiku-

tus.

Tutkimusjoukko on Itd-Lapin tydvoimatoimiston henkildkunta, joita on yhteensd 31.
Tédhan lukuun on huomioitu vakituisten lisdksi méaérdaikaiset tyontekijét. Aineistonke-
ruumenetelmind kiytin lomakekyselyd, jonka toteutin sdhkoisesti Digium-jirjestelmén
kautta. Kyselyyn antoi kommenttinsa Itd-Lapin tydvoimatoimiston toimistonjohtaja,
joka on my0s opinndytetyoni ohjaaja. Tarkoitus oli aloittaa opinndytetyon tekeminen jo
syksylld 2007, mutta tyotehtdvien muuttumisen vuoksi, jouduin siirtimain tyon aloitta-
misajankohtaa kevéille 2008. Kyselylomakkeen tein toukokuussa. Aiheeseen aloin pe-
rehtyd maalis-huhtikuulla ja sdhkodinen kysely toteutettiin 4.6. — 19.6.2008 vélisend ai-
kana. Esittelin lopputyon aiheen ja kyselyn tarkoituksen koko henkilokunnalle yhteisesti
tyoyhteison kehittdmispdivéssd 23.5.2008 ennen kuin ldhetin heille sdhkoisen kyselyn.
Teoriaosuuden kirjoitin syys-marraskuun vélisend aikana. Opinndytetyon valmistumi-

sen jilkeen on tarkoitus kdydé henkiloston kanssa lépi kyselyn tulokset.



2. METODOLOGINEN OSIO

2.1 Tutkimuksen tavoitteet ja keskeiset asiat

Opinndytetyoni aiheen valintaan vaikutti oleellisesti se, ettd samoja asioita on nostettu
jo aikaisemmin esille Itd-Lapin tyovoimatoimiston eri kehittdmispéivissd ja henkilosto-
barometreissa. Lisdksi meneillddn oleva Lapin TE-keskuksen hanke “Toimiva tyokkari
— toimiva tos” —tyShyvinvointihanke edesauttoi aiheen valintaa, koska jokaisessa Lapin
ladnin tyovoimatoimistossa tuli toteutettavaksi oma erillinen tydhyvinvoinnin kehitté-
mishanke. Aiheelle tuli ikdén kuin tilaus myos sitd kautta. Vuorovaikutus, avoimuus ja
palautteen saaminen ja antaminen seki niiden kehittiminen ovat kyselyn ja tutkimuksen
padaiheita. Ne ovat tyOyhteisotaitoja, joita voi opetella. Teoriaosuudessa tarkastelen
organisaatiokulttuuriin, tydyhteis6on, vuorovaikutukseen, avoimuuteen sekd palautteen
saamiseen ja antamiseen liittyvid késitteitd. Liséksi tarkastelen asioita, jotka vaikuttavat
yksilon kayttdytymiseen tyOyhteisdssd. Niitd ovat muun muassa asenteet, motivaatio,

tunteet ja persoonallisuus.

Opinndytetyoni tavoitteena oli tutkia Itd-Lapin tyovoimatoimiston henkildston ndko-
kulmaa ja mielipiteitd vuorovaikutuksesta, avoimuudesta ja palautteen saamisesta ja
antamisesta tyOyhteisdssd sekd sitd, miten niitd pitdisi kehittdd. Miten henkilokunta ar-
vioi ja kokee vuorovaikutuksen tydyhteisdssd? Millaista on hyvd vuorovaikutus? Miten
voin itse kehittdd vuorovaikutusta tydyhteisdssd? Miten tydyhteisd voi kehittdd vuoro-
vaikutusta? Miten henkil6kunta arvioi ja kokee avoimuuden tyOyhteisossd? Mika estda
avoimuuden tyOyhteis0ssd? Miten voin itse kehittdd avoimuutta tydyhteisdssd? Miten
tyOyhteiso voi kehittdd avoimuutta? Miten henkildkunta arvioi ja kokee palautteen saa-
misen ja antamisen tyOyhteisdssd? Miten voin itse kehittdd palautteen saamista ja anta-
mista? Miten tydyhteiso voi kehittdd palautteen saamista ja antamista? Opinndytetyoni

tavoitteena oli saada vastauksia yll4 mainittuihin kysymyksiin.



2.2 Tutkimusmenetelma

Tutkimukseni on méérillinen eli kvantitatiivinen tutkimus. Halusin saada mahdollisim-
man kattavan aineiston ja saada vastauksia useisiin asioihin samanaikaisesti. Méaéarélli-
sen tutkimuksen tarkoituksena on yleistyksien kehittdminen teorioiden pohjalta, jotta
ilmidtd voitaisiin ymmaértdd ja selittdd paremmin (Lehto 1998, 214). Kvantitatiivisessa
tutkimuksessa muodostetaan muuttujista taulukoita ja aineisto késitellddn tilastollisesti.
Tarkedd on, ettd aineisto on sellaista, ettd se pystytddn mittaamaan méaaréllisesti. Tavoit-
teena on yleistettdvien padtelmien saaminen tulokseksi. (Hirsjarvi & Remes & Sajavaa-

ra 2007, 136, 175.)

Tutkimusmenetelma on kyselytutkimus eli survey-tutkimus. ”Englanninkielinen termi
survey tarkoittaa sellaisia kyselyn, haastattelun ja havainnoinnin muotoja, joissa aineis-
toa kerétddn standardoidusti ja joissa kohdehenkilot muodostavat otoksen tai ndytteen
tietystéd perusjoukosta” (Hirsjarvi & Remes & Sajavaara 2007, 188.) Kysymykset kysyt-
tiin tdysin samalla tavalla kaikilta vastaajilta ja késiteltiin kvantitatiivisesti. Kyselytut-
kimus mahdollistaa sen, ettd tietoa saadaan laajasti ja nopeasti. Menetelmén avulla tut-
kija voi kysyd monia asioita yhdelld kertaa. Toisaalta tulosten tulkinnassa voi ilmeti
ongelmia, jos vastaaja on ymmartdnyt vddrin annetut vastausvaihtoehdot. Kyselyn laa-

timinen vie myds tekijan aikaa. (Hirsjarvi & Remes & Sajavaara 2007, 188 - 190.)

2.3 Tutkimuksen kohderyhma

Tutkimusjoukko koostui Itd-Lapin tydvoimatoimiston henkil6kuntaan kuuluvista tyon-
tekijoistd, joita oli yhteensd 31 henkilod Kemijarven, Sallan, Savukosken ja Posion toi-
mipaikoissa. Itd- Lapin tyovoimatoimisto on yksi Lapin lddnin kuudesta alueellisesta
toimistosta. Toiminta tapahtuu alueellisissa tiimeissd, joita ovat tyonhakukeskustiimi,
palvelukeskustiimi seké hallinto- ja verkostotiimi. Tydvoimatoimistoa johtaa toimiston-
johtaja ja tyonhaku- ja palvelukeskustiimeja johtavat toimialajohtajat. Tiimien tyonteki-
jat tyoskentelevét eri paikkakunnilla. Toimipaikat ovat hyvin erilaiset niin henkil6kun-
nan koon kuin asiakasrakenteenkin suhteen. Suurin osa henkilokunnasta tydskentelee
Kemijédrven toimipaikassa. Tutkimukseen osallistuivat toimistonjohtajaa ja tutkimuksen

tekijad lukuun ottamatta kaikki tyontekijét.
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Tyohallinto on laaja alueellinen vaikuttaja tyomarkkinoilla ja tekee sidosryhméyhteis-
tyOtd eri toimijoiden kanssa. Se pyrkii my0s ennakoimaan tyomarkkinoiden muutoksia
ja suunnittelemaan koulutuksia vastaamaan kysyntdd. Tydvoimaneuvojan tyé on asia-
kaspalvelutyoti ja se vaatii laajaa ammatillista tydmarkkinoiden ja tyoeldmén osaamista
ja kykyé itsendiseen tydskentelyyn sekd vastuunottoa. Asiakkaita otetaan vastaan sekd
ajanvarauksella ettd ilman ajanvarausta. Uutta tietoa tdytyy seurata, ymmartda ja sovel-

taa tyokaytdntoihin.

Ty0 vaatii joustavuutta, asiakasldhtoisyyttd, hyvid vuorovaikutustaitoja ja kommuni-
kointitaitoja, empaattisuutta ja yhteistyotaitoja. Tydssd korostuu ohjauksellisuus ja oi-
keiden palvelujen kohdentaminen asiakkaille oikeaan aikaan. Tyomenetelmié ovat asia-
kaskohtaiset palveluprosessit, jotka koostuvat eri toimenpiteistid. Palvelut raétiloid4aén
jokaiselle asiakkaalle sopiviksi palvelutarpeen pohjalta. Liséksi kdytossd on ryhmépal-
veluita laajasti muun muassa info- ja tyonhakuryhmét. Virkailijat tekevit tyonantaja-
kiyntejd ja osallistuvat tydvoimakoulutusten kummineuvojatoimintaan (yhdyshenkild)
sekd sidosryhméyhteistyohon muiden toimijoiden kanssa. Toiminnassa sovelletaan la-
keja, asetuksia, ohjeita seki toimiston linjauksia. Tyo on haasteellista ja jatkuvaa uuden

oppimista ja omaksumista.

2.4 Tutkimuksen toteutus

Opinndytetyohoni  sisdltyy kyselylomake, jonka toteutin séhkdisesti Digium-
menetelmin avulla. Kyselyn teemoja ovat vuorovaikutus, avoimuus sekid palautteen
saaminen ja antaminen. Kdytin kyselylomaketta, koska sen avulla sain maéarallistd ja
numeraalista tietoa, miten henkil6kunta kokee eri asioita, joita kysytddn. Se on selke-
dmpi tapa kuin haastattelu ja vastaajilla on helpompi vastata kyselylomakkeeseen oman
tyon lomassa. TyoOntekijat ottavat vastaan asiakkaita ajanvarauksella ja siksi oli tirkeéa,
ettd he varasivat tietyn ajan kalenteristaan kyselyyn vastaamiselle. Kysymykset olivat
selkeitd ja hyvin ymmaérrettdvid. Toisaalta henkilostd on omia tydkavereita, miké olisi
voinut vaikuttaa tutkimuksen laatuun, jos olisin haastatellut heitd. En tehnyt posti-

kyselya, koska helpompi tapa oli séhkoinen kysely ja siithen oli mahdollisuus.
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Kysely sisdltdd strukturoituja monivalintakysymyksii, asteikkokysymyksid sekd avoi-
mia kysymyksid. Monivalintakysymykset sisdltdvit kysymyksid vastaajien taustatie-
doista kuten ikéd, koulutus ja tydsuhteen laatu. Vastausvaihtoehdot on annettu valmiiksi.
Vastaajat arvioivat asteikkokysymysten viitteet viisiportaisella Likertin asteikolla, jossa
1 tarkoittaa tdysin eri mieltd ja 5 tarkoittaa tdysin samaa mieltd. Vuorovaikutusta, avoi-
muutta, palautteen saamista ja antamista tyOyhteisosséd vastaajat arvioivat kouluarvosa-
nalla 4 — 10. Avoimia kysymyksid on kahdeksan. Ne mahdollistavat vastaajille omien

mielipiteiden sanomisen ja asioiden pohtimisen.

Tyo6honi en tarvinnut erikseen tutkimuslupaa, koska en tutkinut tydvoimatoimiston asi-
akkaiden henkild- ja asiakastietoja. Riittdd, ettd sain kirjallisen luvan sen tekemiseen
toimistonjohtajalta. Kirjallisella luvalla myds varmistin tutkimusluvan saamisen tydnan-
tajalta, jotta ei synny vadrinkasityksid. Kyselyn suoritin Digium-jirjestelmén kautta,

johon tarvitsin henkilokohtaisen lisenssin.

Kaévin asian yhteisesti henkilokunnan kanssa ldpi alustavasti tydyhteison kehittdmispéi-
vissd 23.5.2008, jolloin koko henkildkunta oli paikalla kuulemassa. Néin sain henkild-
kunnan ja tyokavereiden suostumuksen ja tiedotin tutkimuksesta ja opinndytetyostd. On
tiarkedd, ettd osallistujat saavat riittdvisti informaatiota, jotta he tietdvét, mihin osallistu-
vat eikd toiminta tapahdu salassa. Tutkimus on hankkeistettu eli se tulee jadmaéin tydyh-

teison kéayttoon kehittimisen vélineend.

Laadin kyselyn (liite 2), jonka testasivat opinndytetyoni ohjaajat ennen henkilostolle
lahettdmistd. Kysely oli sdhkdisesti vastattavissa ja sithen annoin tietty takaraja vastauk-
sien palautuksille, joka oli noin kaksi viikkoa ajalla 4.6.2008 — 19.6.2008. Digium —
menetelmin kautta voi 1dhettdd vastauksen nimettoméana ja jarjestelmén kautta saa myos
erilaisia yhteenvetoja. Vastausajan puolivilissd ldhetin vastaajille muistutuksen vastaus-
ajan paittymisestd Digium-jirjestelmén kautta automaattisesti ohjelmoituna. Tarkedd on
lahetekirjeen (liite 1) teksti, joka on kaikille vastaajille samanlainen. Léhetin sen Digi-
um-jarjestelmin kautta jokaisen henkilokohtaiseen sdhkdpostiin, joka ei ole muiden
tyontekijoiden luettavissa. Siind vakuutin heille, miksi vastaaminen on tirkead, hyodyl-

listd ja jokaisen vastaus on samalla tavalla tirked.

Kysely lahetettiin 31:lle henkilokunnan jdsenelle, joista vastasi 24. Vastausprosentti oli

77. Seitsemén henkilokuntaan kuuluvaa ei vastannut kyselyyn.
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Aineiston analysoinnissa Digium-jirjestelmd mahdollistaa sen, ettd sieltd saa kuviot ja
taulukot suoraan tulososioon raportoituna. Ne edesauttoivat tuloksien havainnoinnissa.
Likertin asteikkokysymysten méadrilliset luvut sain suoraan Digiumin raportista. Avoi-
met vastaukset analysoin laadullisen aineiston sisdllon analyysilld teemoittain. Jari Es-
kolan & Juha Suorannan (1998, 175 - 176) mukaan aineistosta voi nostaa esiin teemoja,
jotka valaisevat tutkimusongelmaa. Lisdksi voidaan aineistosta poimia keskeiset, olen-

naiset aiheet, jotka ovat tarkeitd tutkimusongelman kannalta.

2.5 Tutkimuseettisyys

OpinnéytetyOsséni kyselyyn vastaaminen oli vapaaehtoista ja samalla suostumus, mutta
myds tarkedd, jotta tyd onnistuisi. Informaation tuli olla selkedd, jotta osallistujat tiesi-
vit, mihin olivat vastaamassa. Saatekirjeessd nékyivit perustiedot tutkimuksesta ja omat
yhteystietoni. Sdhkdiset vastaukset dokumentoituivat Digium-jirjestelméadn nimettomi-

nd. Kerétyt tiedot hivitin tutkimuksen valmistumisen jilkeen.

Tutkimuksen tuloksia on tarkoitus kdydéd henkiloston kanssa ldpi yhteisesti samalla pe-
riaatteella kuin alkuinformointi. Tarked4 on se, ettd tietoja kédsitellddn luottamuksellises-
ti tietosuojan vuoksi ja vastaajien anonymiteetti suojataan. Samoin tietosuojan tirkeys
korostuu tietojen julkistamisessa. Tuloksista ei tule nidkya yksittdisen henkilon tunnistet-
tavuus. Omassa tutkimuksessani en eritellyt eri toimipaikkojen tietoja, koska silloin
tunnistettavuus voisi vaarantua. Esimerkiksi Savukosken toimipaikassa on vain kolme
tyontekijad, mika olisi voinut vaikuttaa tunnistettavuuteen. Lisdksi miehid on toimistos-
sa vain muutama, joten se ei my0s saanut erikseen nikya tuloksissa henkilditymisen

vuoksi.

Tietosuojalain vuoksi tutkittavilta ei kysytty mitddn henkilokohtaisia heidédn yksityis-
elamadnsa liittyvid asioita, ainoastaan tyohon liittyvid. On tirkedd, ettd kenenkdin yksi-
tyisyyttéd ei loukattu misséén vaiheessa samoin kuin kenenkéén ithmisarvoa. Néin saatiin
syntymién luottamus tutkijan ja tutkittavan valilld. Tiedot keréttiin ainoastaan tydyhtei-
son kehittdmistd varten ja vastaukset saatiin nimettomind. Tutkimuksen hyoty tulee
olemaan siind, ettd sen avulla voidaan kehittdd ja parantaa tutkittavia asioita tyOyhtei-

sOssd. Tarkedd on myo0s se, ettd tiedostetaan ja saadaan ndkyvéksi tydyhteison tilanne
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tutkittavien asioiden suhteen. Tiedetddn mihin asioihin ja miten tullaan puuttumaan ja

mitéd lahdetddn kehittdméadn eteenpdin.

Kuten sosiaalityon arvoissa mainitaan, tdytyy kaikkia ihmisid kohdella tasa-arvoisesti ja
oikeudenmukaisesti; ihmisyys tdytyy ottaa huomioon kaikessa tekemisessd. Taytyy olla
lojaali niin tyonantajalle kuin tyokavereille ja kunnioittaa heidédn ihmisarvoaan. Anneli
Pohjola (2007, 12) kirjoittaa teoksessa Polkuja soveltavaan yhteiskuntatieteelliseen tut-

kimukseen eettisyyden olevan tutkijan valinnoissa kaikkea ldpdisevé periaate.
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3. YKSILO, TYOYHTEISO JA ORGANISAATIO

3.1 Yksilo tydyhteisossa

Tyontekijat haluavat tyydyttdd erilaisia tarpeita tydssddn. Tyomotivaatiota lisdd palkka,
mutta muita tarpeita ovat muun muassa arvostuksen tarve, tarve itsenséd kehittdmiseen ja

oppimiseen seki tyon vaativuuden ja tuloksellisuuden tarve. (Koivisto 2001, 56 - 57.)

Yksilon kayttdytymiseen tyOyhteisossd vaikuttavat asenteet, motivaatio ja persoonalli-
suus. Asenteet ovat melko pysyvid ja ohjaavat ithmisen kidyttdytymistd ja toimintaa.
Asenteisiin liittyvit myds tunteet, jotka vaikuttavat mielipiteisiin myonteisesti tai kiel-
teisesti. Asenteita mitataan esimerkiksi mielipidemittausten avulla, jolloin saadaan kar-
toitettua suuremman joukon mielipiteitd. (Juuti 2006, 23 - 26.) Phil Erwinin (2005, 9)
mukaan asenteet ohjaavat ihmissuhteiden solmimisessa ja vaikuttavat vuorovaikutuk-

seen ja toisten kohtaamiseen.

Juutin (2006, 37) mukaan ihminen, joka on motivoitunut, on paamééritietoinen. Mo-
tiiveja ovat esimerkiksi tarpeet, halu, vietit ja sisdiset yllykkeet”. Kaivolan (2003, 150)
mukaan motivoitunut tyontekija luottaa itseensd, on mydnteinen ja hénen suoritusky-
kynsd on korkea. Motivaatioon liittyvid tarpeita tarkastellaan esimerkiksi Abraham
Maslow’n (1954) tarvehierarkian kautta, jossa on viisi tasoa. Alhaalta ylospédin ne ovat
ihmisen fysiologiset tarpeet kuten ravinto, turvallisuuden tarve, liittymisen ja sosiaali-
suuden tarve, arvostuksen tarve sekd itsensd toteuttamisen tarve. Tarpeet tulee olla tyy-
dytetyt alimmalta tasolta ldhtien ylospdin, jotta ihminen olisi tyytyvéinen ja motivoitu-

nut tyontekoon ja itsensd kehittdmiseen. (Lamséd & Hautala 2005, 82 - §83.)

Fredrik Herzberg (1959) esitti mallin, jossa tydmotivaatioon vaikuttavat tyytyvaisyys-
eli motivaatiotekijat sekd tyytymattomyys- eli hygieniatekijit. Motivoivat tekijat lisda-
vit tyOtyytyvéisyyttd ja myonteisyyttd. Ne liittyvét itse tyohon. Hygieniatekijét liittyvit
tyOympdristoon ja lisddvit tyotyytymattomyyttd. Motivaatiota voidaan lisdtd vaikutta-

kuttamalla voidaan poistaa tyytymittomyyttd. (Lamsi & Hautala 2005, 84.)
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Kolmantena kayttdytymisti siédtelevind on ihmisen persoonallisuus, joka koostuu hinen
fyysisistd ja psyykkisistd ominaisuuksistaan ja luonteenpiirteistdan. (Juuti 2006, 90, 92.)
Eri tyotehtdvissd vaaditaan erilaisia persoonallisia ominaisuuksia. Ominaisuudet erotta-
vat tyontekijat toisistaan, eikd voida sanoa, ettd jokin ominaisuus olisi toista ominaisuut-
ta parempi. Ne vaikuttavat sithen, miten tyotd tehdddn ja miten menestytdin tyoeldmas-
sd. (Lamsd & Hautala 2005, 42 - 43.) Persoonallisuuteen vaikuttavat periméd, sosiaaliset
tekijét, kulttuuriset tekijat sekd tilannetekijét. Sosiaalisiin tekijoihin vaikuttavat sosiaali-
set tekijdt ja vuorovaikutus muiden ihmisten kanssa. Kulttuuriin kuuluvat yhteisdéd yh-
distavit tekijat kuten arvot, jotka muovaavat persoonallisuutta. Tilannetekijat kuten la-
heisen kuolema vaikuttavat myos persoonallisuuteen huomattavasti. (Ldmsad & Hautala

2005, 44 - 45.)

Carl Rogersin (1980) persoonallisuusteoriassa ihmisen mindkésitys koostuu kahdesta
puolesta, jotka ovat henkilokohtainen mind ja sosiaalinen mind. Tdma tarkoittaa sité,
ettd jos henkilén havainnot ja mielikuvat itsestddn ovat samanlaisia kuin muiden muo-
dostamat hénesti, on siitd seurauksena mielihyvéd ja sopusointua. Georg Herbert Mea-
din (1863 - 1931) teoria koostuu persoonallisuuden kahdesta osasta, jotka ovat sosiaali-
nen ja yksilollinen miné. Sosiaalinen miné tarkoittaa henkilon omia uskomuksia siité,
miten toiset odottavat hianen kayttaytyvan. Yksilollisen, tietoisen minén kautta on mah-
dollista muuttaa néitd uskomuksia. Mikili organisaatiossa arvostetaan ihmistd, luote-
taan hineen ja kunnioitetaan hédnté, kehittyy hénestd vapautunut ja joustava persoonalli-
suus. Thminen kokee eldminsi ndin ollen mielekkdand. (Ldmsa & Hautala 2005, 49 -

50.)

Persoonallisuuteen liittyy omalta osaltaan myds ihmisen tunteet, jotka vaikuttavat ih-
misten viliseen kanssakdymiseen tyOyhteisdssd. Niitd ovat esimerkiksi empatia, suru,
iloisuus ja onnellisuus. Tunteet ovat toiminnassamme ldsnd koko ajan ja monenlaisia
tunteita voi kokea pdivdan aikana. TyOyhteisOssd vaaditaan myds erilaisia tunnetaitoja,
jotka vaikuttavat ihmissuhteisiin ja vuorovaikutustilanteisiin ja sitd kautta ty0yhteison
tyohyvinvointiin. Puhutaan tunneélysté, joka “viittaa ihmisten henkildkohtaisiin ja tun-
teisiin liittyviin taitoihin toimia onnistuneesti ympéristossdin”. (Ldmsa & Hautala 2005,
55 - 62.) Tunneilyyn liittyy oleellisena osana itsetuntemus, joka sisdltdd “késityksemme
omista vahvuuksistamme, heikkouksistamme ja puutteistamme” (Silvennoinen &
Kauppinen 2006, 32.) Omia tunteita tutkimalla ja havainnoimalla voimme hallita omia

kayttdytymistapojamme ja tunnistaa myos toisten tunteita eli eldytyé niihin. (Silvennoi-
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nen & Kauppinen 2006, 33 - 34.) Lindstromin (2002, 19) mukaan nykyisessa tehokkuu-
den ja taloudellisuuden ajattelussa on unohdettu ihmisten tunteet ja heiddn viéliset suh-
teet tyOyhteisdssd. Hdnen mukaan sosiaalista pddomaa eli ihmisten vilisid suhteita ja
tunneélyi eli kykyd omien tunteiden kisittelyyn on alettu arvostaa tydyhteisoissd, mika

vaikuttaa tyOyhteison ty6hyvinvointiin ja tydssd jaksamiseen

Tony Dunderfeltin (2001, 132 - 137) mukaan nykyisin tydpaikoilla on alettu huomioida
thmisten yksilollisyys ja tunteiden merkitys vuorovaikutuksessa. Kiire vaikuttaa ihmis-
ten vélisiin suhteisiin epdedullisesti ja yhteistyd on pinnallista ja toisten tunteita ei valt-
tdmadttd oteta huomioon tarpeeksi. Toisten tunteiden huomioiminen edesauttaa hyvin
vuorovaikutuksen kehittymiseen tydyhteisossd, jolloin myos tyOsuoritukset paranevat.

Tédhan vaikuttaa myds hyvén yhteishengen luominen ja yhteinen tekeminen.

Dunderfelt (2001, 72) kirjoittaa ihmisten véliseen vuorovaikutukseen vaikuttavan lisdksi
jokaisen oma temperamentti, miké tarkoittaa tunteella reagoitua tapaa. [hmiset ovat kah-
ta perustemperamenttia joko ekstraverttejd eli ulospdin suuntautuvia tai introvertteja eli
sisddnpdin suuntautuvia. Ekstravertti niyttda tunteensa, elehtii ja on puhelias, kun vuo-

rostaan introvertti hillitsee kdyttdytymistdén ja tunteitaan eikd niyté niitd ulospdin.

3.2 Tybyhteiso ja sen kehittdiminen

TyOyhteiso tarkoittaa sitd, kun tietty joukko ihmisid tydskentelee yhteisen tavoitteen
saavuttamiseksi (Leppdnen 2002, 38.) Se voi olla joko kokonainen tydpaikka, sen osas-
to tai jokin ty0ryhma. (Lindstrom 2002, 14.) Tyontekijdlld on tydyhteisdssa tietty tehta-
véd, asema ja rooli. TyOyhteisossd ryhméén kuuluminen luo turvallisuutta ja mahdollis-

taa sosiaalisen kanssakdymisen ja yhteenkuuluvuuden.

Kaivolan (2003, 142) mukaan jokainen tyontekijd vaikuttaa omalla panoksellaan tydyh-
teison muotoutumiseen. Avainasemassa ovat my0s hyvé johtaminen ja hyva tyon orga-
nisointi. Néiden lisdksi tarvitaan avointa vuorovaikutusta sekd keskustelua. Jokainen
tyontekijd on osa kokonaisuutta yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi. Tydyhteisossa

vallitsee luottamus toisiinsa ja tyokaveria arvostetaan. Tyontekijdlld tulisi olla mahdol-
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lisuus esittdd omat mielipiteensd avoimesti ja sitd kautta vaikuttaa omaan ty6honsé saa-

den nain voimaantumisen kokemuksia.

Jokaisessa tyOyhteisdssd on omat perustehtdvénsi, jotka tulee olla kaikkien tyontekijoi-
den tiedossa. Sen perusteella voidaan sanoa, mitd tyOpaikalla tehddin ja miksi. Toimi-
vassa tyOyhteisossé tulisi olla selkedt tyojarjestelyt, kaikille yhteiset pelisdédnnot, jatku-
vat arviointikdytdnnot, vuorovaikutus, joka on avointa ja organisaatio, joka tukee ja jol-
la on selked perustehtivd. Organisaation johdon tulisi omalta osaltaan palvella tyonte-
koa huolehtien tyoskentelystd kidytdnnon tasolla seké tyOyhteison kehittimisestd. (Jarvi-

nen 2001, 27 - 29.)

Anneli Leppédsen (2002, 39 - 40) mukaan tydyhteisdjd on ryhdytty kehittimaian nykyisin
sen vuoksi, ettd se vaikuttaa organisaation tuloksen parantamiseen. Tyontekijd on kes-
keisessd asemassa toiminnan kehittdmisessd tavoitteiden saavuttamiseksi. Toki tydyh-
teisOjd kehitetddn edelleen sen vuoksi, ettd pyritdéin parantamaan tyontekijoiden tyohy-

vinvointia, joka on kytkoksissd tyon tuloksellisuuteen.

Tyoyhteisojd kehitetddn sekd siséisistd ettd ulkoisista tarpeista ldhtien. Sisédiset tarpeet
liittyvdt muun muassa yhteistyotaitoihin, osaamisen kehittdmiseen, tyon organisointiin
sekd johtamiseen. Ne liittyvit sithen, miten ty0yhteiso toimii. Ulkoiset tarpeet johtuvat
tydeldmén ja yhteiskunnan muutoksesta. Niitd ovat esimerkiksi globalisaatio seké vies-

tintd- ja tietotekniikan kehittyminen. (Lindstrom 2002, 14 - 15.).

Kehittdiméilld osaamistaan organisaatio varmistaa kilpailukykynsd. Tydyhteisossd yksit-
tdiseltd tyontekijdltd vaaditaan asiantuntijuutta. MyOs ammattitaitovaatimukset ovat
suuret, jolloin tyontekijan koulutuksen liséksi vaaditaan osaamisen jakamista tydyhtei-
s0ssd. Tyoyhteis0ssd osaamistarpeet koskevat tydskentelymenetelmii ja ydinprosesseja,

jolloin mietitdén tyon tehokkuutta ja tavoitteita. (Rauramo 2008, 160, 162, 164.)

Tyohallinnossa on henkiloston osaamisstrategia, joka kertoo muun muassa, mitd on
tyOhallinnon ydinosaaminen ja minkilaista osaamista tarvitaan ldhivuosina sekd miten
sitd tulisi kehittdd. Yleisten tyoeldmén edellytysten lisdksi tarvitaan ammatillista perus-
osaamista tutkinnon kautta, tyohallinnon ydinosaamista seké ty6hallinnon erityisosaa-
mista. (Tyo6hallinnon henkildston osaamisstrategia vuosiksi 2006 — 2010, 4 - 5, 11.) Ita-

Lapin tydvoimatoimistossa on tehty selvitys henkiloston osaamisesta ja kartoitettu
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osaamiskapeikot, joiden pohjalta on mietitty ja mietitdin muun muassa henkildstokou-

lutuksia.

Merja Mékisalon (2004, 13 - 15) mukaan jotta tydyhteisd menestyisi, on sen oltava hy-
vinvoiva ja tyontekijoiden tulisi olla innostuneita tydstdédn. Tydyhteison hyvinvointia
tulisi kehittdd niin organisaation kuin tyontekijdnkin ndkokulmasta. Tyoyhteison jokai-
nen jisen on vastuussa hyvinvoinnista tydpaikalla niin yksilond kuin yhdessd. Kaikkiin

asioihin ei tydyhteisod pysty vaikuttamaan, mutta monia asioita voidaan muuttaa.

Mikisalo (2004, 39 - 42) kirjoittaa liséksi tydyhteison voimaantumisesta, joka on perus-
ta hyvinvoivalle tydyhteisolle. Voimaantuminen eli empowerment tydyhteisdssa lisdin-
tyy silloin, kun tyontekijé ei vain osallistu, vaan on osallisena tyOyhteison toiminnassa.
Tyontekijd on silloin kantaaottava ja kehittdd toimintaa ja itseddn eikd ole pelkdstddn
kuuntelijana palavereissa. Téméd edellyttdd tyOyhteison nykytilanteen tarkastelua ja

muutostarpeen tunnistamista.

Mikisalo (2004, 13 - 15) luettelee terveen tydyhteison tunnuspiirteiti, joita ovat:

Avoin keskustelukulttuuri.

Yhteisollisyyden jatkuva rakentaminen ja vahvistaminen. Yhteisolli-

syyttd voidaan kuvata esimerkiksi yhteen hiileen puhaltamisena”, yh-

teisend “fiiliksend” ja yhdessé tekemisen tuntuna.

3. Toiminnan perustana ovat yhdesséd sovitut ja keskustellut tyotd ohjaa-
vat arvot ja periaatteet.

4. Myonteistd erilaisuutta arvostetaan ja jalostetaan

5. Toiminnan perustaksi on rakennettu yhteisid paamadrid, tavoitteita ja
pelisdantoja.

6. Yhteisiin pddméadriin, tavoitteisiin ja/tai sopimuksiin on sitouduttu.

7. TyoOyhteis0ssd hankitaan sddnndllisesti palautetta toiminnasta ja pa-
lautteesta opitaan rakentavassa hengessa.

8. Jokainen tydyhteison jdsen voi olla oma itsensé ja luottaa tydtoverei-
den ja erityisesti johtajien tukeen.

9. Tyon kehittiminen ymmarretdin osaksi oman tyon tekemista.

10. Muutos koetaan mahdollisuudeksi, ei uhkaksi.

11. Tyon ja ympariston riskit hallitaan ja huolehditaan tyontekijéiden hy-

vinvoinnista ja jaksamisesta.

N —

Markku Silvennoinen (2004, 249) mainitsee, ettd tyOyhteisdssd ithmisten vélisissd vuo-
rovaikutussuhteissa esiintyy konflikteja eli ristiriitoja, epdsopua, kidrhdmaii tai riitaa,
jolloin kyse on védrin ymmarretystd asioiden tulkinnasta tai ymmartdmattomyydesta.

Jokainen thminen muodostaa asioista omat havaintonsa ja toimii niiden mukaan.
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Pekka Jarvinen (2001, 69 - 74) kirjoittaa, ettd ei ole olemassa sellaista tydyhteisod, jossa
el olisi ongelmia ja ristiriitoja. Niitd voi olla sekd yksildllisid ettd yhteisollisid. Yksilol-
lisid ongelmia ovat esimerkiksi pdihdeongelmat, sairaudet ja rikkeet tyOpaikalla. Yhtei-
soOllisid ongelmia ovat esimerkiksi ristiriidat tyontekijoiden vélilld. Ongelmien kisittely
tyopaikalla koetaan vaikeana, jolloin niihin tarttumista lykdtddn tai siirretiin muiden
tahojen ratkaistavaksi kuten tyoterveyshuollon. Esimies on kuitenkin aina se, jonka tu-
lee ottaa ristiriidat késiteltdviksi, jotta ne eivét pitkittyisi ja monimutkaistuisi ja syntyisi
ongelmakierre. Siitd on seurauksena, ettd tydyhteisossd aletaan etsid syyllisid ongelmiin
sen sijaan, ettd mietitddn, mistd ongelmat johtuvat. Jotta konflikti ratkeaisi, tulee esi-
miehen tietdd ja kartoittaa, mitd ja keitd ristiriita koskee ja sen jdlkeen kuulla asianosai-

sia. Olennaista on, ettd mietitdén, miten ongelma ratkaistaan ja miten sitd seurataan.

Eri organisaatioissa on erilainen herkkyys siihen, miten konflikteihin reagoidaan ja suh-
taudutaan. Jos organisaatio kestdd konflikteja, selvidd se sitd kohtaavista muutoksista.
(Lassila 2002, 38 - 40.) Satu Kasken ja Tuula Kianderin (2005, 84) mukaan tyOyhtei-
sOssd ristiriitojen ennaltachkdisyyn on hyvé sopia pelisddnnot ja toimintatavat. Ne tar-
koittavat asiallista kdyttdytymistd tydyhteisossd silloinkin, kun on vaikeaa. Ennaltach-

kdisyd ovat myos selkedt tyonjaot seka yhteistyo.

3.3 Organisaatio ja organisaatiokulttuuri

Pauli Juutin (2006, 204 - 208) mukaan organisaation kdsite on vaikeasti madriteltavé,
mutta kuitenkin jokaisen tiedossa oleva. Niin siksi, koska elamdmme aikana ympéril-
lamme on monia eri organisaatioita. Organisaatio koostuu ihmisten vélisestd yhteistoi-
minnasta, jolla on tietyt paddmaarit. Toisaalta organisaatiota voidaan tarkastella sen eri
ilmididen kautta kuten esimerkiksi tavat, uskomukset tai rituaalit. Organisaatiorakenne
koostuu eri toiminnoista ja suhteista niiden vélilld. Toiminnot tarkoittavat tyontekijoi-
den vilistd tyonjakoa ja suhteet yhteistyotd. Organisaation tulee mukautua muuttuvan
ympdristdn vaatimuksiin eli joustaa silloin, kun tarvitaan. Organisaation rakenne muo-
toutuu pystysuoran ulottuvuuden eli hierarkian ja vaakasuora ulottuvuuden eli osastoja-

on perusteella.
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Anna-Maija Lidmséd & Taru Hautala (2005, 9 - 10) kirjoittavat organisaation tarkoittavan
yhteiseen tavoitteeseen pyrkivien ihmisten yhteistoimintaa, jota toteutetaan yrityksissa,
julkisella sektorilla ja kolmannella sektorilla. Liséksi jokaisella on myds omia henkild-
kohtaisia tavoitteita, joiden saavuttamiseksi pyritddn organisaation jdsenyyden kautta
kuten esimerkiksi arvostuksen saaminen. Namé tavoitteet eivit valttimattd ole samoja
kuin koko organisaation tavoitteet. Karl-Magnus Spiik (2003, 41 - 44) puolestaan mai-
nitsee organisaatiossa olevan kovan eli asiapuolen ja pehmeén puolen eli henkiloston.
Kovaan puoleen siséltyy esimerkiksi yrityksen tyotehtdvit, laitteisto ja asiat, joita voi-

daan mitata. Pehmeéén puoleen kuuluvat tyontekijit, ihmissuhteet, arvot ja asenteet.

Oppiva organisaatio tarkoittaa kehittdvad ja uudistushaluista organisaatiota, jossa tyon-
tekijoille mahdollistetaan osaamisen kehittdminen. Organisaatio luo omat toimintamal-
linsa itse ja henkildstd on mukana padtoksenteossa, mikd vahvistaa heidén sitoutumis-
taan. Tarkedd on henkiloston vilinen avoin vuorovaikutus, jolloin my0ds keskustelu on
avointa. Tdrkedd on kuuntelemisen ja toisen mielipiteiden vastaanottamisen taito ja
avoin dialogi. Positiivinen huumori vahvistaa luovuutta ja vapaamuotoinen keskustelu
yhteenkuuluvuutta tyontekijoiden kesken. Oppivassa organisaatiossa my0s hiljaisen
tiedon jakaminen on tirkedd esimerkiksi mentoroinnilla. Myonteistéd erilaisuutta arvos-
tetaan ja hyvéksytédén ja sallitaan virheitd. Ristiriitojen kautta opitaan eri ratkaisumalleja
asioihin, koska niitd pitdd my0s kyseenalaistaa eikd aina olla samaa mieltd. Oppiva or-
ganisaatio on vuorovaikutuksessa ympariston kanssa saaden ja hyodyntden sieltd saatua
tietoa. Lisdksi pitdd tarkastella omia toimintoja kriittisesti ja vaikuttaa itse ympéaristoon.

(Mikisalo 2003, 48 - 54.)

Mikisalon (2003, 71 - 74) mukaan tyontekijoiltd vaaditaan my0s sisdistd yrittdjyytta,
miké tarkoittaa tietynlaista tapaa ja asennetta suhtautua tyohon. Asenne on innostava,
kannustava, luova ja motivoiva. Sithen vaikuttavat esimerkiksi ihmisen persoonallisuus,
motivaatio, omat tarpeet ja tavoitteet sekd tyostd saatu palaute. Tyontekiji haluaa kehit-
tyd tyOssddn ja opiskella uusia asioita ja jakaa niitd myos muille tyontekijoille. Hén
(2003, 181, 189) kirjoittaa lisdksi itsensd johtamisesta tydyhteisossd, miké tarkoittaa
vastuullista, sitoutuvaa oman tyon hallintaa, jolloin tiedostaa omat voimavarat ja vah-
vuudet. Tdhén liittyy my0s palautteen merkitys, jolloin se annetaan kasvotusten tyoto-
veria arvostaen, loukkaamatta ja rehellisesti. Tavoitteena on, ettd tydtoveri menestyisi

paremmin omassa tydssién eli korostetaan kehittymista.
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Organisaation jasenten yhteiset ajattelu- ja toimintatavat sisdltyvit organisaatiokulttuu-
riin (Ldmsd & Hautala 2005, 176). Ldmsa & Hautala (2005, 179) mainitsevat organisaa-
tiokulttuurilla olevan kolme paitehtévii, jotka ovat yhteisiin arvoihin ja toimintaperi-
aatteisiin perustuvan yhteisen identiteetin tuottaminen, organisaation perustehtidvién ja

tavoitteisiin sitoutumisen edistdminen seki yhteisten pelisddntdjen selventdminen.

Edgar Schein (1987) méérittelee organisaatiokulttuurin seuraavasti.

Organisaatiokulttuuri on perusolettamuksen malli, jonka jokin ryhméd on
keksinyt, 16ytdnyt tai kehittinyt oppiessaan kisittelemddn ulkoiseen so-
peutumiseen tai sisdiseen yhdentymiseen liittyvid ongelmia. Organisaa-
tiokulttuuri koostuu suhteellisen pysyvistd arvoista, uskomuksista, tavois-
ta, perinteistd ja kdytdnnoistd, jotka organisaation jdsenet jakavat keske-
nddn, opettavat uusille tyontekijdille ja siirtdvét sukupolvelta seuraavalle
sukupolvelle.

(Lamsa & Hautala 2005, 176.)

Maikisalo (2003, 74) puolestaan mairittdd organisaatiokulttuurin “’tydyhteison tietoisesti
tai tiedostamattomasti opituiksi ja sovituiksi tavoiksi tai sopimuksiksi olla seki tehda ja

kehittdd tyotd yhdessa”.

Maikisalon (2003, 74 - 75) mukaan organisaatiokulttuurissa médritelld&n kolme tasoa,
jotka ovat nékyvé taso, osittain ndkyvi ja osittain ndkyméton taso sekd ndkyméton taso.
Nékyvéén tasoon kuuluvat muun muassa esitteet, logo ja artefaktit. Osittain ndkyvé ja
osittain nidkyméiton taso koostuu virallisista, julkaistuista arvoista ja piiloarvoista eli
julkaisemattomista arvoista. Kolmas taso eli ndkyméton taso, johon kuuluvat perusolet-

tamukset kuten uskomukset.

Mikisalo (2003, 76 - 77) kirjoittaa liséksi organisaation sosiaalistumisesta, mika tarkoit-
taa organisaatiokulttuurin siirtdmisté tyOyhteison uusille jésenille. Uusille tyontekijdille
opetetaan virallinen ja epévirallinen kulttuuri joko myonteisessa tai kielteisessd henges-
sd. Uudelle tyontekijille joko opetetaan tydyhteison toimintatavat ja hyvét kidytannot tai
toisaalta tyOntekijdn oletetaan oppivan ne automaattisesti kritisoimatta ja esittimitta

omia mielipiteitdan.

Organisaatiokulttuuri opitaan muun muassa erilaisten rituaalien ja tarinoiden kautta ja

sen muuttaminen on hidasta. (Ldmséd & Hautala 2005, 183.) Organisaatiokulttuurissa on
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eri osa-alueita, joita ovat arvot, normit, roolit, sankarit, myytit ja kertomukset, rituaalit,

tabut ja artefaktit. ( Limsd & Hautala 2005, 179 - 182.)

Organisaatiossa madritellddn yhteiset arvot, jotka ohjaavat toimintaa. Liséksi jokaisella
tyontekijilla on oma arvomaailmansa, joka vaikuttaa hdnen kéyttdytymiseensd arjessa.
Namaé arvot ovat jo lapsuudesta alkaen omaksuttuja ja niitd on vaikea muuttaa nopeasti.
Yhteisid arvoja arvostetaan organisaatiossa ja monesti niitd halutaan korostaa ja tehda

nédkyviksi, jotta toiminta olisi uskottavaa. (Lamsd & Hautala 2005, 179 - 180.)

Tyohallinnon toimintaa ohjaavat arvot on mdiiritelty ministerion kirjeessd 14.8.2006:
vaikuttavuus, asiakasléhtoisyys, asiantuntijuus ja kumppanuus. Vaikuttavuudella pyri-
tddn saamaan tuloksia aikaan tydllistdmélld ihmisid. Asiakasldhtoisyydelld pyritdén
saamaan palveluperiaatteita tunnetuksi eli esimerkiksi oikea-aikaista palvelua, avoi-
muutta, oikeudenmukaisuutta ja yhteistyokykyd. Asiantuntijuus tarkoittaa tulevaisuu-
teen vaikuttamista eli muun muassa vahvistetaan ammatillista osaamista, ennakoidaan
muuttuvaa toimintaympéristdd ja vastataan toimintaympériston haasteisiin. Neljantend
on kumppanuus, joka tarkoittaa aktiivista toimintaa yhteistydokumppanina. Arvot tulee
saada ndkyvéksi osana viestintdd, strategiaa ja toimintaa. (Wallin & Salmenoja 2006.)

Arvoja on hyva aika ajoin pohtia ja kdytdnnossa sitd miksi oikein titd tyotd tehdddn?

Normit médrittelevit sopivan kdyttdytymisen ja toiminnan rajat tyOyhteisdssd. Ne voi-
vat olla virallisia ohjeita tai epdvirallisia sddntdjd. Organisaatiossa on myo0s erilaisia
Rooli voi olla erilainen eri tilanteissa. Yksi osa-alue organisaatiokulttuurissa on sanka-
rit, jotka ovat symbolisia roolimalleja ja joita ihaillaan. Organisaatioissa ja tydyhteisois-
sa liikkuu lisdksi erilaisia tarinoita, jotka madrittelevit sopivan kdyttdytymisen, toimin-
nan suunnan ja historian. Kertomus voi ajan kuluessa muuttua myytiksi, joka on jainyt
eldaméédn tyOyhteisdssd vaikuttaen ndin tyontekijoiden ajatusmaailmaan. Rituaalit puo-
lestaan ovat niitd tapoja, jotka ovat turvallisia, joka pdivé toistuvia ja saavat aikaan tur-
vallisuuden tunteen tyontekijoissd. Ne voivat olla esimerkiksi kokouskaytintoja. Tabut
sen sijaan ovat tyOyhteisdssd asioita, jotka ovat kiellettyjd ja joita ei sanota suoraan,
vaan tulkitaan vihjeiden kautta. Artefaktit ovat niitd asioita, jotka ndkyvét ulospdin. Ne
voivat olla fyysisid kuten logo tai tyontekijoiden asut, kdyttdytymiseen liittyvid kuten
seremoniat sekd verbaalisia kuten ammattiin liittyva slangi. (Lamsd & Hautala 2005,

181 - 182.)
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4. VUOROVAIKUTUS, AVOIMUUS JA PALAUTE

4.1 Vuorovaikutus

Vuorovaikutus on toimintaa, joka tapahtuu vuoron perddn sekéd vaikuttamista “toisen
kayttdytymiseen, ajatuksiin, asenteisiin tai tunteisiin”. (Silvennoinen 2004, 15). Vuoro-
vaikutustilanteessa molemmat osapuolet ovat aktiivisesti tilanteessa ldsnéd viestien pu-

heella, eleilld ja ilmeilld. (Silvennoinen 2004, 15.)

Jotta menestytdén tyOeldmaissd, tarvitaan yhd enemmaén vuorovaikutustaitoja. Ty6té teh-
ddén tiimeissd ja erilaisissa ryhmissé, jolloin vuorovaikutustaitojen merkitys korostuu.
Yhteiskunta on muuttunut ja yhé useampi tydskentelee palvelualoilla, jolloin persoonal-
liset ominaisuudet korostuvat ja niitd vaaditaan jo tyohonottotilanteissa. Vuorovaikutus-
taidot liittyvét sosiaalisiin taitoihin, joita voidaan opetella jo lapsesta ldhtien. (Kauppila

2000, 13 - 15.) Kauppilan (2000, 24) mukaan keskeisid vuorovaikutustaitoja ovat:

- keskustelutaidot

- neuvottelutaidot

- esiintymistaito

- yhteisty6- ja yhteistoimintataidot
- viestintdtaidot

- ryhmi- ja tiimityotaidot

- empatiataito.

Vuorovaikutustilanteeseen kuuluu oleellisesti myos aktiivinen kuuntelu, joka mahdollis-
taa toisen hyvédksymisen ja ymmartdmisen. Aktiivinen kuuntelu on eldytyvdi ja tark-
kaavaista, jolloin kaikki kuuntelijan aistit ovat kéytdssd. Aktiivinen kuuntelu edellyttaa
katsekontaktia ja sanattoman viestinndn ymmaértdmistd. Kuuntelija kertaa viestin sisél-

16n ja tarvittaessa rohkaisee kertomaan lisdd. (Kauppila 2000, 182 - 184.)

William Isaacs kirjoittaa kirjassaan (2001, 98) “dialogin ytimend on yksinkertainen,
mutta syvéllinen kuuntelemisen taito”. Tadssd hdn tarkoittaa, ettd kuuntelemiseen liittyy
toisen sanojen kuulemisen liséksi kyky, miten ne otetaan vastaan ja hyviksytddan. Kuun-
teleminen on avartava taito, joka laajentaa nikemyksidimme sekd ympéristoon ettd it-
seemme. Meidén tulisi kuunnella myds itsedmme ja sisdistd hiljaisuuttamme ja keskittya

kuuntelemiseen puhumisen sijasta.
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Kauppila (2000, 50 - 63) kirjoittaa teoksessaan, ettd vuorovaikutuksella on kahdeksan
perusmuotoa, joita ovat ystivéllinen, aggressiivinen, dominoiva, alistuva, ohjaava, uh-
mainen, epdvarma ja joustava. Ndiitd kaikkia muotoja voidaan soveltaa jokapdivdisessd
elaméssd. Ystdvillinen on sosiaalinen, kohtelias ja huomaavainen. Aggressiivinen kis-
kee, komentelee ja on vihamielinen. Hallitseva on alistava, vdhdttelevd ja méardileva.
Alistuva véhittelee itsedin, ihailee toisia ja tuntee alemmuutta. Ohjaava neuvoo ja huo-
lehtii. Uhmainen kapinoi, rikkoo sddntdja ja kiukuttelee. Epdvarma on arka, epardivé ja
pelkdd epdonnistumista. Joustava on luottavainen, kohtelias ja tulee toisten ihmisten
kanssa hyvin toimeen. Niisté tyyleistd yhdistetddn laajennettu nelikenttdmalli: ystival-
lis-joustava, ohjaava-dominoiva, aggressiivis-uhmainen ja epdvarma-alistuva. Tdma on

helpompi tapa tutkia ihmisten vilistd vuorovaikutusta.

Kauppilan (2000, 42 - 43) mukaan sosiaalisissa tilanteissa ihminen arvioi toisten vuoro-
vaikutuksessa olevien aikomuksia sekd havainnoi heiddn roolejaan. Téssé tilanteessa
vaikuttavat ja ohjaavat aiemmin opitut vuorovaikutusmallit ja sosiaaliset kokemukset,

jotka auttavat soveltuvien toimintatapojen l0ytamisessa.

Timothy Learyn (1957) teoria pyrkii analysoimaan ja luokittelemaan vuorovaikutusta.
Teoria pyrkii lisdksi selittimédédn vuorovaikutuksen dynamiikkaa ja sen syitd. Leary
médrittelee kisitteen interpersoonallinen vuorovaikutus, joka tarkoittaa avoimesti ja
tietoisesti suhteessa toiseen olevaa vuorovaikutusta. Learyn mukaan vuorovaikutusten
perusmuotoja ovat dominoivuus-alistuvuus sekd vihamielisyys-kiintymys. Triandis
(1977) madrittelee mallissaan vuorovaikutuksen perusmuodoiksi hallitseminen-
alistuminen seké ldheisyys-muodollisuus. Ross Stagner esitti vuonna 1937 kaksisuuntai-
sen mallin, joka oli ldhestyminen-vetdytyminen. Talcot Parsons puolestaan sosiaalisen
vuorovaikutuksen teoriassaan mainitsee ihmiselld olevan neljdnlaista kéyttdytymisku-
viota ylldpitddkseen tasapainoa. Néitd ovat hyvdksyminen, pakonomaisuus, vetdytymi-

nen ja aggressiivisuus.(Kauppila 2000, 42 - 45.)

Leary jakoi Stagnerin ja Parsonsin mallin jilkeen vuorovaikutuksen viiteen tasoon:

julkisen kommunikation taso (public communication)
tietoisen kuvauksen taso (conscious communication)
henkil6kohtaisten symbolien taso (privat communication)
ilmaisematon, alitajuinen taso (unexpressed)

. arvojen taso (values).

(Kauppila 2000, 45 - 46.)

N
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Pekka Hamaldisen (2005, 129 - 130) mukaan tydyhteisdssa tulisi vuorovaikutussuhteille
olla sovittuna selkeét pelisddnndt ja niitd tulisi noudattaa esimerkiksi huumorin tai pa-
han olon purkamisen suhteen. Hénen (2005, 130 - 151) mukaan hyvédssd vuorovaikutuk-
sessa on seitsemin sddntdod. Ensimmadiseksi myonteisyyden kylvdaminen tarkoittaa muun
muassa asennoitumista myonteisesti tyOyhteisoon, etsimistd virheisiin ratkaisuja eikd
syyllisid sekd avoimuutta. Toiseksi tyokaverin huomioiminen ja aito vilittdminen vai-
kuttaa jokaisen ty0ssd jaksamiseen. Kolmanneksi ristiriidoissa tulisi miettid myos omaa
osuuttaan tilanteessa ja selvittdd asia toisen osapuolen kanssa. Neljinneksi vastoin-
kaymisisti tulisi oppia eikd lannistua. Viidenneksi ongelmiin tulisi puuttua vélittdmasti,
jotta ne eivit pahenisi. Kuudenneksi kaikkia tyOyhteison jdsenid ei tarvitse miellyttda,
vaan seisoa omien mielipiteiden takana ja pitdd puolensa. Seitseménneksi eli viimeisek-
si sddnnoksi tulee toisten erilaisuuden hyviksyminen sekd omien asenteiden ja kayttéy-

tymisen muuttaminen sen sijaan, etti yrittdisi muuttaa toisia.

Hyvé vuorovaikutus on yhteistyOsuhteita sdilyttdvad eli hyvéa yhteistyohenked séilytté-
véd, tehokasta eli saavutetaan hyvid tuloksia sekd pddméériin pyrkivad eli positiivisiin
seurauksiin johtavaa. Lisdksi hyvddn vuorovaikutukseen kuuluu se, ettd ihmiset ovat
kanssakdymisissd toistensa kanssa positiivisessa mielessd. Tarkedd on henkilokohtainen
luottamus ja toisen ihmisen hyvéksyminen. Hyvdin vuorovaikutukseen kuuluu myos
oleellisesti avoimuus ja rehellisyys sekéd empatia. (Kauppila 2000, 70 - 72.) Haméildisen
(2005, 101) mukaan luottamus on kaiken vuorovaikutuksen perusta myos tydyhteisossa.
Se ei synnyt hetkessd, vaan ajan kanssa aidossa tyokaverin kohtaamisessa. Silvennoisen
(2004, 72) mukaan “luottamus sisdltyy olennaisena tekijdnd kaikkeen vuorovaikutuk-
seen”. Alexander Hiamin (1997) teoriassa luottamus esiintyy huolehtivana, jolloin
poissa ollessasi voit luottaa toisen huolehtivan eduistasi, seké sdédnndisti kiinnipitdvina,
jolloin toisen henkilon luotetaan ennakoivasti toimivan tietylld tavalla. Luottamuksen
perustana on suhtautuminen itseensd ja omiin kykyihinsa. Taustalla vaikuttavat asenteet
sekd eri thmisilld on erilainen késitys toisten luotettavuudesta. (Silvennoinen 2004, 75,

85 - 86.)

Kaivolan (2003, 145 - 146) mukaan toimivassa tyoyhteisdssd perustan rakentaa avoin
vuorovaikutus, jolloin jokaisen tulisi osallistua ja saada esittdd mielipiteensd avoimesti
sekd tuntea olevansa arvostettu. Hiljaisuus on myds kannanotto, joka voi tarkoittaa pel-
koa itsensd ilmaisemisesta suuressa joukossa varsinkin, jos mukana on puheliaita ihmi-

sid. Avoimeen vuorovaikutukseen kuuluu myds erilaisuuden hyviksyminen ja toisen
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ihmisen kunnioittaminen sekd kuulluksi tuleminen. Monesti ihminen tulkitsee toisen
puheita véérin, koska on itse ennakkoluuloinen ja asenteellinen. Avoimessa vuorovaiku-

tuksessa oma persoona laitetaan mukaan ilman rooleja ja muodollisuuksia.

Jukka-Pekka Puro (2002, 103 - 104) mainitsee roolien vaikuttavan vuorovaikutukseen
eri tilanteiden mukaan. Roolit ovat muuttuvia silloin, kun pyritddn tiettyyn tavoittee-

seen. Toisaalta ne ovat pysyvid, jolloin taustalla on ihmisen persoonallisuus.

Markku Silvennoisen (2004, 16 - 17) kirjoittaa roolien merkityksesté erityisesti ryhmis-
sd, jolloin ryhmén vuorovaikutukseen vaikuttaa sen jokaisen jdsenen rooli ja sen myota
kayttdytymisen odotukset. Kauppilan (2000, 92 - 93) mukaan rooleja on monenlaisia,
kuten tehtdvirooleja (johtaja, sovittelija), perherooleja (isd, diti), tydeldmérooleja (tyd-
toveri, tyonjohtaja), yksilollisiin ominaisuuksiin perustuvia rooleja sekd asennerooleja

(vetdytyjd, hauskuttaja).

Nykyisin kiire leimaa tydpaikoilla ja vuorovaikutus on saanut uusia muotoja kuten sah-
koposti ja kidnnykit, mikd vihentdd kasvotusten tapahtuvaa kontaktia tyOpaikoilla. Li-
séksi palavereita pidetddn videoneuvottelujen vilitykselld, jolloin ei vilttiméttd synny
hyvéda vuorovaikutusta. Vuorovaikutukseen kuuluu puhuttujen sanojen lisdksi myds
muita asioita kuten ilmeet ja eleet. TyoOntekijd ilmentdd vuorovaikutusta myds teoillaan

ja erilaisilla liikkeilld4n sekd vaitiolollaan. (Kaivola 2003, 50.)

Tydyhteisoissd pidetddn palavereita, kokouksia ja neuvotteluita, jotta kaikki saavat tie-
don yhtd aikaa ja paitoksid voidaan tehdd yhteisesti. Niiden tarkoituksena on luoda
tyontekijoille mahdollisuus vaikuttaa, osallistua yhteisten asioiden kasittelyyn seké tuo-
da myos itse asioita kasiteltdvaksi. Niiden tulisi olla avointa vuorovaikutusta, mutta
yleensd ajanpuutteen vuoksi kokoukset voivat olla vetdjin yksinpuhumista varsinkin,
kun on paljon asiaa kisiteltdvand. Puheenjohtajan tehtdvénd on huolehtia siité, ettd jo-
kainen saa osallistua tasapuolisesti avoimessa ja sallivassa ilmapiirissd. (Kaivola 2003,

155 - 156.)

Heta-Liisa Malkavaara (2006, 78 - 79) puolestaan kirjoittaa palaveriviestinnistd, jolloin
osallistujien vuorovaikutus-, viestintétaidot ja tahtotila vaikuttavat palaverin kulkuun ja
sen onnistumiseen oleellisesti. Jos palaverissa sovitaan tietyistd yhteisistd asioista edel-

lyttdd se kuuntelemisen, puhumisen, esittdmisen ja havainnoinnin taitoja, jolloin yksin
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palaverin vetdjd ei ole vastuussa palaverin kulusta. Palaverien lisdksi viestintd nikyy

tyOpaikan normaalissa arjessa muun muassa tiedon kulkuna.

4.2 Avoimuus

Jotta tyOyhteisd toimii, tarvitaan avoimuutta. TyOyhteisossd myonteinen ja kannustava
ilmapiiri luo avoimuutta ja kannustaa kehittymaan. Jokainen tyontekija voi omalla asen-
teellaan vaikuttaa sithen, minkélainen ilmapiiri tydpaikalla on. Se, miten kohtelet muita,
vaikuttaa sithen, miten he kohtelevat sinua. Mielipiteitd tulisi ilmaista avoimesti, jos
haluaa, ettd muutkin ovat avoimia. Monesti asioista ei puhuta suoraan, vaan vihjaillaan
ja oletetaan toisen ymmartidvén tai asioista puhutaan seldn takana tai palaverien jidlkeen
kaytavikeskusteluissa. Avoimuuteen vaikuttaa myds palautteen saaminen ja antaminen
tehdystéd tyostd. Usein onnistumisista ei puhuta suoraan ja palautteen antaminen tuntuu
olevan vain johtajan vastuulla. Lisdksi toisia kadehditaan ja yritetddn mitdtoidd heiddn

tekemiset. (Kaivola 2003, 37 - 38.)

Tyoéterveyslaitoksen tutkija Susanna Lundell toteaa kateutta ilmenevin sellaisissa tyo-
yhteisoissd, joissa koetaan kohtelu eriarvoisena ja epidoikeudenmukaisena. Lisdksi sitd
esiintyy silloin, jos tyOyhteisOssé ei tiedetd yhteisid tavoitteita ja puuttuu me-henki. Ka-
teutta voidaan torjua erilaisuuden hyvéksymiselld, oikeudenmukaisella kohtelulla ja
avoimuudella. Tyontekijdn tulisi pohtia omia tunteitaan liittyen sithen, miksi kadehtii
toista. Heikko itsetunto ilmenee kateutena toisia kohtaan. TyOyhteisoissé tulisi kannus-
taa tyontekijoitd vahvistamaan omia yksilollisid vahvuuksiaan eikéd vahvistaa tyonteki-

joiden valistd vertailua ja kilpailua. (Seretin 2008, 14.)

Koiviston (2001, 107) mukaan tydeldmén vaatimukset muuttuvat koko ajan ja sellainen
tyOyhteiso selvidd, joka on avoin ja yhteistyokykyinen ja mukautuu niihin vaatimuksiin.
Tyosta tulisi 16ytya tyon iloa, joka luo jaksamista. Avoimuus on myos sité, ettd olennai-
nen tieto jaetaan tyOyhteisodssé ja luodaan toimivat puitteet kanssakidymiselle ja keskus-
telulle. Apua annetaan tarvittaessa sekd tuetaan tydyhteison jdsenid. Keskustelu on

avointa dialogia ja toisten mielipiteiden kuuntelemista parhaimmillaan.
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Antti Skyttd (2000, 136) kirjoittaa osallistuvasta ja pohdiskelevasta avoimuudesta orga-
nisaatiossa, ettd organisaatiossa tulisi pyrkid pohdiskelevaan avoimuuteen, jolloin tyon-
tekijdt pohtivat ja kyseenalaistavat omia ajatuksia. Osallistuvassa avoimuudessa ei ole
aitoa avoimuuden molemminpuolista arvostamista, vaan omia ajatuksia ilmaistaan vain
sen verran, mité jarjestelmén uskotaan vaativan. Kuitenkin pyrkimyksena on, ettd jokai-
nen voi ilmaista omia mielipiteitddn esimerkiksi jarjestelmallisissd palaute- ja tuloskes-

kusteluissa.

Tyopaikalla todellista avoimuutta edistdd keskustelun vapaaehtoisuus, ei keskusteluun
painostaminen. Vaatimalla puheenvuoron jokaiselta tyontekijiltd, saadaan jokaisen kan-
ta, mutta ei lisdtd todellista avoimuutta. Lisédksi sitd edistdd esimiehen osallistuminen
keskusteluun, jos hén itse pyrkii avoimuuteen tydyhteisossi. Keskustelussa tulisi opetel-
la erottamaan asiat, tunteet ja ihmiset toisistaan. Avoimuutta lisdd myo0s se, ettd tyonte-
kijoille kerrotaan merkittivit tiedot, vaikka ne eivit olisi vield varmoja asioita. TyoOnte-
kijéiden mielipiteiden kuuleminen asioihin vaikuttamisessa ja padtoksenteossa voi olla
my0s ndenndistd, jos pdédtds on tehty jo aikaisemmin eikd mielipiteilld ole ollut merki-
tystéd siithen. Mielipiteet voidaan kokea turhauttavaksi my0s haettaessa ratkaisuja asioi-
hin, joita ei kuitenkaan toteuteta. (Heiske 2001, 103 - 106.) ”Kun tydyhteison tarkeistad
asioista tiedotetaan ja keskustellaan avoimesti, juoruaminen vihenee. Selked johtajuus,

hyva tyonjako ja jarkeva tyokeskeisyys tervehdyttivit yhteis6a” (Heiske 2001, 114).

”Sielld, missd huumori kukkii ja nauretaan yhdessi, sielli on myds avoin ilmapiiri”
(Hamélainen 2005, 129.) Yksi avoimuuden mittari tydyhteisdssd on huumori eli miten
sithen suhtaudutaan. Eri ihmiset sietidvét eri tavalla huumoria, koska jokainen on oma
persoonansa. TyOyhteisossi tulisi sopia selkeédt pelisddnnot, miten tydpaikalla toimitaan
hyvén ja pahan olon tunteiden purkamisen suhteen turvallisesti. (Haméldinen 2005,
129.) Huumori voi olla paikallaan laukaisemaan jannittyneisyyttd, mutta se voi myos
loukata toista, jos sithen siséltyy ironiaa. Huumori voi auttaa vuorovaikutustilanteessa,
jos suhtautuminen toiseen on ymmaértdvé ja empaattinen. (Kaski & Kiander 2005, 178 -

179.)

Ihmisten vilisistd suhteista kirjoittaa Dunderfelt (2002, 13, 151 - 152) teoksessaan
”Seitsemén avainta hyviin henkilokemioihin”. Suhde toisiin ihmisiin ja itseensd syve-
nee, kun kohtaamisissa keskitytddn sithen, mitd konkreettisesti tapahtui. Kuunnellaan

toista ithmistd ja annetaan tilaa, mikd luo avoimuutta. Sanotaan oma nidkemys asioihin
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selkedsti, jolloin rohkeus lisddntyy. Suhtaudutaan positiivisesti asioihin ja asetetaan yh-
teisid tavoitteita. Luotetaan siihen, ettd asiat jdrjestyvit, mikd vdhentdd epidvarmuutta.
Viimeisend annetaan anteeksi, jolloin syntyy mahdollisuuden aloittaa uudelleen. Niilla
asioilla on mahdollista aikaansaada my0s rakentavaa vuorovaikutusta sekd avata luk-

koon menneiti tilanteita.

Valtiokonttori on julkaissut oppaan ”Avoimuutta arkeen. Varhaisen puuttumisen opas
valtion tydpaikoille”, jossa annetaan konkreettisia malleja tilanteisiin, jos jokin asia on
vaarassa muuttua huonommaksi tyoyhteisossd. Se on malli ongelmien havaitsemiseen,
puheeksiottamiseen ja ratkaisemiseen, jolloin se vaikuttaa ty0yhteison toimintaan, tyos-

sd viithtymiseen ja ty0hyvinvointiin. (Avoimuutta arkeen 2007, 4-5.)

4.3 Palautteen saaminen ja antaminen

Jotta tyontekijd voisi arvioida ja kehittyd tydssddn, tulee hanen saada ja antaa palautetta.
Tyontekijédn tyShyvinvoinnin ja ty0ssd jaksamisen kannalta niilld on suuri merkitys.
Sekd negatiivista ettd positiivista palautetta tarvitaan, mutta hyvin herkdsti annetaan
negatiivista palautetta tai sitten ei anneta ollenkaan positiivistakaan. Oleellista on se,
miten negatiivinen asia esitetddn eli esitetdénko se moittivassa vai kehittdvassd sdvyssa.
Monissa tydyhteisdissd korostetaan virheitd ja nolataan tyontekijd muiden ndhden. Toi-
saalta kehuminen on vuorostaan mielistelyd. Miten tyontekija sitten tietdd onko tehnyt

oikein vai véérin? (Kaivola 2003, 147.)

Esimiehen vastuulla on tydyhteison palautekulttuuri, mutta jokaisella tyontekijalld on
my0s oma vastuunsa palautteen antamisesta ja saamisesta. Suomalaiseen kulttuuriin ei
kuulu positiivisten palautteiden ja kehujen viljeleminen, koska sen vastaanottaminen
koetaan nolona. Myos kateus aikaansaa sen, ettd positiiviset palautteet pantataan. Kate-
us on kulttuurissamme perusominaisuus. Tydeldméssd oman edun tavoitteleminen ja
kilpailu on koventunut, eiki silloin tule toista tydkaveria huomioiduksi, kun oma etu
ajaa edelle. Aina tulisi kuitenkin muistaa, ettd palautetta annetaan ja saadaan tekemises-
td eikd siitd, minkélainen persoona on. Palaute tulisi antaa myds vélittomasti, kun asia

on tuore, jotta ei synny véarinkisityksia. (Kaivola 2003, 147 - 150.)
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Pentti Syddnmaanlakka (2000, 63, 67) kirjoittaa, ettd palautteen merkitysté ei ole nykyi-
sin tyOyhteisdissa riittdvasti huomioitu. Oikea palaute oikeaan aikaan on térkedd, jotta
oppiminen tydyhteisdssd mahdollistuisi. Lisdksi palautejdrjestelmit vaikuttavat tydyh-
teisOssd estden ongelmien syntymisen. Yksilotasolla puhutaan nykyédn 360 asteen pa-
lautejdrjestelmastd, jossa palautetta saadaan monelta taholta esimerkiksi vuorovaikutus-
taidoista. Sitd antavat tyokaverit, esimies, alaiset seké eri yhteistyotahot. Esimichen ja
tyontekijin vilinen kehityskeskustelu on yksi vdyld palautteen saamiselle. My0s tiimien
on hyvé saada palautetta sddannollisesti, jotta ne pystyisivét kehittyméédn. Néiden lisdksi
tyOyhteisoOt ja organisaatiot kerddvit palautetta erilaisilla asiakaskyselyilld ja henkilds-
ton tyotyytyvéisyyskyselyilld. “Jotta organisaatiossa syntyisi hyva palautekulttuuri, jo-
kaisen on henkil6kohtaisesti oivallettava palautteen merkitys tyOyhteisossd ja omassa

kehityksessddn”. (Syddnmaanlakka 2000, 69.)

Sydénmaanlakka (2000, 70) luetteloi ”palautteen annon kymmenen kaskyd”, jotka edis-

tdvit organisaation positiivista palautekulttuuria.

Anna palautetta sdédnnollisesti ja riittdvan usein.

Pyydai itse palautetta viahintdin yhtd usein kuin sitd annat.

Anna palaute heti, kun siihen on aihetta.

Kuuntele ja kunnioita toisten mielipiteité ja palautetta.

Anna korjaava palaute kahden kesken, keskity asiaan ja sen vaikutuk-

siin, dl4 syyllistd persoonaa.

Anna positiivista palautetta pienimmastakin edistymisistd ja saavutuk-

sista.

7. Sovi tiimin jésenten kanssa mistéd, milloin ja miten palautetta puolin ja
toisin annetaan.

8. Ole palautteen annossa sekid yleensdkin avoimessa kommunikaatiossa
aktiivinen, johdonmukainen, aito ja rehellinen.

9. Ruoki ja kannusta palautteella tiimisi ja sidosryhmiesi tyoniloa ja on-
nistumisintoa. Toimi itse esimerkkind muille.

10. Muista, ettd toimiva ja sddanndllinen palaute on paras ja tirkein johta-
miskeino.

(Sydidnmaanlakka 2000, 70.)

SNk v =

o

Kehityskeskustelut eli esimiehen ja alaisen viliset keskustelut ovat osa tyOyhteison ja
organisaation palautejirjestelmid ja vaikuttavat oleellisesti tyomotivaatioon ja tyohy-
vinvointiin. Niihin tulisi varata riittdvasti rauhoitettua aikaa ja niihin tulisi voida valmis-
tautua etukiteen. Tarkedd tilanteessa on avoimuus ja luottamus toiseen sekéd arvostus.

(Rauramo 2008, 157 - 158.)
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Tyoyhteisdja kouluttanut Riitta Lundberg mainitsee, ettd kehityskeskustelun tarkoituk-
sena on hyodyntdd tyontekijan asiantuntemus mahdollisimman hyvin. Tyontekija tarvit-
see asiantuntijana omasta ty0stddn palautetta ja organisaatio tarvitsee oikeat tyontekijét
oikeisiin tehtdviin. Keskustelujen kautta tyontekijd sitoutuu paremmin tyohonsd, kun

hinet huomataan, kuunnellaan ja mielipiteitddn arvostetaan. (Lehto 2008, 4.)

Palautteen saaminen ja antaminen kuuluvat sosiaalisiin taitoihin, joita on mahdollista
kehittd4. (Isoherranen 2004, 129.) Kaarina Isoherranen (2004, 129) on kirjannut palaut-

teen antamisen ohjeet seuraavasti:

Anna palaute aina kasvokkain, ole ldsndoleva, huomioi toisen tunteet.

Kuvaa ajatuksiasi, tunteitasi ja miten toisen toiminta vaikuttaa esim.

sinun mahdollisuuksiisi toimia tai mahdollisesti potilaan kokemuksiin

tai tunteisiin.

3. Kerro havaintosi, 4l tulkitse.

4. Kerro, miten toinen menetteli ja miten se vaikuttaa esim. yhteiseen ta-
voitteeseen padsyyn.

5. Anna palaute aina toiminnasta, ei sellaisista seikoista, joita ei voi
muuttaa, esim. persoonasta tai ammattiryhmasta.

6. Ole valmis kdymiin keskustelua esim. siitd, mitd pitdisi muuttaa si-
nunkin toiminnassasi.

7. Kun annat kriittistd palautetta, kuvaa myo0s sitd, mikd onnistuu hyvin,

ja kohdista kriittinen palaute tiettyyn spesifiin asiaan, ei yleistden.

N —

Rakentavan palautteen antaminen on monissa tyOyhteisOissd vaikeaa ja ristiriitaista,
koska se puhuttaa meitd tunnetasolla, jolloin puolustusmekanismimme aktivoituvat.
Monesti palautetta annetaan tyOyhteisdssé hierarkiassa alaspdin eikd ylospdin. Palaut-
teen antaminen liittyy organisaation palautekulttuuriin, jonka pohjana ovat arvot. "Hyva
palautekulttuuri edellyttdd yksilon kunnioittamista, avointa viestintéd ja vuorovaikutus-
ta, rehellisyyttd, kykyéd sietdd virheet osana uudistuvaa toimintaa, luottamusta ja tahtoa
uudistua”. Ei ole yhtd ja ainoaa oikeaa tapaa rakentavan palautteen antamiselle, koska
tilanteeseen vaikuttavat monet asiat kuten palautteen saajan ja antajan keskindiset vilit

ja samanlaiset kokemukset. (Silvennoinen 2004, 165 - 168.)
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5. TUTKIMUKSEN TULOKSET

5.1 Henkilokunnan taustatiedot

Ensimmaéinen kysymys koski vastaajien ikd4. Henkilokunnasta 5 on alle 45-vuotiaita.
Ikdjakaumassa 45 - 54-vuotiaat on 10 henkil6a ja yli 55-vuotiaita on 9. Kaikkia vastan-

neita on yhteensé 24. (kuvio 1)

Ika N %

alle 45 v. 5 21 %
45 - 54 1042 %
55 - 9 38%
Yhteensa 24100 %

Kuvio 1 Vastaajien ikd vuosina (N=24)

Toiseksi kysyttiin vastaajien koulutustaustaa. Kysymyksiin vastanneista on suorittanut
keskiasteen/opistoasteen tutkinnon 16 henkilod. Korkea-asteen tutkinnon suorittaneita

on vastaajista 7 henkil6a. (kuvio 2)

Koulutus N %

Korkea-aste 7 30 %
Yhteensa 23100 %

Kuvio 2 Vastaajien koulutus (N=23)

Viimeisend taustatietona kysyttiin vastaajien tydsuhteen laatua. Vastaajista vakinaisessa

tyOsuhteessa on 19 henkil6a ja médrdaikaisessa tyosuhteessa 5 henkiloé. (kuvio 3)
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TyOsuhteen laatu N %

Maaraaikainen - 5 21 %

Yhteensa 24100 %

Kuvio 3 Vastaajien tydsuhteen laatu (N= 24)

5.2 Mielipiteitd vuorovaikutuksesta ja sen kehittaimisesti

Vastaajia pyydettiin arvioimaan vuorovaikutusta ty0yhteisossd kouluarvosanalla 4 — 10.
Arvosanan 4 antoi 1 henkild. Arvosanaa 5 ei antanut kukaan ja arvosanan 6 antoi 2 vas-
taajaa. Henkilokunnasta 10 antoi arvosanan 7 ja 5 antoi arvosanan 8. Arvosanan 9 antoi
3 vastaajaa ja arvosanaa 10 ei antanut kukaan. Kaikkien vastaajien antamien arvosano-

jen keskiarvo oli 7,3. (kuvio 4)

Arvosana N %
l 1 5%
0 0%
2 10 %
1048 %
5 24 %
3 14%
10 0 0%
Yhteensa 21100 %

O© 0 N O U

Kuvio 4 Vastaajien arvio vuorovaikutuksesta ty0yhteisossd kouluarvosanalla 4 - 10
(N=21)

Seuraavaksi kysyttiin vastaajien kokemuksia vuorovaikutuksesta tydyhteisdssd. Heistd
15 on sitd mieltd, ettid tyoyhteisOssa ei ole riittdvasti keskindistd vuorovaikutusta ja 7:n
mielestd sitd on riittdvasti. Hyvit vuorovaikutustaidot omaa 15 vastaajaa, 4 on eri mieltd
ja 5 ei osannut sanoa mielipidettdin. Mielipiteensé saa eri tilanteissa esille 16 ja 17 ottaa
kantaa eri asioihin keskustelussa, kun taas 6 henkil6d ei mielestddn ota. Vaittdmassa
“esitdn keskustelussa véitteitd ja vastaviitteitd” tuli vihdn hajontaa. Vastaajista 7 on eri
mieltd, 6 ei osannut sanoa ja 11 on samaa mieltd. Vastaajista 15 on sitd mieltd, ettd heil-

132 on mahdollisuus osallistua paitoksentekoon, kun 6:1la ei ole mahdollisuutta. Myos 15
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on sitd mieltd, ettd osallistuu avoimesti keskusteluun ja 6 ei osallistu. Muiden ajatukset
hyvéksyy 18 vastaajaa ja 1 on eri mieltd. Vastaajista 5 ei osannut sanoa. 19 ilmaisi aja-
tuksensa suullisesti, kun taas 4 on eri mieltd. Asioihin pystyy vaikuttamaan 13 ja 5 ko-
kee, ettd ei pysty. Vuorovaikutustilanteet kokee helpoiksi 18, mutta 5 kokee vaikeiksi.
18 on sitd mieltd, etti tydyhteisdssd esiintyy ristiriitatilanteita, kun vuorostaan 4 on siti
mieltd, ettd niitd ei esiinny. Ristiriitatilanteita kokee 13 olevan ty6tovereiden kesken ja
14 esimiesten ja alaisten kesken. 16 on sitd mieltd, ettd ristiriitatilanteisiin ei puututa
tarpeeksi ajoissa. Lisdksi 17 on sitd mieltd, ettd tyoyhteisossi ei ole selkeitd tapoja risti-

riitojen kisittelyyn. (liite 3)

Vastaajia pyydettiin kertomaan millaista on hyvéd vuorovaikutus. Vastauksista nousi
esille seuraavia asioita. Hyva vuorovaikutus on avointa, rakentavaa, rehellisté ja kantaa-
ottavaa keskustelua. Palautetta saadaan ja annetaan niin positiivista kuin rakentavaa eika
toisia syyllistetd. My0s vaikeista asioista pystytddn keskustelemaan. Toisten mielipiteiti
kunnioitetaan ja heidédn ajatuksiaan kuunnellaan, ymmarretdén ja huomioidaan. Tarkeda
on luottamus, toisten arvostaminen ja erilaisuuden hyviksyminen. Seuraavaksi tyonteki-

joiden vastauksia, jotka ovat suoria lainauksia.

“Avoin ja rehellinen keskustelu ja positiivisen ja negatiivisen palautteen

antaminen. Asioiden kdsittely ilman syyllistamistd.”

“Hyvd vuorovaikutus on, ettd voi sanoa ddneen omat mielipiteet, toisen
kunnioittaminen, luottamus, avoimuus toisia kohtaan. My?és se, ettd kuun-
nellaan, mitd yrittdd sanoa, ettd ei heti jyrdtd jonkun asian alle esitettyd

)

mielipidettd, kuuntelutaito- ja keskittyminen toisen sanomaan asiaan.’

"Voi vapaasti ilmaista mielipiteensd. Tulee kuulluksi. Lupa olla myds eri
mieltd. Voidaan keskustella ilman tunnekuohua, vaikka oltaisiinkin eri

)

mieltd. Pyrkid loytdmddn yhteisymmdrrys.’

“Mieleeni tulee sanonnat; arvosta itsedsi mutta anna arvo toisellekin. Ole

“kdrsivillinen” erilaisille mielipiteille.”

Kysyttdesséd vastaajilta mité itse voin tehdd vuorovaikutustaitojen kehittimiseksi tydyh-

teisOssd, nousi esille seuraavia kehitettdvid asioita. Voisi itse keskustella avoimesti ja
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aktiivisesti, tuoda omat mielipiteet esille sekd ottaa kantaa asioihin. Tulisi opetella
kuuntelemaan toisia ja huomioimaan heiddn mielipiteitdén. Itse voisi kehittdd omia vuo-
rovaikutustaitojaan sekd huolehtia tiedon kulusta ja jakamisesta muille tyGtovereille.
Positiivisuus ja positiivisten asioiden esilletuonti koettiin tirkednd samoin kuin palaut-
teen antamisen lisddminen. My0s itse voisi pyytdd palautetta useammin. Seuraavassa

tyontekijoiden vastauksia, jotka ovat suoria lainauksia.

"Olla avoimempi ja vastaanottavaisempi. Yrittdid loytdd aikaa ottaa huo-
mioon tyétoverit. Myds omina huonoina pdivind pitdisi yrittdd huomioida

tyokaverit.”

“Osallistua aktiivisemmin tyéasioista keskusteluihin ja keskittyd parem-

>

min kuuntelemaan toisten mielipiteitd.’

“Palautan mieleeni tietyin viliajoin omat kehittimisalueeni ja kdyttdyty-
miseni asiakastyossd, tyokavereiden kanssa keskustellessa ja koko-
us/palaveritilanteissa. Opettelen antamaan palautetta tyckavereille ja
myos pyytamddn sitd esim. jonkin ryhmd-/kokous- tai palaveritilanteen
Jjdlkeen. Kuunteluharjoituksia olisin valmis toteuttamaan esim. aamutun-
nilla. Purkua/keskustelua tyoyhteiso- ja asiakastilanteista sddnnollisin vd-

’

ligjoin.’

’

"Pyrkid omalla positiivisella asenteella lisddmddn vuorovaikutusta.’

Vastaajilta kysyttiin lisdksi ajatuksia siitd, mitd tyOyhteiso voi tehdd vuorovaikutustaito-
jen kehittdmiseksi. Tyontekijoiden vastauksista nousi esille seuraavia kehitettivia asioi-
ta. Vastaajat halusivat enemmén yhdessédoloa niin kehittdmispdivid kuin vapaamuotoista
yhdessédoloa. Toivottiin yhteisid selkeitd pelisddnt6jd ja toimintalinjoja, joista pidetdén
kiinni. Avoimen ja tasapuolisen keskustelun koettiin olevan tarkedd sekéd toisten huomi-
oonottamisen. Myo6s johdolta toivottiin enemmén avoimuutta ja tyontekijoiden kuunte-
lemista. Esiin nostettiin myos vuorovaikutuskoulutuksen ja —taitojen merkitys.

Seuraavassa tyOntekijoiden vastauksia, jotka ovat suoria lainauksia.

“Koulutusta, teoriaa mitd vuorovaikutus on ja mitd vuorovaikutuksessa

vaaditaan itseltd ja muilta. Lisddmdcdn tiimi- ja koko toimiston palavereja,
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joissa ollaan konkreettisesti yhdessd. Yhteistd tekemisen meininkid. Yhtei-

set selkedit pelisddnnot.”

"Lisddmdlld yhteisollisyyttd, eli ettd ollaan samaa sakkia kaikki ja namd
jutut on meiddn juttuja eikd vain pienien toimipaikkaporukoiden. Kun ol-

’

laan yhtd ja asiat yhteisid niin vuorovaikutuskin voisi kehittyd.’

"Vuorovaikutusperusta rakennetaan hyvdn henkilokohtaisen tuntemuksen
ja molemmanpuoleisen luottamisen varaan. Tédhdn tyohon kaikkien tulisi
osallistua rohkeasti vailla pelkoa siitd, ettd luottamus petetddn tai mielipi-
teitd aliarvioidaan. Tyéyhteison vuorovaikutustaitojen kehittiminen tulisi

olla jatkuvaa toimintaa jossa otetaan huomioon tyoyhteison arvot.”

Vastaajat esittivit konkreettisia esimerkkejd kehittimiseksi. Esitettiin tydnkiertoa eri
toimipaikoissa. Haluttiin ammatillisia neuvoja kouluttajilta ja koulutusta vuorovaiku-
tuksen teoriasta. Voitaisiin opetella vuorovaikutustaitoja 1dhtien liikkeelle pienistd ryh-
mistd ja useammin kokoontumalla. Vuorovaikutustaitoja voitaisiin harjoitella esimer-
kiksi toimipaikoittain ja tdhén tulisi antaa aikaa. Lisdksi videopalaverien ja —kokousten
jéalkeen voisi arvioida, miten ne toimivat ja mitd voisi tehda eri tavalla. Haluttiin enem-
min yhteisid keskusteluja tyokavereiden/tyoparin kesken, miké vaikuttaa tydssd jaksa-
miseen. Toivottiin johdon kuuntelevan enemmin tyOntekijoitd ja lisddvin avoimuutta
asioiden valmisteluun. Liséksi tulisi panostaa ongelmien ennaltachkdisyyn. Toivottiin
selkeitd pelisddntoja. Ehdotettiin myds sosiaalisten taitojen keskustelupiirejd. Haluttiin
lisdd toimiston ja tiimien palavereita, jotka eivét ole videoteitse tapahtuvia sekid lisdd

yhteisid kehittdmispéivid ja yhdessdoloa.

5.3 Mielipiteitd avoimuudesta ja sen kehittdmisesti

Vastaajia pyydettiin arvioimaan avoimuutta tyoyhteisdssd kouluarvosanalla 4 - 10. Ar-
vosanan 4 antoi 1 vastaaja. Arvosanan 5 antoi 2 ja 6 antoi 3 tyontekijdd. Henkilokunnas-
ta 12 antoi arvosanan 7, 2 arvosanan 8 ja 2 arvosanan 9. Arvosanaa 10 ei antanut ku-

kaan. Kaikkien arvosanojen keskiarvo oli 6,8. (kuvio 5)



36

Arvosana N %
l 1 5%
2 9%
3 14%
1255 %
2 9%
2 9%
10 0 0%
Yhteensa 22100 %

O 0 N O U1 M

Kuvio 5 Vastaajien arvio avoimuudesta tydyhteisdssi kouluarvosanalla 4 - 10 (N=22)

Seuraavaksi kysyttiin vastaajien mielipiteitd avoimuudesta tyOyhteisossd. Vastaajista 12
on sitd mieltd, ettd tyOyhteison ilmapiiri ei ole avoin, mutta 8 on eri mieltd. Asioista ei
puhuta 12 mielestd suoraan, mutta 9 on sitd mieltd, ettd puhutaan. Henkilokunnasta 13
on sitd mieltd, ettd asioita ei valmistella ja padtetd avoimesti, mutta myos 10 sitd mieltd,
ettd ne tapahtuvat avoimesti. Tietoa pantataan 12 mielestd, kun taas 10 on sitd mieltd,
ettd ei pantata. Viittdmissd “tyOyhteisdssd kannustetaan avoimuuteen” oli hajontaa.
Vastaajista 11 on samaa mieltéd, 6 ei osannut sanoa ja 7 on eri mieltd. Tyontekijoistd 12
kokee, ettd henkilostolld on avoimet vilit keskendén, kun taas 9 kokee, ettd ei ole. Esi-
miesten ja alaisten vilit ovat keskenddn avoimet 12.sta mielestd, kun 11 on sitd mielt4,
ettd eivit ole. Melkein kaikki vastaajat eli 19 kokevat, ettd huumoriin suhtaudutaan po-
sitiivisesti ja ainoastaan 4 on eri mieltd eli suhtaudutaan negatiivisesti. Vastaajista 11 on
sitd mieltd, ettd viestintd on avointa, kun 10 on sitd mieltd, ettd ei ole. Tyontekijoistd 16
kokee kehityskeskustelut avoimiksi ja ainoastaan 4 on eri mieltd. Samoin 20 vastaajaa

ovat itse avoimia kehityskeskusteluissa ja vain 2 ei mielestddn ole. (liite 3)

Vastaajia pyydettiin kertomaan nidkemyksiddn siitd, mikd estdd avoimuuden tyOyhtei-
sOssdsi. Tyontekijoiden vastauksista nousi esille seuraavia asioita. Avoimuuden estii
kiire ja tyotehtdvien kuormitus. Liséksi ei valttaimattd osata tai uskalleta ottaa kantaa
asioihin. Ristiriidat tyokdyténtdjen ja toimintatapojen vililld sekd henkilokemioissa es-
tavit avoimuuden. Kilpailu tyotehtdvistd ja sijaisuuksista estdvit myds avoimuutta sa-
moin kuin kateus ja pelot. Valta, valtasuhteet ja vallan tavoittelu estdvét osaltaan avoi-
muutta sekd luottamuksen puute. Myds epdvarmuus muiden suhtautumisesta vaikuttaa

asiaan. Seuraavassa tyontekijoiden vastauksia, jotka ovat suoria lainauksia.
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"Epdvarmuutta miten suhtaudutaan. Puuttuu rohkeus olla avoin, pelkdd
loukkaavansa silld jotakuta. Ns. “syyllisten etsiminen” ja vihdttely saat-

)

taa heikentdd itseluottamusta.’

“Taustalla toimipaikkojen erilaiset toimintakulttuurit. Uusi tyéyhteiso. Ai-

emmin opitut tyokdytdnnét ja toimintatavat. Tuottavuusohjelma. Tietdmdit-

’

tomyys tulevista muutoksista.’

“Pelko tulla nolatuksi. Epdvarmuus.”

’

”Oman edun tavoittelu.’

"Avoimuuden estdd osittain kateus, “vallan tavoittelu” sekd pelot ja luot-

’

tamuksen puute.’

Kysyttdessd henkilokunnalta mité itse voin tehdd avoimuuden kehittdmiseksi tydyhtei-

sOssd, nousi esille seuraavia asioita. Voisi olla itse avoin, rehellinen ja ottaa toiset huo-

mioon ja kuunnella toisten mielipiteitd. Tahén liittyy myds avoin tiedottaminen ja tie-

don kulku. Toimimalla itse vuorovaikutteisesti voi kehittdd myods avoimuutta. Lisdksi

omia aikaisempia kokemuksia voisi tuoda esille avoimuuden lisddmiseksi ja esimerkki-

nd muille. Toisaalta muutama vastaaja koki jo olevansa avoin omalta osaltaan. Seuraa-

vaksi tyontekijoiden vastauksia, jotka ovat suoria lainauksia.

”Kuuntelen muiden mielipiteet ennen niiden tyrmddmistd.”

’

”Olemalla avoin ja rehellinen itselleen ja tyotovereille.’
"Tiedottaa avoimesti asioista, joista arvelen ettei vield toisilla ole tietoa.”
"-ndyttamdlld esimerkkid, kertomalla omasta eldmdstd — kertomalla omis-

ta mokista avoimesti — ndyttamdlld, ettd en ole tdydellinen — ei kukaan ole

vaikka joskus kuvitteleekin... - kannustamalla — olla reilu ja rehti”

Kysyttdessd tyontekijoiltd mitd tyOyhteisd voi tehdd kehittddkseen avoimuutta, nousi

esille seuraavia asioita. TyOyhteisossd tulisi keskustella, uskaltaa esittdd mielipiteita,
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oppia niitd kuuntelemaan sekd huomioimaan ne toimintaa suunniteltaessa. Valmistelta-
vista asioista ja suunnitelmista tulisi tiedottaa hyvissa ajoin henkilostolle. Haluttiin teo-
riatietoa vuorovaikutuskouluttajilta sekd opetella koulutusten oppeja arkieldméssi. Seu-
raavaksi tyontekijoiden vastauksia, jotka ovat suoria lainauksia.

i)

“suu vain auki, erilaisia mielipiteitd pitdd uskaltaa tuoda esiin’

“Keskustella ja sopia asioista. Sopimuksiin sitoutuminen.”

"Valmisteilla olevat asiat tiedoksi hyvissd ajoin ja kaikille mahdollisuus
mielipiteeseen ennen pddtoksen tekoa. Huomioimalla tyoyhteison jdsenten

mielipiteet toimintaa suunniteltaessa.”

- ottaa erilaiset kehityskoulutuksien opit oikeasti mukaan arkieldmddn —
aloittaa aamut iloisesti toiset huomioiden — kyselld toisilta viikonlopusta,
kesdlomasta, lomamatkasta, voinnista, lapsista, lastenlapsista, yleensd
perheen kuulumisista... - toivottaa lomalta, sairaslomalta ym. palaava

ldmpimdsti tervetulleeksi takaisin ja keskustella miten mennyt....”

Myos konkreettisia esityksid tuli esille. Toivottiin johtoryhmiin nimettivédn pysyvésti
henkildston edustaja. Haluttiin saada teoriatietoa vuorovaikutuskouluttajilta sekd opetel-
la konkreettisia tilanteita. Esitettiin sisdistd puhelinjirjestelméd, jotta saisi paremmin
tyOkaverin kiinni. Myos keskusteluyhteysfoorumeita esitettiin luotavaksi, mitd johto

tukisi.

5.4 Mielipiteitd palautteen saamisesta ja antamisesta seki kehittdmisesta

Vastaajia pyydettiin arvioimaan palautteen saamista ja antamista tyoyhteisdssad kouluar-
vosanalla 4 - 10. Heistd 1 antoi arvosanan 4. Arvosanan 5 ja 6 antoi 2 tyontekijdd. Ar-
vosanan 7 antoi 10 ja arvosanan § antoi 7 vastaajaa. Arvosanoja 9 ja 10 ei antanut ku-

kaan. Kaikkien arvosanojen keskiarvo oli 6,9. (kuvio 6)
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Arvosana N %

1 5%

2 9%

2 9%
1045 %

7 32%
0 0%
10 0 0%
Yhteensa 22100 %

O 0 N O U1 M

Kuvio 6 Vastaajien arvio palautteen saamisesta ja antamisesta tyOyhteisossd kouluar-
vosanalla 4 - 10 (N=22)

Kysyttdessd henkilokunnan mielipiteitd palautteen saamisesta ja antamisesta tyOyhtei-
sOssd vastauksia tuli seuraavasti. Vastaajista on 11 sitd mieltd, ettd tyOyhteison ilmapiiri
on salliva palautteen saamisen ja antamisen suhteen. Kuitenkin my6s 9 on sitd mielti,
ettd ei ole ja 4 ei osannut sanoa mielipidettddn. Positiivista palautetta saa 15 tydtoveril-
taan ja kehittdvad palautetta 12. Vastaajista 4 ei saanut positiivista palautetta tyGtove-
reiltaan ja 7 ei saanut kehittdvad palautetta tyStovereiltaan. Esimieheltdin kokee 12 saa-
vansa positiivista palautetta ja 11 kehittdvdé palautetta, kun vuorostaan 6 ei saa positii-
vista ja 6 ei myOs saa kehittdvad palautetta esimieheltddn. Positiivista palautetta antaa
tyOtovereilleen 18 ja vain 1 on eri mieltd. Myds kehittdvaad palautetta antaa tyGStovereil-
leen 17 ja 1 on eri mieltd asiasta. Esimiehelleen antaa positiivista palautetta vastaajista
14, 5 on eri mieltd ja my0s 5 ei osannut sanoa mielipidettdén. Kehittivad palautetta esi-
miehelleen antaa 14 tyOntekijéa ja 4 on asiasta eri mieltd ja 6 ei osannut sanoa. Vastaa-
jista 17 kokee, ettéd ei saa usein palautetta ja 1 kokee, ettd saa ja 5 ei osannut sanoa. Sa-
moin 10 kokee, ettd antaa palautetta harvoin, 7 on eri mielté ja 7 ei osannut sanoa. Vas-
taajista 19 on sitd mieltd, ettd palautteen saaminen on motivoinut ty6tién ja vain 3 ko-
kee, ettd ei ole. Henkilokunnasta 12 kokee olevansa arvostettu tydyhteisdssd ja 7 puo-
lestaan kokee, ettd ei ole. Vastaajista 5 ei osannut sanoa kantaansa. Lisdksi kokemuksia
nolatuksi tulemisesta ty0yhteisossd kokee 12 ja 8 ei koe. Vastaajista 4 ei osannut sanoa
kantaansa. Myds kokemuksia kateuden esiintymisesti tydtoveria kohtaan kokee 15 vas-

taajaa, 5 on eri mieltd ja 4 ei osannut sanoa mielipidettdén. (liite 3)

Seuraavaksi henkildstoltd kysyttiin mitd itse voin tehdd kehittddkseni palautteen saamis-
ta ja antamista tyOyhteisdssd. Vastauksista nousi esille seuraavia asioita. Vastaajien

mielestd tulisi itse olla aktiivisempi ja kiinnittdd palautteeseen enemmén huomiota. Pi-
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tdisi opetella antamaan itse enemmén palautetta sekd opetella sitd myos pyytdmédn niin
positiivista kuin kehittdvdd. Myos olemalla avoin ja toimimalla itse avoimesti ja rehelli-
sesti voi kehittdd palautteen saamista ja antamista. Seuraavaksi tyontekijoiden vastauk-

sia, jotka ovat suoria lainauksia.

”Se mitd haluaisit ihmisten tekevin sinulle itsellesi, tee se muille. Pitdd

P21

muistaa vdlilld katsoa itsed peiliin “reflektoida’.

“Luomalla tilanteita (esim. menemdlld vihdn useammin tyékaverin luo)

B

joissa palautetta voi antaa.’

“Opettelen ottamaan vastaan kehittdvdd palautetta, tutkailemalla omaa
kéytostd em. tilanteissa. Jatkossa vain antaa myds sitd positiivista palau-

’

tetta niin tyonkavereille kuin johdollekin, kun se on paikallaan.’

"Pyrkid hyvdksymddn myos kehittavd palaute eikd henkildittid sitd. Jos

’

Jjoku antaa palautetta, niin kiittdd siitd oli se sitten hyvdd/huonoa.’

Kysyttdessd tyontekijoiden ajatuksia mitd tyoyhteiso voi tehdéd kehittddkseen palautteen
saamista ja antamista nousi esille seuraavia asioita. Avoimuutta tulisi lisdtd tydyhteisos-
sd, mikd vaikuttaa ilmapiiriin ja palautteeseen. Haluttiin rehellistd keskustelua asiasta
seki opetella palautteen antamista ja saamista. Tulisi antaa enemmain palautetta tyoka-

verille ja kannustaa toista hyviin suorituksiin. Luottamusta tulisi lisata.

“Opeteltava sanomaan asianomaiselle itselleen, eikd puhuta seldn taka-

2

na.

"Keskustella avoimesti palautteen antamisesta ja sen antotavasta ja seu-

’

raamuksista.’

"~ opetella palautteen antamisen ja saamisen taitoja — opetella otta-
maan/hyviksymddn myos epdmieluiset palautteet ja ottaa ne opiksi - op-

pia iloitsemaan palautteesta”
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YOn suotavaa, ettd kaikki tyéyhteison jasenet kannustavat toisiaan hyviin
suorituksiin ja huomaavat iloita tyoyhteisossd ddneen onnistumisista. Ke-
hittdmiskohteet tuodaan julki esimiehille ei ndrdd herdttdvdsti tyoyhteison

Jjasenelle, tietyissd tilanteissa tdmdkin onnistuu”™

Konkreettisena kehittdmisend koettiin yksittdisissd vastauksissa esimerkiksi, ettd tyo-
paikkapalaverit perjantaisin ovat hyva alku. Kehittimiskohteita tulisi tuoda julki esi-
michille. Kyselyiden tuloksia voisi avata ja pohtia niitd tarkemmin niin syitd kuin miten
voisi toimia toisin. Hyvii tuloksi voisi kerrata ja miten niihin on paisty. Myds epdviral-
lisia asiakaspalautteita voisi hyddyntdd oppimistilanteena. Palautteen anto johdon ja

tyontekijoiden vililla pitdisi olla jatkuvaa ja henkil6kohtaista.
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6. POHDINTA JA JOHTOPAATOKSET

Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdd Itd-Lapin tyovoimatoimiston henkilokunnan
nikemyksid vuorovaikutuksesta, avoimuudesta, palautteen saamisesta ja antamisesta
sekd niiden kehittdmisestd. Tutkimus oli kvantitatiivinen survey-tutkimus, jossa aineisto
kerdttiin Digium-jarjestelmdn kautta sdhkoiselld kyselylld kesédkuussa 2008. Kohderyh-
ménd oli koko Itid-Lapin tyovoimatoimiston henkilokunta lukuun ottamatta toimiston-
johtajaa ja tutkimuksen tekijdd. Kysely ldhetettiin 31 tyontekijélle, joista vastasi 24.
Vastaustulokset ovat luotettavia, koska vastausprosentti oli hyvé eli 77 %. Lisdksi luo-
tettavuutta lisdd se, ettd kyselylomake oli kaikille samanlainen ja kysely toteutettiin kai-
kille yhtd aikaa. Sain vastaukset esittdimiini kysymyksiin. Téssa tutkimuksessa oli mo-
nivalinta-, asteikko- sekd avoimia kysymyksii, joissa vastaaja sai esittdd omia mielipi-
teitddn. Tutkimuksen aihe oli myds tyOyhteisossd kehittdmiskohteena ajankohtainen,

miké vaikutti vastausten mééradn positiivisesti.

Kyselyn luotettavuutta mitattiin testaamalla kysely ennen sen lahettamistd tyontekijoil-
le. Myds toimistonjohtajalle annettiin mahdollisuus tuoda esiin omat ehdotukset laadit-
taessa kyselylomaketta. Kyselyn vastaamiseen annettiin hyvit ohjeet jokaisen kysymyk-
sen kohdalla sekd kyselyn saatekirjeessd annettiin tietoa opinndytetyOstd. Vastausaikaa
annettiin riittdvasti eli noin kaksi viikkoa. Tutkimuksesta ja opinndytetydstd tiedotettiin
kaikille tyontekijoille yhteisen kehittdmispdivan yhteydessd ennen kyselyn ajankohtaa.
Lisdksi tutkimuksen tekijd ja toimistonjohtaja eivit osallistuneet kyselyn vastaamiseen.

Missédédn vaiheessa en antanut omien mielipiteiden vaikuttaa tutkittavaan asiaan.

Tyohallinto elda télla hetkelld voimakkaassa muutosprosessissa, mikéd vaikuttaa oleelli-
sesti my0Os Itd-Lapin tydvoimatoimiston henkildstoon epdvarmuutta lisddvéind tekijéna.
Osa kokee asiat voimakkaasti ja osa vihemméin voimakkaasti, koska jokainen on yksild.
Tyotehtivid ollaan keskittdmassi ja priorisoimassa niin toimiston tasolla kuin alueelli-
sesti. Valtion hallinnossa tuottavuusohjelman mukaan henkilokuntaa tulisi vdhentda
tulevaisuudessa ja muun muassa luonnollisen poistuman kautta niin tapahtuu. Tyonteki-
joistd 79 % eli suurin osa on vakinaista henkilokuntaa, mutta madrdaikaiset tyontekijét
kokevat epdvarmuutta toéiden jatkumisesta. My0s edessd olevat hallinnolliset uudistuk-
set luovat epétietoisuutta. Tyoministerié on yhdistynyt elinkeinoministerioon ja tyovoi-
matoimistoista on tulossa ensi vuonna ty6- ja elinkeinotoimistoja. Lisdksi valtion alue-

hallintoa ollaan uudistamassa.
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Valtion hallinnossa organisaatiokulttuuri on ollut ylhailtd alaspdin toimiva. Vanhat aja-
tusmallit ovat siirtyneet uusille tyontekijoille eikd kulttuurin muuttuminen tapahdu het-
kessd. Itd-Lapin tydvoimatoimisto on toiminut alueellisena vaikuttajana vuoden 2006
alusta. Sitd ennen jokainen toimipaikka oli itsendinen tydvoimatoimisto, jolla oli vuosi-
en aikana kehittynyt oma kulttuuri ja tapa toimia. Videoneuvottelulaitteet vaikuttavat
vuorovaikutusta heikentdvind tekijand tyOyhteison toimivuuteen. Organisaatiomuutos-
ten yhteydessd on alettu kiinnittdd enemmén huomiota tyontekijoiden tydssd jaksami-
seen ja ty6hyvinvointiin kdynnistimalla niihin liittyvid kehittdmishankkeita. TyOntekijé
kokee riittiméattomyyttd muutosten keskelld ja héineltd vaaditaan aina vain enemmén

osaamista, kouluttautumista sekd muita tydyhteisotaitoja kuten vuorovaikutustaidot.

Kaiken keskelld tulisi huomioida myds muut tydyhteison jésenet, koska jos tyontekija
voi hyvin ja vaikuttaa osallisena ja osallistuvana tydyhteisossd, voi myos tyOyhteiso
hyvin ja kestdd paremmin erilaisia sisdisid ja ulkoisia muutospaineita ja ristiriitoja.
Muutoksista tulisi saada hyvissd ajoin tietoa, jotta niithin pystyisi valmistautumaan ja
keskustelemaan niistd avoimesti. Myds Sari Nita Keski-Heikkildn (2002, 42 — 43) tut-
kimuksen mukaan tydyhteisossd vaikeisiin tilanteisiin voidaan 10ytdd ratkaisumalleja
avoimella ja rakentavalla keskustelulla. TyOyhteisoon heijastuvat organisaation uudis-
tukset aiheuttavat epavarmuutta, jolloin on jatkuva kiire ja sen seurauksena tydpaikan
ilmapiiri kiristyy. Jotta tydyhteiso jaksaisi, auttaa selviimiseen se, ettd tiedostetaan il-

mapiiriin vaikuttavat asiat.

Tutkimuksesta kdy ilmi, ettd tyontekijit kokevat vuorovaikutuksen, avoimuuden ja pa-
lautteen saamisen ja antamisen tyOyhteisossé sijoittuvan kouluarvosanalla tyydyttavélle
tasolle. Ndit4 asioita tulisi kehittdd edelleen. Vuorovaikutuksen osalta enemmist6 kokee,
ettd tyOyhteisdssd ei ole riittdvasti keskindistd vuorovaikutusta. Kuitenkin tyontekijét
ottavat kantaa keskusteluissa ja saavat mielipiteitddn esille. Lisdksi he kokevat omaa-
vansa hyvit vuorovaikutustaidot ja osallistuvansa paiatoksentekoon ja pystyvénséd vai-
kuttamaan asioihin. Myds muiden mielipiteet hyviksytdén. Vaikka vuorovaikutustilan-
teita ei koeta vaikeiksi, esiintyy tyOyhteisOssé ristiriitatilanteita. Niitd koetaan olevan
sekd tyOtovereiden ettd esimiesten ja alaisten kesken. Ristiriitatilanteisiin ei puututa

tarpeeksi ajoissa eikd niiden késittelyyn ole selkeiti tapoja tyOyhteisossa.

Tyontekijoiden mielestd hyvd vuorovaikutus on avointa, rakentavaa, rehellistd ja kan-

taaottavaa keskustelua. Erilaisuus hyvéksytdén, toisia arvostetaan ja tirkedd on luotta-
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mus. Toisten mielipiteitd kunnioitetaan, heitd kuunnellaan ja positiivista seké kehittdvaa
palautetta saadaan ja annetaan ilman syyllistimistd. Vuorovaikutustaitojen kehittdmi-
seksi voisi itse keskustella aktiivisesti, kantaaottavasti ja avoimesti. Omat mielipiteet
voisi tuoda esille sekd huomioida my6s muiden mielipiteet kuuntelemalla heitd. Omia
vuorovaikutustaitoja voisi kehittdd sekd huolehtia omalta osaltaan tiedon kulusta ja ja-
kamisesta tyoOtovereille. TyOyhteisotasolla toivottiin enemmén yhdessdoloa, selkeité
yhteisid pelisddntdjd ja toimintalinjoja, joista pidetdén kiinni. Johdolta toivottiin enem-
mén avoimuutta asioiden valmistelussa ja tyontekijoiden kuuntelemista. Vuorovaikutus-
taidot ja vuorovaikutuskoulutus koettiin tirkedksi. Myos Maija Vahdméien (2008, 201,
209) viitoskirjan mukaan vuorovaikutteisuutta helpotti tyoyhteisdssa luottamus tyotove-
reiden vililld sekd johtajan ja alaisten vélilld. Lisdksi hin kirjoittaa “mitd avoimempi
vuorovaikutus, sitd enemmin siihen osallistujat kuuntelevat ja havainnoivat toistensa

perusteluja”.

Avoimuuden osalta puolet vastaajista on sitd mieltd, ettd tydyhteison ilmapiiri ei ole
avoin ja asioista ei puhuta suoraan. Lisdksi asioita ei valmistella ja padtetd avoimesti ja
tiedonkulku ei ole avointa. Toisaalta melkein saman verran vastaajista on toista mielta.
Tydyhteisdssd kannustetaan avoimuuteen ja huumoriin suhtaudutaan positiivisesti. Noin
puolet on sitd mieltd, ettd henkildstolld ja esimiehilld ja alaisilla on avoimet vélit keske-
nddn, mutta ldhes saman verran on sitd mieltd, etti ei ole. Ndin myo0s viestinnidn avoi-
muuden suhteen. Kehityskeskustelut koetaan avoimiksi ja tyontekijdt ovat myos itse

avoimia niissé.

Tyontekijoiden mielestd avoimuuden tydyhteisossd estdd kiire ja tydtehtdvien kuormi-
tus. Asioihin ei osata tai uskalleta ottaa kantaa seké ristiriidat tyokédytdnndissé, toiminta-
tavoissa ja henkilokemioissa. Kilpailu tyotehtivistd, kateus ja pelkoja estivit myos
avoimuutta. Luottamuksen puute, valta, valtasuhteet ja vallan tavoittelu vaikuttavat asi-
aan sekd epdvarmuus muiden suhtautumisesta. Tyontekijoiden mielestd he itse voisivat
kehittdd avoimuutta tydyhteisdssd olemalla avoin ja rehellinen sekd ottamalla toiset
huomioon ja kuuntelemalla heididn mielipiteitddan. TyOyhteiso voisi my0s kehittdd avoi-
muutta keskustelemalla, mielipiteiden esittdmiselld, niiden kuuntelemisella sekd huomi-
oimalla ne toimintaa suunniteltaessa. Valmisteltavista asioista ja suunnitelmista tulisi
tiedottaa hyvissd ajoin henkildstdlle. Teoriakoulutusta vuorovaikutustaitoihin haluttiin

seka tilanteiden opettelua. Johtoryhmaiin toivottiin henkildston edustajaa.
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Lihes puolet vastaajista kokee, ettd tyOyhteison ilmapiiri on salliva palautteen saamisen
ja antamisen suhteen. Enemmistd kokee saavansa positiivista ja kehittdvdd palautetta
tyotovereilta ja esimieheltd. My0s suurin osa vastaajista kokee, ettd antaa itse positiivis-
ta ja kehittdvidd palautetta tyGtovereille ja esimiehelle. Palautetta saadaan harvoin ja an-
netaan harvoin. Vastaajat kokevat, etti palautteen saaminen on motivoinut heidin tyota
ja ettd ovat arvostettuja tyOyhteisossd. Kateutta tyotoveria kohtaan koetaan esiintyvin
tyOyhteisOssd sekd puolet vastaajista on kokenut tulleensa joskus nolatuksi tydyhteisos-

Sa.

Vastaajien mielestd palautteen saamista ja antamista tyOyhteisdssd voisi itse kehittda
olemalla aktiivisempi ja kiinnittimalld palautteeseen enemmain huomiota. Pitéisi opetel-
la antamaan enemmén palautetta sekd pyytdmédn positiivista ja kehittdvdd palautetta.
Toimimalla avoimesti ja rehellisesti voi kehittdd palautteen saamista ja antamista. Tyo-
yhteiso voisi kehittdd palautteen saamista ja antamista lisédmalld myds avoimuutta. Li-
sdksi rehellinen keskustelu palautteesta sekéd palautteen saamisen ja antamisen opettelu
koettiin kehittdvind tekijoind. TyOyhteisdssd voisi myos antaa enemmén palautetta tyo-
kaverille sekd kannustaa hyviin suorituksiin. Liséksi luottamusta tulisi lisdtd. Palautteen

anto tyontekijoiden ja johdon vélilla pitiisi olla jatkuvaa ja henkilokohtaista.

Jos nyt miettisin opinndytetyon aihetta, rajaisin sen koskemaan ainoastaan vuorovaiku-
tusta. Se on laaja kokonaisuus ja avoimuus ja palautteen saaminen ja antaminen liittyvit
osaltaan vuorovaikutukseen. Teoriaa 10ytyi eniten vuorovaikutuksesta. Kaiken yhteis-
tyOn pohjana tydyhteisdssd on avoin vuorovaikutus. Olisi pitdnyt tutustua ja perehtya
vield tarkemmin ldhdekirjallisuuteen ennen kyselyn tekemistd. Kyselyn tekeminen vei
yllattdvan paljon aikaa. Alun pitien timéd opinndytetyd olisi pitdnyt tehdd viime kevéddn
aikana, koska osaltaan oman toimiston kehittimishanke eteni yhteiselld kehittamispai-
valla, jossa oli ulkopuolinen vetéji toukokuussa ennen kyselyn ajankohtaa. Toisaalta se
ei haitannut, koska tydyhteisossd tiedettiin silloin enemmaén vuorovaikutuksesta ja poh-
jaa oli jo saatu kehittdmiselle ja asioiden miettimiselle. Syksylld oli elokuussa toinen
kehittamispdivé aiheesta ja marraskuussa oli kolmas. Viimeisen kehittimispédivan aika-
na luotiin yhteiset vuorovaikutuksen pelisddnnoét, jotka tullaan laittamaan esille jokai-

seen toimipaikkaan.

Opinndytetyon tekemisen aikana opin paljon aiheeseen liittyvistd teoriasta sekd miten

tehdddn sdhkoinen kysely ja miten sitd voi hyodyntdd. Kyselyn kysymysten miettiminen
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ja muotoileminen olivat haastavia, koska aihe oli abstrakti ja piti saada mitattavaan
muotoon. Syvennyin tutkittavaan aineistoon pddasiassa kirjallisuuden kautta. Prosessi
oli kokonaisuudessaan mielenkiintoinen ja haastava. Tutkimus tulee jdiméén tyOyhtei-
son kayttoon kehittdmisen vidlineend. Jatkotutkimuksena kiinnostavaa olisi tutkia ryh-
mien tai tiimien vuorovaikutusta tarkemmin. My0s tyOyhteison viestintd olisi mielen-

kiintoinen aihe tutkimukselle.
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Liite 1. Saatekirje

Hyvad Iti-Lapin tyovoimatoimiston tyoyhteison jasen!

Opiskelen Kemi-Tornion ammattikorkeakoulussa sosionomin tutkintoa.

Olen tekeméssd opinndytety6téd Itd-Lapin tydvoimatoimiston henkildston tydyhteisotai-
doista sekd niiden kehittimisestd. Tydyhteisotaitojen kehittdiminen on tullut esiin aiem-
min tyéhallinnon henkilostobarometreissa sekd toimiston yhteisissd kehittdmispaivissa.
Olen rajannut opinndytetyoni aiheen koskemaan vuorovaikutusta, avoimuutta seké pa-

lautteen saamista ja antamista ty0yhteisossa.

Opinndytetyoni liittyy Itd-lapin tydvoimatoimiston tydyhteison kehittdmishankkeeseen,
joka kuuluu osana Lapin TE-keskuksen “Toimiva tyokkéri — toimiva tos” —tyo-

hyvinvointihankkeeseen, joka kdynnistyi v. 2007.

Toivon, ettd vastaat tdhin kyselyyn viimeistddn 19.6.2008. Kysymyksiin vastaamalla
pédset osallistumaan ja vaikuttamaan sithen, miten vuorovaikutusta, avoimuutta seka
palautteen saamista ja antamista voidaan kehittda tydyhteiséssimme.

Tutkimuksessa noudatetaan tietosuojalakia ja tutkimuseettisid periaatteita. Kyselyn vas-
taukset kdsitellddn anonyymisti eikd kenenkdin henkildllisyys tule esiin tutkimuksen
missdén vaiheessa. Kysely toteutetaan Digium-verkkokyselyna.

Kiitos osallistumisestasi!

Ystavallisin terveisin

Outi Kiveld
outi.kivela@edu.tokem.fi
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Liite 2. Kysymykset

Vuorovaikutus, avoimuus, palautteen saaminen ja antaminen seka

niiden kehittaminen

Valitse oheisista vaihtoehdoista sopivin.

1. Ika
() alle45wv.
() 45-54
() 55-

2. Koulutus

() Keskiaste/opistoaste
() Korkea-aste

3. Tydosuhteen laatu
() Vakinainen

() Maaraaikainen

Valitse mielestasi sopivin vaihtoehto.

4. Arvioi vuorovaikutusta tydoyhteis6ssasi kouluarvosanalla.

4 5 6 7 8 9 10
() () Q) ) ) () ()

5. Kokemuksiasi vuorovaikutuksesta tyoyhteisossadsi. Valitse alla olevien
vaittamien pohjalta oma arviosi.

1=_Taysm 2=Jokseenkin 3=En 4=]Jokseenkin >=Taysin
eri miel- . . ... 0saa . .. Samaa
I, eri mielta samaa mielta Lo
ta sanoa mielta
TyOyhteisossani
on riittavasti kes-
kinaista vuorovai- O) 0) 0) 0) 0)
kutusta
Minulla on hyvat
vuorovaikutustai- () ) () @) ()
dot
Saan eri tilanteis-
sa mielipiteeni () () () () ()

esille



Otan kantaa eri
asioihin keskuste-
lussa

Esitan keskuste-
lussa vaitteita ja
vastavaitteita

Minulla on mah-
dollisuus osallis-
tua paatoksente-
koon

Osallistun avoi-
mesti keskuste-
luun

Hyvaksyn muiden
ajatukset

Ilmaisen ajatuk-
seni suullisesti

Pystyn vaikutta-
maan asioihin

Koen vuorovaiku-
tustilanteet vai-
keiksi

Tyoyhteisdssani
esiintyy ristiriitati-
lanteita
Ristiriitatilanteita
on tyo6tovereiden
kesken

Ristiriitatilanteita
on esimiesten ja
alaisten kesken

Ristiriitatilanteisiin
puututaan tar-
peeksi ajoissa

TyOyhteisossani

on selkeat tavat

ristiriitojen kasit-
telyyn

Vastaa seuraaviin kysymyksiin omin sanoin.

6. Millaista on mielestdasi hyva vuorovaikutus?

)

)

)

)

)
)
)

)

)

)

)

)

)

)

)

)

)

)
)
)

)

)

)

)

)

)
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)

)

)

)

)
)
)

)

)

)

)

)

)

)

)

)

)

)
)
)

)

)

)

)

)

)

()

()

)

()

()
()
)

()

()

)

()

)

()
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7. Mita itse voin tehda vuorovaikutustaitojen kehittamiseksi tyoyhteisos-
sa?

8. Mita tyoyhteiso voi tehda vuorovaikutustaitojen kehittamiseksi?

Valitse mielestasi sopivin vaihtoehto.

9. Arvioi avoimuutta tyoyhteisossdsi kouluarvosanalla.

4 5 6 7 8 9 10
() () Q) ) ) () ()

10. Kokemuksiasi avoimuudesta tyoyhteisdssasi. Valitse alla olevien viit-
tamien pohjalta oma arviosi.

1=Taysin 3=E 5=Taysin

2=Jokseenkin n 4=]Jokseenkin

eri miel- . .. 0saa . .. Samaa
", eri mielta samaa mielta e
ta sanoa mielta
Tyo6yhteisoni
ilmapiiri on () () () () ()
avoin
Asioista puhu-
taan suoraan 0) 0) 0) 0) 0)
Asioiden val-
mistelu ja
paatoksenteko () () ) () ()
tapahtuvat
avoimesti
Tiedonkulku
on avointa eli () () () () ()

sita ei pantata

Tyoyhteisdssa
kannustetaan () () @ () ()
avoimuuteen

Henkilostolla
on avoimet

vélit keske- 0) () Q) () ()
naan

Esirniesteq ja

alaisten valit 0) 0) 0 0) 0O

ovat avoimet
keskenaan
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Huumoriin
suhtaudutaan () () () () ()
positiivisesti
Viestinta on
avointa

() () ) () ()

Koen kehitys-
keskustelut () () () () ()
avoimiksi

Olen itse avoin
kehityskeskus- () O) () ()
teluissa

Vastaa seuraaviin kysymyksiin omin sanoin.

11. Mika mielestasi estdd avoimuuden tyoyhteisossadsi?

12. Mita itse voin tehda kehittdakseni avoimuutta tyoyhteisossa?

13. Mitad tyoyhteiso voi tehda kehittadkseen avoimuutta?

Valitse mielestasi sopivin vaihtoehto.
14. Arvioi palautteen saamista ja antamista tyoyhteisdssdsi kouluarvosa-
nalla.

4 5 6 7 8 9 10
() () Q) ) ) () ()
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15. Kokemuksiasi palautteen saamisesta ja antamisesta tydoyhteisossasi.
Valitse alla olevien vidittamien pohjalta oma arviosi.

1=_Téysin 2=Jokseenkin 3=En 4=]Jokseenkin >=Taysin
eri miel-

. ... 0saa . .. Samaa
. eri mielta samaa mielta e
ta sanoa mielta

Tydyhteison

ilmapiiri on

salliva palaut-

teen saami- () () () () ()
sen ja anta-

misen suh-

teen

Saan positii-
vista palau-

tetta tyotove-
reiltani

Saan kehitta-

vaa palautetta () () () () ()
tyotovereiltani

() ) () () ()

Saan positii-
vista palau-
tetta esimie-
heltani

Saan kehitta-

vaa palautetta () () () () ()
esimieheltani

() ) () () ()

Annan positii-
vista palau-
tetta tyotove-
reilleni

Annan kehit-

tavaa palau-

tetta tyotove-
reilleni

() ) ) () ()

) ) ) ) )

Annan positii-
vista palau-
tetta esimie-
helleni

Annan kehit-
tavaa palau-
tetta esimie-
helleni

() ) () ) ()

() ) () ) ()

Saan palau-
tetta usein

() ) ) ) ()

Annan palau-
tetta harvoin

() ) () ) )

Palautteen
saaminen on
motivoinut
tyotani

) ) ) ) ()

Koen olevani

arvostettu () () () () ()

tydyhteistssa
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Koen tulleeni

josk la-
tuksi tydyh- () ) () () ()

teis6ssa

Koen, etta

tyoyhteistssa

esiintyy kate- () () () () ()
utta ty6tove-

ria kohtaan

Vastaa seuraaviin kysymyksiin omin sanoin.

16. Mitd itse voin tehda kehittadkseni palautteen saamista ja antamista
tyoyhteisossa?

17. Mitad tyoyhteisd voi tehda kehittddkseen palautteen saamista ja anta-

mista?
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Liite 3. Vastauksien lukumaééarat

5. Kokemuksiasi vuorovaikutuksesta tyoyhteisossdsi. Valitse alla olevien vaittamien
pohjalta oma arviosi.

3=En
R . . . |5=Taysin
1=Taysin|2=Jokseenkin| osaa [4=Jokseenkin camaa |Yhteenss
eri mieltd| eri mieltd [sanoa|samaa mielta o
mielta
(Arvo: 1) (Arvo: 2) |(Arvo:| (Arvo: 4)
(Arvo: 5)
3)
Tydyhteisdssani
on riittavasti kes- 2/ 13/ 2/ 5/ 2/
o ) 100 %
kindista vuorovai- 8 % 54 % 8 % 21 % 8 %
kutusta avg: 2,67
Minulla on hyvat
. . 0/ 4/ 5/ 14/ 1/
vuorovaikutustai- 100 %
0 % 17 % 21 % 58 % 4 %
dot avg: 3,50
Saan eri tilanteis- 0/ 4/ 4/ 13/ 3/
sa mielipiteeni 100 %
) 0 % 17 % 17 % 54 % 13 %
esille avg: 3,63
Otan kantaa eri
- 0/ 6/ 1/ 14 / 3/
asioihin keskuste- 100 %
0 % 25 % 4 % 58 % 13 %
lussa avg: 3,58
Esitan keskuste-
lussa vaitteita ja 1/ 6/ 6/ 8/ 3/
o 100 %
vastavaitteita avg: 4 % 25 % 25 % 33 % 13 %
3,25
Minulla on mah-
dollisuus osallistua 2/ 4/ 3/ 13/ 2/
100 %
paatoksentekoon 8 % 17 % 13 % 54 % 8 %
avg: 3,38
Osallistun avoi- 0/ 6/ 3/ 11/ 47
mesti keskuste- 100 %
0 % 25 % 13 % 46 % 17 %
luun avg: 3,54
Hyvaksyn muiden
: 0/ 1/ 5/ 15/ 3/
ajatukset avg: 100 %
0 % 4 % 21 % 63 % 13 %
3,83
Ilmaisen ajatuk- 0/ 4/ 1/ 16/ 3/
seni suullisesti 100 %
0 % 17 % 4 % 67 % 13 %
avg: 3,75
Pystyn vaikutta- 2/ 3/ 6/ 10/ 3/
maan asioihin 100 %
8 % 13 % 25 % 42 % 13 %
avg: 3,38
Koen vuorovaiku-
, . 6/ 12/ 1/ 5/ 0/
tustilanteet vai- 100 %
o 25 % 50 % 4 % 21 % 0 %
keiksi avg: 2,21
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. e 0/ 4/ 2/ 12/ 6/
esiintyy ristiriitati- 100 %
0 % 17 % 8 % 50 % 25 %
lanteita avg: 3,83
Ristiriitatilanteita
" . 2/ 3/ 6/ 9/ 4/
on ty6tovereiden 100 %
8 % 13 % 25 % 38 % 17 %
kesken avg: 3,42
Ristiriitatilanteita
on esimiesten ja 0/ 5/ 5/ 11/ 3/
100 %
alaisten kesken 0 % 21 % 21 % 46 % 13 %
avg: 3,50
Ristiriitatilanteisiin
uututaan tar- 8 8 4 4 0
p / / / / A
peeksi ajoissa 33 % 33 % 17 % 17 % 0 %
avg: 2,17
Tyodyhteiséssani
on selkeat tavat 9/ 8/ 5/ 2/ 0/
100 %
ristiriitojen kasit- 38 % 33 % 21 % 8 % 0 %
telyyn avg: 2,00
59 kpl
. 32 kpl / 162 kpl / 42 | 40 kpl /
Yhteensa 91 kpl / 24 %[ / 15
8 % % 10 %

%
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Liite 4. Vastauksien lukumaérat

10. Kokemuksiasi avoimuudesta tyoyhteisdssasi. Valitse alla olevien vidittamien pohjalta
oma arviosi.

3=En
I . . . | 5=Taysin
1=Taysin|2=Jokseenkin| osaa |4=Jokseenkin camaa |Yhteensa
eri mieltéd| eri mieltd |sanoa|samaa mielta o
mielta
(Arvo: 1) (Arvo: 2) [(Arvo:| (Arvo: 4)
(Arvo: 5)
3)
Tydyhteisoni
: o _ 3/ 9/ 4/ 7/ 1/
ilmapiiri on avoin 100 %
13 % 38 % 17 % 29 % 4 %
avg: 2,75
Asioista puhu- 4/ 8/ 3/ 9/ 0/
taan suoraan 100 %
17 % 33 % 13 % 38 % 0 %
avg: 2,71
Asioiden valmis-
telu ja paatok-
4/ 9/ 1/ 9/ 1/
senteko tapahtu- 100 %
) ) 17 % 38 % 4 % 38 % 4 %
vat avoimesti
avg: 2,75
Tiedonkulku on
avointa eli sita ei 3 9 2 9 1
/ / / / / 100 %%
pantata avg: 13 % 38 % 8 % 38 % 4 %
2,83
TyOyhteisdssa
kannustetaan 2/ 5/ 6/ 8/ 3/
100 %
avoimuuteen 8 % 21 % 25 % 33 % 13 %
avg: 3,21
Henkiléstolla on
avoimet valit 1 8 3 11 1
/ / / / / 100 %%
keskenaan avg: 4 % 33 % 13 % 46 % 4 %
3,13
Esimiesten ja
alaisten valit ovat 1/ 10/ 1/ 11/ 1/
. 100 %
avoimet keske- 4 % 42 % 4 % 46 % 4 %
naan avg: 3,04
Huumoriin suh-
taudutaan posi- 0/ 4/ 1/ 14 / 5/
100 %
tiivisesti avg: 0 % 17 % 4 % 58 % 21 %
3,83
Viestinta on 2/ 8/ 3/ 10/ 1/
100 %
avointa avg: 3,00 8 % 33 % 13 % 42 % 4 %
Koen kehityskes-
. 1/ 3/ 4/ 11/ 5/
kustelut avoimik- 100 %
) 4 % 13 % 17 % 46 % 21 %
si avg: 3,67
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Olen itse avoin
. 0/ 2/ 2/ 13/ 7/
kehityskeskuste- 100 %
) 0 % 8 % 8 % 54 % 29 %
luissa avg: 4,04
30 kpl
. 21 kpl / 112 kpl / 42 | 26 kpl /
Yhteensa 75 kpl / 28 %] / 11
8 % o % 10 %
0
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Liite 5. Vastauksien lukuméaérit

15. Kokemuksiasi palautteen saamisesta ja antamisesta tyoyhteiséssasi. Valitse alla
olevien vaittamien pohjalta oma arviosi.

3=En
o 5 . 5 . | 5=Taysin
1=Taysin|2=Jokseenkin| osaa |4=Jokseenkin camaa |Yhteensi
eri mieltéd| eri mielta sanoa | samaa mielta o
mielta
(Arvo: 1) (Arvo: 2) | (Arvo: (Arvo: 4)
(Arvo: 5)
3)
Tydyhteisodn
ilmapiiri on
salliva palaut- 1/ 8/ 4/ 11/ 0/
teen saamisen 100 %
. . 4 % 33 % 17 % 46 % 0 %
ja antamisen
suhteen avg:
3,04
Saan positiivista
alautetta tyo- 1 3 5 15 0
P ctta ty / / / / / 100 %
tovereiltani 4 % 13 % 21 % 63 % 0 %
avg: 3,42
Saan kehittavaa
palautetta ty6- 2/ 5/ 5/ 12/ 0/
100 %
tovereiltani 8 % 21 % 21 % 50 % 0 %
avg: 3,13
Saan positiivista
alautetta esi- 2 4 6 11 1
palautetta / / / / / 100 %
mieheltani avg: 8 % 17 % 25 % 46 % 4 %
3,21
Saan kehittavaa
palautetta esi- 2/ 4/ 7/ 10/ 1/
. - 100 %
mieheltani avg: 8 % 17 % 29 % 42 % 4 %
3,17
Annan positii-
vista palautetta 0/ 1/ 5/ 18/ 0/
. I 100 %
tyotovereilleni 0 % 4 % 21 % 75 % 0 %
avg: 3,71
Annan kehitta-
vaa palautetta 0 1 6 17 0
3 palautettz / / / / / 100 %
tyotovereilleni 0 % 4 % 25 % 71 % 0 %
avg: 3,67
Annan positii-
vista palautetta 1/ 4/ 5/ 14 / 0/
- . 100 %
esimiehelleni 4 % 17 % 21 % 58 % 0 %
avg: 3,33
Annan kehitta- 1/ 3/ 6/ 14/ 0/
100 %
vaa palautetta 4 % 13 % 25 % 58 % 0 %
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esimiehelleni
avg: 3,38
Saan palautetta 4/ 13/ 5/ 1/ 0/
) 100 %
usein avg: 2,13 17 % 57 % 22 % 4 % 0 %
Annan palautet-
) 0/ 7/ 7/ 10/ 0/
ta harvoin avg: 100 %
0 % 29 % 29 % 42 % 0 %
3,13
Palautteen
saaminen on 2 1 2 16 3
/ / / / / 100 %
motivoinut tyo- 8 % 4 % 8 % 67 % 13 %
tani avg: 3,71
Koen olevani
arvostettu ty6- 3/ 4/ 5/ 10/ 2/
100 %
yhteisdssa avg: 13 % 17 % 21 % 42 % 8 %
3,17
Koen tulleeni
joskus nolatuksi 1/ 7/ 4/ 10/ 2/
. L 100 %
tydyhteisdssa 4 % 29 % 17 % 42 % 8 %
avg: 3,21
Koen, etta tyo-
yhteisdssa
esiintyy kateut- 1/ 4/ 4/ 11/ 4/
N . 100 %
ta tyotoveria 4 % 17 % 17 % 46 % 17 %
kohtaan avg:
3,54
21 kpl / 6 76 kpl| 180 kpl / 50 |13 kpl / 4
Yhteensa P/ 69 kpl / 19 % > P/ P/
% /21 % % %




