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Taman pdivan tyoyhteisoviestintd ei ole endd pelkéastddn esimiehen ylhdaltad alaspéin valittamaa
viestintdd vaan viestintd ja vuorovaikutus tydyhteistssa ovat myods jokaisen tyontekijan oikeus ja
velvollisuus. Samoin tyohyvinvointiin on alettu Kiinnittdd enemman huomiota kiireisen tyétahdin,
tyon vaatimusten sekd tyourien mahdollisten pidentymisten vuoksi, jolloin tydnantajan liséksi
vaaditaan my0s tyontekijoiltd panostusta tyohyvinvointiin. Esimiestaitojen ohella on alettu tutkia
alaistaitojen osuutta tydyhteisén vuorovaikutuksessa ja hyvinvoinnissa.

Taman tutkimuksen padongelmana oli selvittdd tyoyhteisdviestintdd alhaalta ylospdin etenevané
viestintana. Alaongelmina oli selvittad tydhyvinvointia tyon hallinnan ja alaistaitojen ndkokulmasta
sekd kuinka paljon tyoyhteisOviestinndlla on merkitystd tyohyvinvoinnille. Tutkimus on
kvantitatiivinen ja kysely toteutettiin standardoitudulla kyselylomakkeella Webropol -ohjelmalla

Plus Terveys Oy:n avustavalle henkildstolle, johon kuuluivat hammashoitajat ja suuhygienistit.

Tutkimustulosten perusteella voidaan sanoa, ettd vaikka viestit kulkivat yleensd hyvin alhaalta
ylospain esimiehelle, kaikkien mielestd niitd ei kuitenkaan otettu kaytdnndssa huomioon.
Tyo6hyvinvoinnissa alaiset kokivat yleensd tydn hallinnan onnistuneena ja alaistaidot vahvana
sitoutumisena  organisaatioon.  Tyohyvinvointi  oli  my6s riippuvainen  onnistuneesta
tyoyhteisOviestinnastd. Tassd tutkimuksessa oli vastaajissa niitékin, jotka kokivat, etteivat viestit
kulkeneet alhaalta ylospain tai tydhyvinvointi ei toiminut tyontekijan tyon hallinnan nakékulmasta.
TyoOyhteisossa tulisi  kiinnittdd huomiota entista enemman avoimen vuorovaikutuksellisen

keskustelun toimivuuteen.
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Abstract:

Today’s work communication is no longer just superior’s top down communication. Nowadays
communication and interaction in the work community are every employer’s right and duty. More
attention is paid to job satisfaction because of busy working pace, requirements of work and
because of possibility of lengthening one’s career in the future. In those circumstances not only the
employer but also the employees must invest in job satisfaction. In addition to managerial skills,
there is increasing interest in studying the effect of employee skills on welfare and communication
within a work community. Thesis is “From Bottom Up Onward Work Community Communication

and the Organizational Citizenship Behavior in Job Satisfaction

The main problem of this research is to investigate work community communication as bottom up
communication. Other problems are to study job satisfaction from the point of view of job control
and organizational citizenship behavior and to clarify what kind of impact work community
communication has on job satisfaction. The research is quantitative and the survey was carried out
as standardized questionnaire using the Webropol —program. Respondents were assisting people of

Plus Terveys Oy such as dental nurses and dental hygienists.

On grounds of test results can be said that although messages usually went from bottom to
superiors, some had the opinion that those messages didn’t work in practice. In job satisfaction
subordinates usually experienced job control as successful and organizational citizenship behavior
as very strong commitment to the organization. The job satisfaction is also dependent on successful
work community communication. In this research some respondents also had the opinion that the
messages didn’t forward bottom to top or that job satisfaction didn"t work from the viewpoint of the
employee’s job control. In the work community there should be paid even more attention to the

successful open and interactive discussion.

Keywords: work community communication, job satisfaction, subordinate, superior, organizational
citizenship behavior (OCB)
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1 JOHDANTO

1.1 Johdatus aiheeseen

Viestintd, vuorovaikutus ja tiedon kulku ovat tydyhteisossé tarkeitd asioita. Aikaisemmin viestinnan
ja vuorovaikutustaitojen ajateltiin kuuluvan esimiehelle ja johtajalle mutta timan paivén ajatus on,
ettda viestintd ja vuorovaikutus ovat jokaisen tyontekijan oikeus ja velvollisuus. Namé taidot
vaikuttavat tydyhteisossé toiden sujumiseen, tydpaikan ilmapiiriin ja viihtyvyyteen eli tydyhteison
hyvinvointiin ja jopa taloudellisesti niilla on merkitystd esim. sairauspoissaoloina.  Lisaksi
tyoyhteisdviestinnalld voi olla vaikutusta tyémotivaatioon; jos ei ole tarpeeksi tietoa se voi ndkyéa
tyotehtdvien huonona suorittamisena tai valinpitimattémyytena. Tyodhyvinvoinnin merkitys on
my06s huomattu tydyhteisoissa. Taman paivén kiireinen tyétahti ja tyon vaatimukset vaativat myds
tyontekijoiltd panostusta hyvinvointiin. Esimiestaitojen ohella on alettu tutkia myods alaistaitoja,

mika osuus alaistaidoilla on tydyhteisdn vuorovaikutuksessa ja hyvinvoinnissa.

Viestintdd voidaan pitad avainasiana onnistuneessa tyoyhteison toiminnassa. Tydyhteisé on usein
pitkélle sellainen, millaista tyoyhteison viestinta on. Viestintd voi olla sanallista eli verbaalista
viestintdd tai sanatonta eli ei-sanallista viestintdd, joka nakyy esimerkiksi ilmeing, eleind ja
liikkeind. TyoOyhteisdviestinndssd viestintd voi olla myos virallista tai epavirallista. Virallisissa
palavereissa tulee esille arvojarjestys eli tydyhteison jasenten statuserot. Tilanteet ovat silloin
hierarkkisia ja muodollisia ja ongelmaksi on monesti todettu se, ettd viestintd on silloin
yksisuuntaista.(Paasivaara 2009, 86 - 87.) Virallinen viestintd edustaa organisaation kaytantoja,
jotka ovat vakiintuneet esim. viikkopalaverit ja kehityskeskustelut tietyin valiajoin Epavirallista
viestintdd kaydaan taukohuoneissa, kahvipdytakeskusteluissa, kaytavilla eli jokapdivaisessa
kanssakdymisessé tyotovereiden kanssa. (Lohtaja, & Kaihovirta-Rapo 2007, 14.) Tydyhteison
saannoilla ja kulttuurilla on oma vaikutuksensa tydyhteisoviestintddn. Organisaation oma kulttuuri
nékyy erilaisena arvostuksena ja arvoina seka luottamuksena ja valittdmisend. Sanattomat viestit ja
eleet samoin kuin epdvarmuus ja viestinndn pelko né&kyvat vuorovaikutussuhteissa. Aina ei
myoskééan olla viestintétilanteessa kasvokkain vaan tyOpaikkojen omat intranetit ja sdhkopostit
vaikuttavat my0s vuorovaikutukseen. Parhaimmillaan tehokas viestintd on kahdensuuntaista
vuorovaikutusta, joka on puhumista, aitoa ja aktiivista kuuntelemista sek& palautteen antamista.

Tyoyhteisossa molemmat osapuolet ovat aktiivisia ja tietdvat roolinsa. ( Paasivaara 2009, 88.)



Tyo6hyvinvointi ja sen kokeminen on monimuotoinen kokonaisuus, joka muodostuu tyontekijan
itsensd kokemasta hyvinvoinnista sekd ty0ympadriston vaikutuksista. Tyohyvinvointi ei ole
pelkéstdan tyontekijoiden tydyhteisossd kokemaa tyoturvallisuutta vaan kyse on myds arkisista
asioista, kuten siitd, mika saa tyot sujumaan arjessa. Tyohyvinvointiin vaikuttavat tyoyhteison
jasenet ja siten tyohyvinvointi ja hyva tyoilmapiiri nékyvét tyonilona, hyvana mielend ja
innostuksena. Myonteinen vuorovaikutus johtaa myos tyotyytyvéisyyteen. (Paasivaara 2009, 16 -
17.) Jokainen tyontekija voi itsekin vaikuttaa tyopaikkansa viihtyvyyteen. Tyohyvinvoinnilla on
my06s vaikutusta yrityksissd tehtdvan tyon tuottavuuteen. Myds vallan ja vastuun jakamisella
tyOyhteisdssa vaikutetaan tyén mielekkyyteen ja sitd kautta tyémotivaatioon. (Manka 2007, 47.)
Kun tyontekijd on motivoitunut kokiessaan tekemansa tyon merkitykselliseksi, hdn kokee myds,
ettd hantd ja hdnen tekemaansa tyotd arvostetaan. Tyontekijan tyéhén motivointi lahtee sisaltapain,
silld kun tydntekijan mielipiteitd ja hanen omia arvoja kunnioitetaan tydyhteisossa eikd ohiteta
mitattdmind, tyohyvinvointi lisddntyy ja motivoituminen sekd tyohon sitoutuminen lisaantyy.
(Suonsivu 2011, 111.) Pauliina Marjala (2009) toteaa tyontekijoiden tyéhyvinvointia kasittelevéssa
vaitoskirjassaan, etta tyohyvinvointi ei ole staattinen tila ja liity vain tydhon vaan se siséltdd myos
vastuunkantoa omasta hyvinvoinnista ja terveydestd. Henkilostostd tulee pitdd hyvéaa huolta ja
ongelmiin on puututtava varhain. Ennakoiva tyohyvinvoinnin edistiminen tulee nahda investointina
eika kuluna. Henkilostoon tehdyt investoinnit ndkyvat tuottona vasta pitemman ajan péaasta.
(Mdnkkonen & Roos 2010, 233 - 234.) Vaikka esimiehelld on merkittavé rooli tyéhyvinvoinnissa ja
tyOyhteisdn toimivuudessa, hdn ei yksin vastaa niistd vaan myos jokainen tyontekija voi vaikuttaa
omalla toiminnallaan tyohyvinvointiin ja tydyhteison toimivuuteen. Esimiestaitojen lisaksi
alaistaidoilla on merkitysta tyoyhteisdssa ja siind, mitd seka tyontekijat itse ettd esimiehet voivat
tehda alaistaitojen kehittdmiseksi. (Rehnbéck 2005.)

Suomalaisilla tyopaikoilla on kaynnissa viestinndn murros, jossa uusi yhteiséllinen tapa viestia
valtaa alaa. Ténd péivana puhutaan tydyhteisoviestinnasta ja Elisa Juholin (2008, 62) mukaan
tyoyhteisdviestinnan uudesta agendasta. Tdmé& uusi agenda haastaa vanhan viestinndn mallin lahes
kaikilta lahtooletuksilta, silld uudessa ajattelussa viestintd tapahtuu sielld, missa ihmiset ovat ja
tyoskentelevét, ja missa he itse tuottavat ja vaihtavat tietoa ja kokemuksia. Tietoa ei erikseen tuoda
hierarkioita myoten tai ihmisten asemavallan mukaan vaan ty0yhteison jésenet ovat tasavertaisia
keskendan. Niin alainen kuin esimieskin voivat kysya ja kyseenalaistaa toistensa ratkaisuja ja siten
passiivisista objektiiveista eli tiedon kaatamisen kohteista tulee aktiivisia subjekteja, jotka osaavat

toimia itsendisesti ja tietavat, mita haluavat. (Juholin 2008, 62.)



Myos alaistaidot ovat uusi tutkimuskohde suomalaisessa tydelaméatutkimuksessa. Alun perin sana
“alainen” on viitannut organisaatiohierarkiaan, jossa tyontekijat sijaitsevat arvoasteikossa
esimiehensd alapuolella. lImaisua alainen voidaan kayttdd mm. silloin, kun kyseessa on aidosti
valtasuhteeseen liittyvistd asioista kuten tyonjako, koordinointi tai kehityskeskustelut. Sanana
alainen heréttdd usein myds negatiivisia tuntemuksia. Mutta puhuttaessa alaistaidoista, viitataan
sanalla alainen esimiesroolin vastinpariin. Alaistaito -sanalla ei ole suoraa englanninkielista
vastinetta mutta vastaavana termind kaytetddn ns. organisaatiokansalaisuutta eli organizational
citizenship behavior (OCB). (Rehnbéck 2005, 7; Aberg 2006, 17.) Alaistaidoiksi kutsuttuja taitoja

on alettu kutsua néina paivina myos tydyhteisotaidoiksi (Manka 2011, 10).

1.2 Tutkimuksen tavoitteet, tutkimusongelma, nakokulma

Taman tutkimuksen pdadtavoitteena on selvittdd alhaalta ylospéin etenevaa tyoyhteisdviestintaa.
Lisaksi tutkitaan alaongelmina tydhyvinvointia alaistaitojen ndkdkulmasta seké& onko alaistaidoista
lahtoisin oleva tydhyvinvointi riippuvainen alhaalta ylospain etenevasta tyoyhteisdviestinnasta.
Tutkimuksen kohteena on yksityisia hammaslaékaripalveluja tuottavan valtakunnallisen Plus
Terveys Oy:n avustava henkilokunta. Avustavalla henkilokunnalla tarkoitetaan hammashoitajia ja

suuhygienistejd, joiden esimiehind hammaslaakarit toimivat omilla vastaanotoillaan.

Hammaslaakéreiden vastaanotolla hammaslaédkari toimii esimiehend ja johtajana ja hammashoitaja
ja suuhygienisti alaisena ja tyontekijand. Suuhygienisti voi toimia tehtévissadn myos itsenéisesti
koulutustaan vastaavia tyOtehtdvid suorittaen esim. terveysneuvonta, suun terveystarkastukset,
hoidon tarpeen arviointi, toteutus ja seuranta ja iensairauksien hoito. Suuhygienisti voi toimia
yrittdjana tai itsendisend ammatinharjoittajana mutta tdssa tutkimuksessa PlusTerveys Oy:n
suuhygienistit olivat hammasladkariesimiesten alaisina. Hoitoty6ta tehddén tiiviin tyoparina, joten
viestinnéstd ja tyohyvinvoinnista huolehtimisen voisi ajatella olevan helposti toteutettavissa.
Esimieheltéd alaiselle tydyhteisdviestinnan on toteuduttava, jotta tyotehtdvat saadaan suoritettua ja
tyéhyvinvoinnin on toteuduttava, ettd selvitdan fyysisesti ja monesti psyykkisestikin vaativista
tehtdvistd. Tasséd opinndytetydssa tutkimusasetelma on toisin pdin eli tarkoituksena on tutkia
alaiselta esimiehelle eli alhaalta ylGspdin suuntautuvaa viestintdd ja myos tyohyvinvointia
alaistaitojen nakokulmasta. Lisdksi tutkitaan, onko tydyhteisdviestinnalla yhteyttd tydhyvinvointiin.
Alaistaidoissa nékokulmana on tyén hallinta eli tydn monipuolisuus, vaikutusmahdollisuudet

tyohon ja osallistumismahdollisuudet omaa tyotd koskevaan péaatoksentekoon sekd alaistaidot



organisaatiossa, kuten sitoutuminen, samaistumien, motivaatio ja ammattitaito. Koska
vuorovaikutuksessa tarvitaan aina toinen osapuoli, tulevat t&ssd opinndytety0ssd myos

esimiesviestinta ja esimiestaidot esille.

Tutkimuksen paakysymyksena on:

Miten viestinta toteutuu tydyhteistssa alhaalta ylospain etenevana viestintana?

Samalla haetaan vastauksia alakysymyksiin:

Miten tyohyvinvointi koetaan tyontekijan tyon hallinnan ja alaistaitojen nakdkulmasta? ja

Kuinka paljon tydyhteisdviestinnalla on merkitysta tydhyvinvointiin?

TyOyhteisoviestintdd ja tyohyvinvointia on tutkittu laajasti ja monenlaisista ndkokulmista mm.
psykologian, kasvatustieteen, sosiologian ja terveystieteen nékokulmista, joten tamé tutkimus
kuuluu monitieteelliseen tutkimusalaan. Tutkimuksen kohdealueet tydyhteisdviestintd ja
tyohyvinvointi ovat niin laajoja alueita, ettd ne jo yksinddn sopisivat tutkimusongelman kohteeksi.
Teoreettisessa osassa kasitellaan tydyhteisdviestintad ja tydhyvinvointia yleiselld tasolla, mita nailla
yleensd tarkoitetaan tydyhteisossd, ja tutkimuksen empiriaosassa tarkastellaan nditd alueita
yksityisen hammashoidon tydyhteisossd. Tyodyhteisdviestinnan tarkastelu alhaalta yldspéin
etenevdna viestintdnd lahti tutkijan omista tyOyhteisoviestinndn kokemuksista ja ty6hyvinvointi
Plus Terveys Oy:n tarkoituksesta kartoittaa koko henkiloston tyohyvinvointia, joka téssa
tutkielmassa rajataan kuitenkin koskemaan alaistaitojen nédkokulmasta lahtevaa tyéhyvinvointia.
Jotta ndma laajat tutkimusalueet olisivat olleet mahdollista toteuttaa opinndytetydssd, on alueet
rajattu mahdollisimman tiukasti. Tutkimuksen p&dongelmana on selvittdd viestintdd alhaalta
ylospain eli alaiselta esimiehelle tapahtuvana viestinténa ja alaongelmia ovat tyohyvinvointi alaisten
nakokulmasta sekd tydyhteisdviestinnan merkitys tydhyvinvoinnille. Tutkimusotteeksi valittiin
kvantitatiivinen eli méarallinen tutkimus, silla tutkittavat ilmidt, eli mitkd tekijat vaikuttavat
ilmioon, tunnetaan, eivatka ne ole siten uusia ilmidita. Lisaksi tutkimuksen tarkoitus on l&hinna
selittad tutkimusongelmaa eli tehd& tutkittu asia aiempaa selvemmaéksi ja ymmarrettdvammaéksi.
Lahdetadn liikkeelle siis teorian pohjalta. Tavoitteena on esittad asioiden valisia syy — seuraus -
suhteita eli kausaalisuhteita ja pystyd myo6s yleistdmé&an mitattua ilmitté eli selittdmééan ilmiotéa
yksityisesté yleiseen. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2010, 138; Vilkka 2007, 19.)

Tama tutkimus on ldhinnd survey-tutkimusta, sillda kysely suoritettiin  standardoidulla
kyselylomakkeella ja strukturoiduilla kysymyksilla. Tdma tarkoittaa sitd, etté tutkittava asia ja sen

ominaisuudet suunnitellaan ja vakioidaan lomakkeeseen kysymyksiksi ja vaihtoehdoiksi ennalta



siten, ettd kaikki ymmaértavat kysymykset samalla tavalla ja voidaan kysyéd kaikilta vastaajilta
samalla tavalla. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2007, 130 - 135; Vilkka, 2007, 15.)
Tutkimusprosessin aikana tavoitteena on myds mahdollisimman objektiivinen tutkimus eli
tutkimusprosessin ja tulosten puolueettomuus, jota edesauttavat tutkittavan ja tutkijan etéinen suhde
prosessin aikana ja tutkijan mahdollisimman vahdinen vaikutus kyselylla ja haastattelulla saatuihin
vastauksiin ja tutkimuksen tuloksiin. Tallgin kvantitatiivisen tutkimuksen aineiston kerdémiseen
soveltuu hyvin esimerkiksi strukturoitu internet-kysely, jota tassd tutkielmassa kaytetaan. (Vilkka
2007, 16.)

TyOyhteisot ovat muuttuneet viime vuosien aikana siten, ettd tyonteko ei ole pelkk&& tOissé
kéymisté vaan tyonteon halutaan olevan myds mielekastd. Mankan (2007, 32) mukaan tyOpaikan
kaytannoilla on merkitystd siind, millaiseksi palkansaaja kokee tilanteen tyopaikallaan. Jos
tyopaikalla kohdellaan tydntekijoita inhimillisesti, niin my6s tyontekijat vastavuoroisesti toimivat
joustavasti. Alistavien ja ahdistavien ké&ytantojen vallitessa ei haluta venya yhtdan tyOnantajan
suuntaan. (Manka 2007, 32.) Tyoyhteisossd esimiehen ja alaisten vuorovaikutuksella on suuri
merkitys viestinndn toimivuudessa. Esimiesviestintd tydyhteisossd tarkoittaa Puron (2002, 13)
mukaan jokapdivaista tyossd vaadittavaa tyon organisointiin, koordinointiin, valvontaan,
delegointiin ja k&skemiseen tai alaisten kuuntelemiseen ja ymmaértamiseen liittyvia taitoja. Hanen
mukaansa esimiesviestinndn yhteydesséd pohditaan, millaista kaytdnnon viestintdd ja viestinnédn
ymmartamista erilaisissa tilanteissa tarvitaan. Minka tyyppisia ilmaisuja olisi mielekkainta kayttaa
ja millaisia muotoja viestien pitaisi saada, ettd ne olisivat mahdollisimman sopivia, tehokkaita ja
tarkoituksenmukaisia. Piilin (2006, 74) mukaan ihmisten vélisestd viestinndsta vain pieni 0sa on
puhtaasti sanojen merkitykseen pohjautuvaa. Esimiestydhon sisdltyvid tehtévid viestindssé ovat
ihmisten, asioiden, tilanteiden, prosessien ja erilaisten ongelmien ratkaisujen johtaminen.
Ongelmakohtien ratkaisussa esimiehen nakdkulmasta on hyvd muistaa, ettd tavallisimmin
ongelmiin tarvitaan enemman kuin yksi osapuoli. Alainen voi esim. olla yhtd huono tai vield

huonompi kuuntelija kuin esimiehensa.( Puro 2002, 13 -14.)

Myds tyohyvinvointiin vaikuttavat esimies- ja alaistaidot. TyOyhteisén toimivuus ja avoimen
ilmapiirin syntyminen kuuluvat niin esimiehelle kuin alaisellekin. Esimiestaitojen liséksi onkin
alettu puhua myos alaistaidoista, jotka tarkoittavat alaisten kohdalla mm. velvollisuutta huolehtia
tyOpaikan viihtyvyydestd, resurssien jarkevad kayttod, yhteisty6td tyotovereiden ja esimiehen
kanssa, mielipiteiden ilmaisua ja aktiivista osallistumista eli tyontekijdn halua ja kykya toimia

tyoyhteisossaan rakentavalla tavalla. Minimi vaatimuksena on, ettd tyontekija ja alainen tekevét



tyonsa hyvin. N&ama vaatimukset nousevat jo lainsaddannostd esim. tydehtosopimuslaki, jonka
mukaan tyontekijan tulee olla huolellinen, noudattaa ty6nantajan ohjeita ja maaréyksié, huolehtia
osaltaan tyoturvallisuudesta, salassapitovelvollisuudesta ja toimia muutenkin asemansa mukaan.
Tyoturvallisuuslaissa alaistaitoihin lisatddn myods kayttaytymissaantd, jonka mukaan tyontekija ei
saa kayttaytyd muita kohtaan epéasiallisesti. TyOhyvinvoinnin kannalta minimivaatimus ei
kuitenkaan riitd vaan tarvitaan ty0yhteison siséiseen vuorovaikutukseen liittyvia alaistaitoja, jotta
tyoyhteisdssa voidaan hyvin. (Paasivaara 2009, 95 - 96.)

Tutkijan kannalta aiheen tekee mielenkiintoiseksi ndkdkulma, jota téssa tutkimuksessa kaytetaan eli
alhaalta ylospdin suuntautuva tydyhteisOviestintd ja tyohyvinvointi alaistaitojen nékokulmasta.
Omat haasteensa tutkimuksessa tulee objektiivisuudelle ja kokonaisluotettavuudelle eli sille, ettd
tutkimus mittaa sitd, mitd sen on tarkoituskin mitata ja on toistettavissa, ja ettd vastaukset ovat

relevantteja.

1.3 Keskeisten kasitteiden maarittely

Suomen Kkieleen on viime aikoina vakiintunut useita viestinndn kasitteitd kuten yhteisoviestinta,
yritysviestintd, joukkoviestintd, strategiaviestintd, organisaatioviestintd ja uusimpana kéasitteena
tyoyhteisdviestintd, joilla tarkoitetaan hieman eri asioita (Juholin 2006, 17 - 18). Kaytan
tutkielmassani  késitettd  tydyhteisOviestintd  tai  pelkédstddn viestintd, tarkastellessani
tyoyhteisOviestintdd. Kasittelen tydyhteisoviestintad tyoyhteison sisdisena viestintdna, esimiehen ja
alaisen vélisend viestintand rajaamalla pois ulkoisen viestinndn, joka koskee mm. eri

organisaatioiden ja tydyhteisojen vélistd viestintda ja asiakkaita koskevaa viestintaa.

Viestintd on merkkien ja symbolien avulla tapahtuvaa vuorovaikutusta (Puro 2002, 35). Se on my6s
sanomien vélitysta lahettdjan ja vastaanottajan valilla. Viestintd on tapahtuma, vaihdannan prosessi,
jossa sanomia vaihdetaan lahettajan ja vastaanottajan valilla.(Aberg 1997, 27.) Viestinnistd
puhutaan myos eri tasoilla ja yhteyksissa ja sitd tapahtuu kaikkialla kuten yksildiden, yhteiséjen,
valtioiden ja kulttuurien vélilla. (Juholin 2006, 16.)

TyoOyhteisoviestinndssa viestintd tapahtuu foorumeilla, joista térkein on fyysinen tai virtuaalinen
tydtila tai -ympadristd, jossa tydyhteison jdsenet toimivat itseohjautuvasti ja kollegiaalisesti.

Viestinnan tarkoitus on talloin tydskentelyn edellytysten luominen, tyoyhteisén yll&pito,



vahvistaminen ja kehittdminen sekd sen jésenten yksil6llinen ja yhteinen oppiminen, tapahtuen
dialogisen ja vastuullisen vuorovaikutuksen kautta. Samalla ty0yhteison jasenet muokkaavat
tyollaan ja viestinnalladn organisaationsa mainetta tietoisesti ja tiedostamattaan ja heijastavat sita
takaisin tydyhteiséon. (Juholin 2008, 62.)

Tyo6hyvinvoinnin on maéritelty muodostuvan mm. mielekk&&std tyostd, osaamisesta ja tydssé
onnistumisen tunteista. Tyohyvinvointi muodostuu myds fyysisestd ja psyykkisesta
toimintakyvystd, arvostavasta ja oikeudenmukaisesta johtamisesta seké liséksi tydyhteison hyvésta
hengesta ja yhteistyosta seka toimivasta tyoympéristosta. (Suonsivu 2008, Hyvinvointipalvelujen
julkaisuja 8/2008.) Lisédksi tyohyvinvointiin kuuluu tydyhteison siséiseen vuorovaikutukseen
liittyvat alaistaidot eli yhteistyokyky ja yhteisollisyyden taito. (Paasivaara 2009, 96.) Vastakohtana
tyopahoinvointi on yksilotasolla véasymistd, uupumusta, masennusta, erilaisia sairauksia ja
tyokyvyttomyytta. Tyoyksikon pahoinvointi on toimimattomuutta, tydyhteiséongelmia, Kriiseja,
klikkiytymistd, juoruilua, takana pahan puhumista, tyopaikkakiusaamista ja huonoa ilmapiiria.
(Suonsivu 2011, 89.) Tassa tutkielmassa en késittele tyopahoinvointia.

Alaistaito tarvitsee tarkempaa méaarittelya, silla alaistaito -sana, jolla tarkoitetaan yhteistyokykya ja
yhteisollisyyden taitoa, on k&annetty englannin kielen termistd organisaatiokansalaisuus (engl.
organizational citizenship behavior eli OCB), ja ndma sanat eivat tdysin vastaa toisiaan.
Organisaatiokansalaisuudella tarkoitetaan kayttaytymistd, joka edistdd tyOyhteison toiminnan
sujuvuutta ja keskindistda kanssakdymistd. Amerikkalaisessa tyd- ja organisaatiopsykologisessa
kirjallisuudessa organisaatiokansalaisuuteen kuuluu mm. altruismi eli toisten auttaminen,
tunnollisuus, kansalaisaktiivisuus, reilun pelin henki ja sovinnollisuus. (Rehnback 2005, 7.) Dennis
Organ (1998, 2) tutki tyoyhteisokayttaytymista ja totesi, ettd tydtyytyvaisyyden ja tehokkuuden
valilla on yhteys. Tyytyvéinen tyontekija on myos tehokas tyontekija. Termin organizational
citizenship behavior (OCB), jonka is&nd Dennis Organia pidetdan, syntyyn on vaikuttanut
muidenkin tutkijoiden tutkimukset mm. Daniel Katzin (1964). Organin mukaan (1998, 2) pyyteeton
auttaminen ei kuulunut tyon velvollisuuksiin, eiké siitd saanut palkkaa tai palkintoa vaan se oli
spontaania toimintaa. Altruismi on omassa harkinnassa olevaa vapaata kaytosta auttaa toista ihmisté
organisaation relevanteissa eli olennaisissa tehtavissa. Kayttaytymisessa rehtiys ja reiluus nékyvat
mm. siind, ettei valiteta pienistd. Organisaatiokansalaisuuteen kuuluu myos ystavallisyys ja
hyvéntahtoisuus ja kansalaisaktiivisuudessa esimerkiksi osallistuminen organisaation poliittiseen
eldmadan. OCB ei vain ilmestynyt jostain vaan se on muotoutunut vaihtelevista paradigmoista ja

kehittynyt ajan saatossa ja kehittyy edelleen. Kéayttaytyminen on yksil6llinen valinta ja kaytés voi



vaihdella Organin (1998) mukaan péivésta toiseen tai jopa tunnista toiseen. (Organ 1998, 2 - 27.)
Suomalaisessa yhteiskunnassa ja kulttuurissa alaistaidoilla tarkoitetaan siis hieman eri asioita kuin
organisaatiokansalaisuudessa. Kun OCB:ssa tavoiteltavaa on organisaatiokansalaisuuden
kehittdminen ja ilmeneminen tydyhteisossd, alaistaidot kuvaavat mm. miten henkiléstd toimii
vastuullisesti ja motivoituneesti, on sitoutunut tydyhteis6onsé ja osaa saadelld voimavarojaan tydssa
tarkoituksenmukaisesti niin, ettd olennaiset tyotehtavat tulevat suoritettua, hallitsevat tyOonsé
perusasiat jne. (Keskinen, 2005.) Alaistaidoiksi kutsuttuja taitoja eli uudenlaisia ty6elaméntaitoja
kuten aktiivisuus, itseohjautuvuus ja Kriittisyys kutsutaan nykyaan Mankan (2011, 10, 122) mukaan

myaos tyoyhteisétaidoiksi.

1.4 Empiirisen tutkimuskohteen esittely

Perinteisesti organisaatio on maadritelty siten, ettd organisaatio on ryhmé ihmisig, joilla on yhteinen
tavoite. Tama patee myos tyoyhteison méarittelyyn. Tydyhteisen madrittely vaatii kuitenkin viel&
Juholin (2008, 44) mukaan tarkennusta siten, ettd tydyhteisé muodostuu ihmisistd, jotka
tyoskentelevét sielld vapaaehtoisesti ja odottavat saavansa suorituksestaan palkan tai palkkion,
erilaisia etuja ja mahdollisesti kannustimia. Lisaksi tyontekijoiden oletetaan ja odotetaan sitoutuvan
organisaation tavoitteisiin, strategiaan, arvoihin ja kaytantoihin ja tekevdnsd parhaansa
organisaation menestymiseksi. Tydyhteiso ei ole mikd tahansa organisaatio vaan silld on
monenlaisia velvoitteita ja vastuita sekd tyodntekijoilleen ja muille sidosryhmilleen. Samoin
tyontekijat, jotka ovat tydyhteison palveluksessa sitoutuvat noudattamaan lakeja sekd monenlaisia
tyoelamén, oman alansa ja ammattinsa kaytant6ja ja eettisia saantdja. Yhteisd syntyy yhteisyyden
tunteesta eli meilld on jotain yhteista ja koemme yhteenkuuluvuutta johonkin. Yhteisélla on asia tai
missio seké tavoite, jonka puolesta halutaan tehda yhdessa tyota. Toiminta-ajatus eli missio kertoo
siis sen, mitd varten yritys tai muu yhteisd on yleensa olemassa ja keitd tai mita se palvelee.
Y hteisollisyytta rakentaa ja vahvistaa avoin keskustelukulttuuri ja lisaksi se, ettd on mahdollisuus ja
uskallus ilmaista itseddn ja olla oma itsensa eli on hyvéksytty sellaisena kuin on. (Juholin 2008, 44 -
48; Silvennoinen & Kauppinen 2006, 9.)

Organisaation toimivuuden perusedellytys on Mékipeskan ja Niemelan (2005, 18) mukaan se, etta
tunnetaan organisaation toimintaperiaatteet, valta- ja vastuusuhteet seka tyonjako. Jokaisen on
tiedettdvd oma roolinsa ja asemansa organisaation kokonaisuudessa, jolloin my0s organisaation

selkeys vahvistaa tyontekijoiden turvallisuuden. Talla on taas merkitystd luottamuksen



kokemuksessa. Toimiva organisaatiorakenne tukee tavoitteiden ja niiden edellyttdmén yhteistyon
toteutumista. Kun organisaation toimintaa ohjaavat visiot, strategiat ja tavoitteet toteutetaan tietyn
vastuunjaon puitteissa ja ne on selkeasti ilmaistu, ja kun tavoitteiden toteutumista ohjataan ja
seurataan kaytdnnossa, niin ettd kaikki tietdvat niiden merkityksen, tallin luottamus johdon
toimintaan ja luottamus myods organisaation kykyyn menestya lisdaantyy. Myds muutosten

tarpeellisuus ymmérretaan tallgin helpommin. (Mékipeska & Niemel& 2005, 18 - 19.)

Ty6hyvinvointi ei synny organisaatiossa itsestdan, vaan se vaatii jarjestelmallistd johtamista eli
strategista suunnittelua, toimia henkildstén voimavarojen lisdamiseksi ja tyhyvinvointitoiminnan
jatkuvaa arviointia. Tyohyvinvoinnille voidaan asettaa tavoitteet ja tavoitteiden saavuttamista
voidaan arvioida osana organisaation tavanomaista strategiaty6td. TyOhyvinvoinnin johtaminen
sujuu parhaiten niin sanotun voimaannuttavan tai jaetun johtamisen periaatteella. Myds jokainen
tyOyhteisdn jasen on vastuussa omasta tyéhyvinvoinnistaan ja tdmén vuoksi vastuuta ei yksinaan
voi salyttdd esimiehen harteille.(Manka 2011, 80.)

Tutkimuskohteena oleva organisaatio Plus Terveys Oy on perustettu vuonna 1978, jolloin
suomalaiset hammasléékarit aloittivat hammaslaékéritoiminnan nimelld Ky  Suomen
Hammashuolto. Malli saatiin ruotsalaisesta ladkareiden perustamasta Praktikertjénstistd, jossa
la&karit ja hammaslaakarit olivat tydsuhteessa ja harjoittivat vastaanottotoimintaa yhtion puitteissa.
Néin oli saatu laakareiden ja hammasladkareiden eldke- ja sosiaaliturva samalle tasolle kuin

muillakin palkansaajilla. Varsinainen hammaslaékaritoiminta aloitettiin Suomessa syyskuussa 1978.

Vuosien saatossa nimi on muuttunut Plus Terveys Oy:ksi ja toimintamalli on ainutlaatuinen
suomalaisessa terveydenhuollossa, silld Plus Terveyden omistavat yhtiéssa toimivat
hammaslaakarit, laakarit, ja viime vuosina mukaan tulleet fysioterapeutit ja hammasteknikot.
Toiminnassa ei ole mukana padomasijoittajia, joten yritystd voidaan kehittdd méaératietoisesti ja
pitk&jannitteisesti ilman kvartaalitalouden paineita. Konserniin kuuluvat emoyhtio Plus Terveys Oy
ja tytaryhtié Plus Terveys-Invest Oy (hygienia- ja kosmetiikkatuotteita). Liikevaihto oli vuonna
2011 119,8 miljoonaa euroa ja yhtié on kuulunut korkeimpaan AAA -luottokelpoisuusluokkaan jo
vuodesta 1997 alkaen. Palveluja tuotetaan noin 90 paikkakunnalla ja yli 500 tulosyksikdn voimin.
Henkiloston mééra oli vuoden 2011 lopussa yhteensa 1161, joista hammaslaékareita 336, ladkéareita
166, fysioterapeutteja 6, hammasteknikoita 2, avustavaa henkildstdd 606, joista hammashoitajia ja
suuhygienistejd, joita tama tutkimus koskee, 572 ja hallinnon palveluksessa 45 henkil6a.

(www.plusterveys.fi). Vuonna 2007 Plus Terveys Oy:ssé on tehty tyotyytyvéaisyyskysely, joka ei
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koskenut koko henkiléstoa. Tassa tutkimuksessa on tarkoitus kayttdd osin samoja kysymyksia kuin
v 2007, sek& muotoilla uusia kysymyksid niin, ettd asetettuihin tutkimuskysymyksiin saadaan

vastaukset.

Plus Terveydessa tyoskentelevien yhteisesti hyvéksymat arvot voidaan johtaa yhtion nimen
alkuosasta PLUS; palveleva, luotettava ja laadukas, uudistuva ja sitoutunut. Asiakkaita palvellaan
kunnioittaen ihmisind. Hoidosta ja palvelusta halutaan valittyvan korkeatasoisen ammatillisen
osaamisen. Hallintopalveluilla helpotetaan sisdisten asiakkaiden arkea. Luotettavuudella ja
laadukkaalla tarkoitetaan sitd, ettd ollaan vastuullinen kumppani. Asioita ei jatetd puolitiehen, vaan
kunnia-asiana on hoitaa asiat loppuun asti. Laatu on korkeatasoista ja sitd seurataan jatkuvasti.
Uudistuvuus kertoo halusta jatkuvasti kehittyd tydssé ja oppia uutta. Yhtio tukee tyontekijoidensé
koulutusta, jotta he pysyvat ammatillisesti eturintamassa. Sitoutuminen tarkoittaa sitoutumista
asiakkaisiin ja yritykseen. Pyritddn myos ylittdmaan asiakkaiden odotukset. Esimiehet toimivat
sisdisind yrittajind omassa toimessaan ja yhtio luo henkilostlle edellytykset onnistua tydsséaan.
Yhtiossé ollaan sitoutuneita myos toisiinsa ja tuetaan toinen toistaan, jotta tuotetaan asiakkaille

paras mahdollinen palvelu. (www.plusterveys.fi.)

Laadukkaan palvelun tuottamisen ohella Plus Terveys Oy:ssé halutaan kiinnittdd huomiota yha
enemman tyontekijoiden hyvinvointiin. Taman opinndytetyon tarkoitus oli keskittyd alhaalta
ylospdin etenevaan tyOyhteisdviestintddn, mutta koska organisaatiolla on ollut tarkoitus tehda
tyohyvinvoinnin Kkartoitus koko henkil6stolle, liitettiin  tahén tutkimukseen ty6hyvinvointi
alaistaitojen nakokulmasta. Itse olen toiminut Plus Terveys Oy:n palveluksessa ensin
hammashoitajana ja sitten suuhygienistind vuodesta 1988 lahtien, joten olen nahnyt yrityksen
kehityksen ja varsinkin viime vuosien innovatiivisen suuntauksen, joka on parantanut yrityksen

imagoa mm. edistyksellisend ja ajan tasalla olevana organisaationa.

1.5 Tutkielman rakenne

Tutkielma jakaantuu johdantoon, teoriaan, tutkimusmenetelmiin, tutkimustuloksiin ja
johtopaatoksiin.  Tutkielman  ensimmadisessa  eli  johdanto-osassa  kdyddadn  lavitse
tyOyhteisdviestinnan ja tyohyvinvoinnin merkitystd ja tarkeyttd nykypdivan tyOeldmdssd. Téssa

luvussa esitellddn my0ds tutkimuksen tavoitteet, tutkimusongelma ja nékokulma, josta aihetta
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késitellaan. Keskeisimmat kasitteet méaaritelldén ja empiirisend tutkimuskohteena esitelladn Plus
Terveys Oy, jonka avustavalle henkil6stolle kysely tehtiin.

Toisessa ja kolmannessa luvussa kasitellddn tyoyhteisoviestinnén ja tyéhyvinvoinnin teoreettinen
viitekehys ja rajataan vuorovaikutusten nakokulma alhaalta ylospdin etenevaksi viestinnaksi ja
tyohyvinvointi alaistaidoista lahtevéksi. Tydyhteisoviestinnan toimivuus riippuu vuorovaikutuksen
onnistumisesta esimies-alaissuhteessa (mm. sanallinen ja sanaton viestintd, suora ja epésuora
viestintd, ilmeet ja eleet), samoin kuin ty6hyvinvointi riippuu esimies- ja alaistaidoista ja niiden
vuorovaikutuksesta, joita lahestytadan tyon hallinnan ja alaistaidoista organisaatiossa nakdkulmasta.
Tyon hallintaan kuuluu téssd tutkimuksessa tyon monipuolisuus, vaikutusmahdollisuudet ja
osallistumismahdollisuudet omaa ty6ta koskevaan paatoksentekoon, ja alaistaidot organisaatiossa,

joita tarkastellaan sitoutumisen, samaistumisen, motivaation ja ammatillisen osaamisen kautta.

Neljannessd luvussa kaésitellddn tutkimusmenetelmat eli tutkimuksen metodologia, aineiston
kerdaminen, késittely ja analysointi. Liséksi arvioidaan tutkimuksen luotettavuus. Viidennessé
luvussa kasitelldaan tutkimuksen tulokset suhteutettuna teoriaviitekehykseen ja kuudennessa luvussa

johtopaéatokset tuloksista ja mahdolliset kehittamisehdotukset ja paatelmét.

Tutkimus on empiirinen tutkimus, jossa strukturoidulla kysymyslomakkeella pyritddn saamaan
tietoa ja vastauksia niihin  kysymyksiin, jotka koskevat alhaalta ylospain etenevaa
tyOyhteisdviestintad ja tydhyvinvointia tyontekijoiden tydn hallinnan ja organisaatiossa ilmenevien
alaistaitojen kautta ja lisdksi ndiden mahdollista yhteyttd toisiinsa. Saatuja tuloksia vertaillaan
teoreettiseen viitekehykseen, 16ytyyko teorian ja empirian valilla yhtélaisyyksia ja eroavaisuuksia ja
voidaanko néiden perusteella tehdd johtop&&atoksia esim. ndiden toimintojen kehittdmisestd ja

parantamisesta tyoyhteisdssa.
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2 TYOYHTEISOVIESTINTA ESIMIES-ALAISSUHTEESSA

2.1 Tyodyhteisoviestintd esimies-alaissuhteen vuorovaikutuksessa

Viestintdd voidaan pitdéd tydyhteisén voimavarana, jota myos tulee suunnitella, ohjata ja valvoa.
Viestintd tukee tyOyhteison tavoitteiden saavuttamista ja tuloksen tekoa ja siten toimiva
viestintdjarjestelmé on tarkeé edellytys tavoitteelliselle tyolle. Tydyhteisot eivét voi toimia ilman
viestintad, silld ilman viestintad ei tydyhteisdon kuuluva tieda esim. mitka ovat tavoitteita, tdiden
jaosta tai miten he ovat tydssadn menestyneet. Viime vuosina on myos organisaatiossa kaytettavaan
kieleen alettu kiinnittdd huomiota, koska kéytetty kieli muokkaa vuorovaikutusta, on ajattelun ja
tunteiden ilmaisuvaline ja kielen avulla synnytetddn ja vélitetddn tietoa. Kieli on myos
vaikuttamisen ja vallan valine. (Manka 2011, 120; Aberg 2006, 96.)

Keskustelua ty0yhteisgssa tarvitaan, koska keskustelun avulla esimies valittdd tietoa, antaa
palautetta, motivoi, delegoi ja yllapitdaa avointa ja valitonta ilmapiiria tydyhteisossd. Esimies on
kuitenkin aina alaistensa silmisséa auktoriteetti ja sen vuoksi han herattdd monenlaisia odotuksia,
pelkoja ja tunteita, koska hén on valta-asemassa suhteessa alaisiinsa. Esimiehen tehtdvé onkin oppia
kayttdmaan valtaansa johtamiensa henkildiden ja koko yrityksen parhaaksi. Samoin myds
johtaminen on aina vallankaytt6a, johon on liitetty Kielteisid mielikuvia ja pelkoja. Tyontekijat
samoin kuin johtajat ja esimiehet ovat saattaneet ajatella, ettd johtaminen merkitsee autoritaarista
késkyttamistd, joka taas puolestaan rajoittaa ihmisten toimintaa ja tukahduttaa kaiken luovuuden.
Taman ajattelun juuret juontuvat historiasta, silld kasvatus, koulutus ja johtaminenkin nojasivat
lansimaissa pitkdan hyvin komentovaltaiseen toimintatapaan. 1900-luvun toisella puoliskolla alkoi
kuitenkin maaratietoinen ponnistelu kohti demokraattisempaa, tasaveroisempaa ja ihmisten

voimavaroja ja osaamista arvostavampaa suuntaa. (Jarvinen 2001, 16 - 19; Piili 2006, 16.)

Abergin (2006) mukaan Kulttuurinen nakemys nosti paatdan 1990-luvulla, jonka ndkokulman
mukaan korostetaan yhteisollistd sopimusta. Voidaksemme viestid taytyy olla yhteinen sopimus,
mitd merkit tarkoittavat. Viestintd on kulttuurisesti maaraytynyttd, se luo, uusintaa ja yllapitaa
kulttuuria. Yhteisollisyys ja me-henki syntyvit viestinnan avulla. (Aberg 2006, 84.) Tyoyhteison
viestinta poikkeaa kahden henkilon tai pienryhmén viestinnasta siind, ettd viestinnén puitteet ovat
organisoidut. Tyota tehdessaan ihmiset ovat vuorovaikutuksessa keskendan ja silloin he puhuvat

muun muassa siitd, miten tyotd tehdddn ja miten sitd tulisi tehdd. Samalla he puhuvat myds
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organisaatiossa vallitsemista arvoista ja pelisdadnnoistd. Sanotaankin, ettd tydyhteisé on puheidensa
kaltainen. TyoOyhteisossd voi kuulua kunnioittavaa ja arvostavaa puhetta mutta my0os
ongelmapuhetta ja moitteen sanoja. Jokaisen tyontekijan olisikin aika-ajoin hyvéa kuunnella oman
tyoyhteisonséd puhetta. Tydyhteison viestintdjarjestelmd koostuu mm. sovituista viestinnan

saannoistd, viestintdkanavista ja viestinnan jarjestelyista. (Manka 2011, 120; Aberg 2006, 52, 96.)

Organisaatioiden ongelmista puhuttaessa, nousee paallimmaiseksi usein puutteellinen tiedon kulku.
Mékipeskan ja Niemelan (2005, 22 - 23) mukaan mitd paremmin ihmisten valiset suhteet toimivat
ja mitd vilkkaampaa ja esteettbmampdd vuorovaikutus on organisaatiossa, sitd paremmat
edellytykset on informaation vélittyminen organisaation eri osiin. Informaation vélittyminen on
my6s perusedellytys organisaation toimivuudelle esimerkiksi tavoitteiden ja padmadrien
valittymiselle, nopealle reagoinnille, muutoksiin sopeutumiselle seka asiantuntemuksen kaytolle.
(Mékipeska & Niemela 2005, 22 - 23.) Esimerkiksi muutos ldhtee aina liikkeelle tavoitteista,
késityksesta siitd, mihin ollaan menossa. Ihmiset eivat hyvéksy muutoksia, jos he eivat ymmarra
mihin niilla pyritadn. Riittdvan laaja tiedottaminen on muutosten onnistumisen yksi kulmakivi.
Muutoksen tilasta on térked tiedottaa silloinkin, kun vetdjien mielesta ei ole mitéan tiedotettavaa.
(Huuhtanen 2002, 22 - 23; Lavento 2008, 65.) Henkil6lld saattaa olla yhden esimiehen sijaan useita
ja esimies-alainen -suhteet voivat olla lyhytaikaisia. Ongelmaksi voi muodostua silloin se, ettd
menetetddn yksi viestinndn térked foorumi eli esimiehen ja alaisten valinen taustoittavan tiedon
vaihdanta ja jatkuvuuden osoittaminen. Tulisikin muistaa, ettd viestintd antaa mahdollisuuden
erilaisten, usein epéselvien asioiden yhdessa pohtimiseen ja sita kautta viestintd luo yhteisyytta ja
antaa meille kulttuurisen kodin. (Aberg 2006, 57, 83.)

Tiedon ja tietdmisen sanotaan olevan myods tydyhteison henkistad pddomaa. Jos tieto on saatavilla
siten, ettd kuka tahansa tydyhteisdssa voi hakea tietoa milloin vain sité tarvitsee, on silloin paasty
tiedon vélittymisen ideaaliin. Talléin valtytddn myods tiedon kuljettamisen ongelmalta eli kuka
valittdd mitékin tietoa ja kenelle. Tiedon valittdminenk&én ei ole ongelmatonta silld riskeja voi olla
kuten, onko tieto relevanttia, mikd on oikea kohderyhmd, onko tieto oikea-aikaista, pystyyko
vastaanottaja ymmartdmaan ja késittelemééan sitd jne. Tiedon valittjan riskeja taas ovat muistaako,
ehtiiko tai viitsiiko han vélittad kyseisen tiedon, osaako hén valittdd sen oikein ja ymmarrettavalla
tavalla, tavoittaako hén sen, jolle tieto on valitettdva jne. Suuri osa tiedon kulun ongelmista laitetaan
esimiehen syyksi. Nykyinen tietoverkon kehitys mahdollistaa kuitenkin sen, etté tietynlaista tietoa
on jatkuvasti oma-aloitteisestikin hankittavissa ja ongelmaksi muodostuu se, etta tietoa tulvii liikaa

ja epdrelevantti tieto on erotettava relevantista eli tarpeellisesta. (Piili 2006, 70; Mé&kipeska &
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Niemeld 2005, 23.) Tana paivana on tutkittu esimerkiksi sosiaalista mediaa kuntien tieto- ja
viestintdymparistond. Sosiaalisen median kayttajilla ja yhteisoilld olisi tdssé ymparistossa
mahdollisuus olla viestija, siséllon tuottaja ja vaikuttaja. Kuntien kohdalla tdhan liittyisi avoimuus
ja demokratia, jolloin esimerkiksi avoimuus tarkoittaisi mahdollisimman rajaamatonta tiedon
saatavuutta ja oikeuksia tiedon hyoédyntdmiseen. (Syvajarvi & Kaurahalme 2010, 342, 348.)
Sosiaalinen eli yhteis6llinen media on vield haastava alue tyopaikoilla. Kaikkien tyopaikkojen
kulttuuri ei ole vield valmis ottamaan vastaan perinteisestd autoritddrisestd johtajaroolista
poikkeavaa henkilokohtaisempaa viestintatapaa, jossa olisi mahdollisuus  valittémaén
vuorovaikutukseen. (Forsgard & Frey 2010, 99.) Suomalaisessa tyoyhteisossd vuorovaikutus
nayttdd Mékipeskan ja Niemeldn (2005, 23) mukaan olevan varsin vahaistd. Kommunikaatio on
niukkaa esimiehen ja alaisen Vélilld ja joskus jopa tyOtovereidenkin kesken. Tdma voi johtua
esimerkiksi suomalaisesta kulttuuristakin, ettd olemme tottuneet séilyttamaan etaisyyden
naapuriimme ja olemaan puuttumatta toisten asioihin, ettei synny turhaa riitaa, mutta nykyinen
tyoyhteisd ja globalisoituva maailma vaatii yhd enemman kykyd kommunikoida keskendmme ja
my®os vierailla kielilla. Kysymys ei siis useimmiten ole kommunikaatiotaitojen puutteesta vaan siit,
ettd vuorovaikutusta ei pidetd hyodyllisend. Ihmisilla voi olla kokemuksia siitd, ettei omien
nakemysten ilmaiseminen johda mihink&dan tai siitd jopa rangaistaan, joten suuri haaste
tyoyhteisoilla onkin muuttaa perinteistd kulttuuria vuorovaikutusta tukevaan ja kannustavaan
suuntaan. TyOyhteistssd kannattaa tietoisesti rakentaa myonteistd avoimempaan vuoropuheluun
perustuvaa moniadnisyyden sallivaa viestintailmapiirid. On opittava arvostamaan erilaisia
nakemyksid ja luotava tyOyhteisdlle edellytykset kayda todellista dialogia, jonka avulla sen
toimintaa voidaan jatkuvasti arvioida ja kehittdd. Tarvitaan siis uudenlaisia toimintamalleja ja
foorumeita, jotka luovat mahdollisuuden erilaisten ja moninaisten yhdistelmien muodostumiselle.
(Mékipeska & Niemeld, 2005 9, 24 - 25; Strandman 2010, 447.)

2.1.1 Kuunteleminen ja puhuminen viestinnéssa

Esimiesviestinndan koulutuksessa yksi perusldhtokohta nykyaikana on se, ettd puhumisen
opetteleminen on mitd suurimmassa méaarin kuuntelemista. Puhumista ei ole ilman kuuntelemista.
Tama patee kaikessa ihmisten valisessa viestinnéssa, silld jotta tulisi hyvaksi puhujaksi, edellyttda
se myos sitd, ettd osaamme kuunnella ja keskittyd kuuntelemiseen vahintd&n yhtd paljon kuin
puhumiseen. Tamén péivan yhteiskuntaa leimaa kiireen kulttuuri, joka vaimentaa ja vahentda

organisaation vuorovaikutusta. Kiire huonontaa kuuntelemisen kykya ja silld on vaikutusta
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tyoyhteison hyvinvointiin. (Puro 2002, 17 - 18; Strandman 2010, 447.) Puron (2002, 18) mukaan
yksipuolisuus nykyaikaisissa, nopeatempoisissa ja ammatillisesti hyvin koulutetuissa tydyhteisgisséa
ei enda riitd. Hanen mukaansa me ei tarvita ty0yhteisgissamme pelkéastdan hyvid kuuntelijoita tai
hyvida puhujia vaan esimiehid, jotka osaavat tarvittaessa seka loytda oikean lauseen oikeaan
paikkaan, ettd kykenevdt ymmartdmaan monipuolisesti kuulemaansa. Kuunteleminen voi olla
adnetontd mutta se voi olla myos aktiivista kayttdmalla kysymyksia tai tekemélld yhteenvetoja
kuulemastaan, mikd osoittaa muun muassa sen, ettd asiaan keskitytaan. Esimerkiksi rekrytoitaessa
esimiehid, painotetaan perinteisten esiintymistaitojen sijasta vuorovaikutustaitoja. Eli sulavan ja
varman esiintyjan sijaan tarvitaan esimiehid, jotka osaavat tehdd kuulemansa perusteella oikeita
johtopéétoksid ja kykenevdt sopeutumaan erilaisiin viestintitilanteisiin. Matti Karhun “Viesti
vakuuttavasti” -teos osoittaa, ettd 42 % paivittdisesta viestintadn kaytetysta ajasta on kuuntelemista
ja 32 % puhumista (ks. Puro 2002, 18). Periaatteessa varsinaisia tilanteita, joissa tarvitaan
puhetaitoja, on Puron (2002, 18) mukaan loppujen lopuksi aika vahan, esim. erilaiset syntymépaiva-
muisto- ja koulutustilaisuudet. Spontaaneja esimiehen ja alaisen vélisia keskustelutilanteita kdydaéan
joka péiva ja ne ovat erottamaton osa arkea. N&issd keskustelutilanteissa kiteytyvat varsinaiset
esimiestyon keskeisimmat tehtavat. HenkilOstd arvostaa esimiestd, joka osaa pitdd puheita mutta
esimies, joka ei osaa keskustella, saa vain ani harvoin suopeita arvioita tyoyhteisdltdén. Aidossa
vuorovaikutuksessa vuoroin vaikutetaan eli ilmaistaan itsed ja vuoroin kuunnellaan muita.(Piili
2006, 79; Puro 2002,19.)

Arkikielessa hyva kuuntelija samaistetaan usein empaattisuuteen ja myotaeldmiseen, jotka tietysti
ovat tdrkeitd asioita mutta eivat varsinaista kuuntelemista. Naiden asioiden ero on térkea
esimiesty0ssa, silla vaikka esimies kuuntelee alaistaan, ei se tarkoita sitd, ettd hdnen pitéisi
valttdmatta ymmartdd ja myotaeldd kaikkea. Kuunteleminen on esimiehelle tyokalu, jota hénen
taytyy kayttda paatoksenteon valineend.(Puro 2002, 19.) Pelkastadn kuuntelijan rooliin asettuva
esimies saattaa MoOnkkdsen ja Roosin (2009, 128) mukaan joutua monimutkaisten tarinoiden
verkkoon eikd kykene Kkoettelemaan yksilotasolla nousseita asioita yhteisossa. Hujalan
tutkimuksessa johtajan monidanisyydesta (Hujala 2008) ilmeni, ettd toista tukeva ja ymmartava
puhe ja yhdessa tekemisen ilmapiiri korostuivat, kun johtajat ja tyontekijat puhuivat asioista

keskendan avoimesti esim. saannollisissé tyonohjauspalavereissa.

Esimies, joka kuuntelee maltillisesti ja kiinnostuneena tydyhteison erilaisia mielipiteitd, toiveita,
huolia ja kritiikinaiheita, herattdd Jarvisen (2001, 23) mukaan tyontekijoissé luottamusta ja

turvallisuutta. Esimies kdy yleensa paivittain keskustelua alaistensa kanssa ja sitd kautta tukee heité
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seka ratkoo erilaisia tyohon liittyvid ongelmia, epaselvyyksia ja puutteita. Yhteiset palaverit luovat
ja yllapitdvat myos toiminnan kannalta elintdrkedd yhteisollisyytta ja me-henked ja palavereissa
voidaan saannollisesti pysahtya tarkastelemaan ja arvioimaan arkista toimintaa. Tallaisessa
arvioivassa keskustelussa on keskeistd se, ettd jokainen ryhman jasen kokee tehtévédkseen tuoda
esiin havaitsemiaan epakohtia ja puutteita seka niihin liittyvid kehittdmisehdotuksia. (Jarvinen 2001,
38, 40; Aberg 2006, 84.)

2.1.2 Sanaton ja sanallinen viestinta

Viestintd on merkkien ja symbolien avulla tapahtuvaa vuorovaikutusta eiké esimiesviestintd tee
tdssd poikkeusta. Riippumatta siitd, millaisissa tilanteissa esimies toimii, ja mikd on hanen
suhteensa viestintatilanteen toiseen osapuoleen, on kaytossa sama viestintdjarjestelma. Naissa
tilanteissa kaytettava kieli tai sanaton viestinté ei poikkea periaatteeltaan siitd, mité yleensa ihmiset
viestivat esimerkiksi perheissd. Sanat, eleet ja ilmeet ovat samat, niiden kayttotapa vain vaihtelee.
Sanattomalla viestinnalla on vuorovaikutuksessamme kuitenkin sanojakin tarkedmpi osuus.
Sanattoman viestinnan osuus, johon kuuluu myods &anen kaytto ja kehon kieli, on tutkittu olevan 50
- 93 % viestinndssa. Jos esimies pyytdd esimerkiksi alaistaan kahville, sanat sisaltavét jonkin
merkityksen, jonka alainen pyrkii tulkitsemaan. Kahville pyynt6 voi olla hyva merkki siité, ettd tyot
ovat edenneet hyvin ja ettd tauko on ansaittu mutta myods vihje siitd, ettd esimies haluaa puhua
alaisen kanssa vakavasti. Viestinndssa on siis kyse siitd, mitd sanoilla itse asiassa teemme.
Toisenlainen esimerkki on, kun alainen tulee esimiehenséd tyohuoneeseen ja esimies pyytaa tata
sulkemaan oven perdsséan. Pyynto voi katked sisdénsa vihjeitd, joita oven sulkija voi kasittaa siten,
ettd huoneeseen tultaessa kéayttdydytdadn esimiehen maéérittamien sdantdjen mukaan, vaikka
esimiehen tarkoitus olisi vain ollut luonnollinen pyynté sulkea ovi. Naihin saantdihin liittyy
tavallisimmin kysymys ihmisten vélisesta hierarkiasta, eli kun esimies pyytdd huoneeseen tulijaa
sulkemaan oven perédssdan, se on vihje siit4, ettd huoneessa tullaan késittelemaan asioita, joissa
esimiehen ja alaisen suhde on keskeisesséd osassa. Pyynndn voi lausua monilla eri tavoilla ja pienet
painotuserot voivat muuttaa viestid ratkaisevasti mutta kaikissa mahdollisissa tulkinnoissa on
keskeistd se, ettd oven sulkemisella on jokin tavoite. Esimiestyon kannalta olisikin tarke&é, ettd
esimies tiedostaisi itse ndmi tavoitteet ja sen, miten nditd kielen syvitasoja” kaytetddn. Hénen
tulisi ndhda kayttdmiensé sanojen sisélle niihin merkityksiin, joita erilaisissa tilanteissa ilmaistuista
viesteistd muodostuu. Yhdella sanalla voi olla monta merkitysta ja tilanne, jossa sanoja kéytetaan
maarittdd myos niiden tulkintaa. (Piili 2006, 74 - 75; Puro 2002, 35 - 36.) Strandmanin (2010)
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tutkimuksessa kuntien strategian viestinnén haasteista yksi keskeisimmistd haasteista oli saada eri
toimijat sitoutumaan prosessiin. Silloin sitoutumisessa yksi osatekija oli esimerkilla johtaminen,
joka olisi pyrittdva osoittamaan seké sanallisen ettd sanattoman viestinnan ja tekojen valityksella.
(Strandman 2010, 447.) Sanaton viestintd tukee sanallista viestintaa tdydentden ja vahvistaen sitd,

jolloin viestinnan uskottavuus paranee (Piili 2006, 77).

Ihmiset haluavat tietdd, mitd kulloinkin tapahtuu ja mitd suunnitellaan tyopaikalla. Tdman vuoksi
erilaiset tilannekatsaukset, yritysinfot ja tiedotustilaisuudet kuuluvat hyvin toimivien yritysten
toimintakulttuuriin. S&hkdposti ei korvaa tilanteita, joissa koko tydyhteisd saa yhtad aikaa tietoa
omasta tai koko yrityksen asioista, suunnitelmista tai muutoksista ja joista voitaisiin lisaksi yhdessa
keskustella. Yhteiset palaverit luovat ja yllapitdvat myos jo edelld mainittua toiminnan kannalta
tarkeda yhteisollisyyttd ja me-henked. Naissd palavereissa erillaan tyoskentelevat ihmiset voivat
tankata yhteenkuuluvuuden tunnetta ja vahvistaa Kkasitystddn yhteisesta perustehtavasta.
Palavereissa voidaan lisaksi pysahtya sadnnollisesti tarkastelemaan ja arvioimaan arkista toimintaa.
Tallaiset arvioivat keskustelut ovat tarkeitd myos siten, ettd jokainen ryhman jasen voi kokea
tehtdvakseen tuoda esiin havaitsemiaan epakohtia ja puutteita ja niihin liittyvia
kehittdmisehdotuksia. Halutessaan esimies voi hyddyntad henkilostossdan olevaa tietoa ja
asiantuntemusta, erilaisia nakokulmia ja idearikkautta. Silloin tdmé& asenne jo sinédllddn heijastuu
myo0nteisesti tyoyhteisoon. Sosiaaliset tilanteet ovat kuitenkin aina hyvin paljastavia, silla toiset
ihmiset lukevat meidén sanattomia ele- ja ilmeviestejamme tarkasti ja niiden pohjalta tehdaéan
paatelmid viestijasta ja peilataan palautetta omasta toiminnasta. Kehon kielen kéyttdminen ja
lukeminen on synnynndisté ja tapahtuu suurelta osin tiedostamattamme. Sanattomaan viestintdén
kuuluu eleiden ja ilmeiden lisdksi d&nen kaytto, katsekontakti, liikkuminen ja tilankayttd seka
ulkonddssd mm. pukeutuminen. Esimerkiksi esimiehen todellinen suhtautuminen henkiléstoonsa
kay tyoyhteisdlle selville hyvin helposti vaikkei esimies sitéd tiedostakaan. Kehonkielen hallinta on
haasteellista, koska keholla ilmaisemme asenteitamme ja tunteitamme. Naenndiskiinnostuksessa
esimies huijaa vain itseddn - on turha olla vain kuuntelevinaan tai arvostavinaan alaistensa
kokemuksia tai ajatuksia. TyOyhteisd6 huomaa, jos esimies suhtautuu todellisuudessa alaistensa
mielipiteisiin tai kriittisiin ajatuksiin vaheksyvasti, torjuen tai yliolkaisesti vaikka sanoisikin toista.
(Aarnikoivu 2008, 128; Jarvinen 2001, 39 — 42; Piili 2006, 76 - 77.)

Ei pida kiinnittdd huomiota liian paljon siihen, miten yksittaisia sanoja tai sanattomia viesteja

kéytetddn vaan siihen, mit4d saamme niilld aikaan. Keskeistd on, ett4d esimies tietdd, mitd hén
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pyynnoll&én tarkoittaa ja etsii sopivan painotuksen, joka siind tilanteessa palvelee mahdollisimman
hyvalla tavalla. (Puro 2002, 36.)

2.1.3 Sisdinen viestinta

Leif Abergin (2000, 217) tutkimuksen mukaan omaa ty6ta koskevien tietojen tarkein tietolahde on
lahin esimies. Omaa tydyksikkoa ja omaa tulosyksikkod koskevat tiedot saadaan omalta esimiehelté
ja osastokokouksista. Samoin Heidi Lavennon (2008) tutkimuksessa toimintamallin uudistuksessa
koettiin viestintavélineistda tarkeimmaksi mm. esimiesviestintd, osastokokoukset ja palaverit.
Sisaisessa viestinndssé henkilokohtaiseen kanssakdymiseen perustuvat kanavat ovat tarkeita.
Tutkimusten tulokset osoittivat, etta lahin esimies on viestinnassa avainasemassa. Hanen puoleensa
kadnnytaan lidhes Kkaikissa asioissa seké tyotietojen ettd yleisimpien tietojen saamiseksi. (Aberg
2000, 217; Lavento 2008, 65.) Noista tutkimuksista on kulunut aikaa ja viestinndn uudeksi
areenaksi on tullut mm. verkkoviestintd tdydentdmaan viestintdkanavia esim. pikatiedotteiden tai
ilmoitustaulujen asemaan. Tana paivand mm. sosiaalinen media on uudenlainen viestinnan foorumi,
jossa voidaan lahettdd ja vastaanottaa sanomia. Sisdisen viestinnan perusverkkona on esimies-
alainen -verkko, jossa viestintdd tapahtuu kasvokkain ja nykyaan verkon valityksellda kuten
useimmiten sahkopostina mutta edelleen sdannollisesti  kokoontuvat palaverit  esim.
osastonkokoukset ovat toimivia sisdisessa viestinndssé. (Aberg 2006, 108; Syvajarvi & Kaurahalme
2012, 350.)

Siséisen viestinnan keskeiset sisaltdalueet ovat Juholinin (2008, 144) mukaan toisaalta perustiedot
siitd, mitd organisaatio on, mihin se pyrkii ja miten, ja toisaalta ajankohtaiset tiedot siitd, missa
mennaan nyt. Hanen mukaansa kriteerina on se, millaista tietoa ihmiset tarvitsevat, jotta he pystyvat
tekemé&an tyonsé mahdollisimman hyvin ja kokemaan sen mielekk&éksi. Mielekkyys tulee siit4, etta
ihmiset saavat tietoa, ymmartavat sen, pystyvat keskustelemaan siitd tyoyhteisossé ja sitd kautta
vuorovaikutuksen kautta muodostamaan kasityksensd asioista ja nakevdat oman roolinsa
kokonaisuudessa. (Juholin 2008, 144.) Henkilokohtaiset kanssakdymisen kanavat ovat tdrkeitd
sisdisessa viestinndssa etenkin ns. l&hiaiheissa, eli tiedot, jotka koskevat omaa ty6té tai yksikkoa.
Aberg (2006) on tutkimuksessaan myds osoittanut, ettd viestintaan tyytyviiset ovat myds
tyytyvaisempid tyéhonsa kuin viestintddn tyytyméttdmat. Samoin han on osoittanut, ettd siséiseen
viestintdan tyytyvéiset henkilét ovat myos tydssadn motivoituneempia kuin tyytymattomat.

Molemmissa tarkeimpana tekijana korostui oman esimiehen rooli tiedon valittajana. (Aberg 20086,
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110.) Patricia M. Sias (2009) kertoo kirjassaan tutkimuksista, jotka osoittavat, ettd uudet tyontekijat
luottavat ohjaajaansa (supervisor) ensisijaisena informaationldhteend. Epdvarmuutta vahentaméaén
kaytetddn vaihtelevia informaation etsintdkeinoja. Erityisesti kaytetddn kolmenlaista keinoa, jotta
saavutettaisiin tietoa tydssa eli joko kysytddn suoraan, kysytddn epdsuorasti vihjailemalla tai
kysytdan kolmannelta osapuolelta tai sitten havainnoidaan muiden keskustelua ja kéytostd. Vaikka
suurin osa tutkimuksesta kohdistuu uusien tyontekijoiden informaation etsintddn organisaatiossa, on
huomattu, ettd myds vanhemmilla tyontekijoilla on kokemuksia erityyppisistd epavarmuuksista
riippuen organisaatioyhteydestd. Esimerkiksi vanhat tyontekijat voivat tuntea epavarmuutta, kun
palkataan uusia tyontekijoita tai muutoksissa koetaan epavarmuutta. Tutkimukset osoittavat, etta
ohjaajat ja esimiehet ovat silloin tarkeimpia laadukkaan informaation l&hteitd sek& vanhoille etta
uusille tyontekijoille. Informaation jakaminen on molemmin puoleinen tapahtuma seka esimiehelle
ettd alaiselle. (Sias 2009, 25). Huono viestintd ja véhainen vuorovaikutus lisdavét sekaannusta ja
vaarinymmarrysta seka muutoksen vastustamista, motivaation puutetta ettd halua pitaytya entisessa.
(Juholin 2008, 144.) Stenvallin ym.(2007) tutkimus muutoksen johtamisesta esim. kuntafuusiossa
osoittaa, ettd vuorovaikutteinen ja neuvotteleva henkildstévoimavarojen hallinta on merkittava
tekija onnistuneelle kuntafuusiolle. Kun keskusteluyhteys esimiehen ja tyéntekijan valilla toimii, on
muutoksesta selviytyminenkin helpompaa. Saanndllisilla tydyhteisopalavereilla on suuri rooli
muutostilanteessa. (Stenvall ym. 2007, 115.) Vaitoskirjassaan ”Kaksi kuvaa tyontekijastd. Sisdisen
viestinndn opit ja postmoderni ndkokulma”, Sanna Joensuu (2006) tuo esille, etta
viestintatyytyvaisyys ei kerro organisaation onnistuneesta tiedonkulusta vaan tydntekijoiden
valinpitamattomyydesta yhteisid asioita kohtaan. Tamén tutkimuksen perusteella vahvemmin
sitoutuneet olivat kiinnostuneita tyonsa kehittdmisesta ja halusivat enemmaén tietoa kuin heikommin
sitoutuneet (Joensuu 2006, 104).

Nykyaan kuitenkin alaiseltakin edellytetddn aktiivisuutta ja oma-aloitteisuutta Viestinnén
tutkimusalueilla painopiste on siirtynyt l&hettdjakeskeisistd malleista vuorovaikutteiseen ja
vastaanottajan huomioivaan tarkasteluun. Yhteisoviestinndssa puhutaan esimerkiksi aktiivisesta
alaisesta. Alainen ei ole enda vain joku, joka passiivisesti ottaa vastaan viesteja ja odottaa, ettd
viestit tuodaan hénelle. Alainen ajattelee omilla aivoillaan, on aloitteellinen ja luova ja hanessa on
uskomaton maara luovaa energiaa. Hanelld on sekd oikeus saada tietoa ettd velvollisuus hankkia
tietoa. (Aberg 2006, 110.)

Sisaisella viestinndllda on oma historiansa, kun Suomessa virallistettiin vuonna 1979 laki

yhteistoiminnasta yrityksissé (725/78), jota kutsutaan lyhyemmin YT-laiksi. Lain tavoitteena on
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lisata tyontekijoiden mahdollisuuksia vaikuttaa tyotddn ja tyOpaikkaansa koskevaan
paatoksentekoon ja toisaalta kehittdd yrityksen toimintaa ja tydolosuhteita. Tavoitteena on myos
kehittdd lain avulla tyonantajan ja henkiloston keskindistd yhteistoimintaa. YT-laissa tyOnantajan
tiedotusvelvollisuudeksi mééritelladn esimerkiksi sellaisten asioiden selvittdminen henkildstolle
kuin tilinpaatds, taloudellinen tilanne, henkiléstdsuunnitelmat, henkildstdasioiden yleisperiaatteet ja
organisaatio seka tydehdot ja muutokset. Muutoksia ovat esim. muutokset ty6tehtévissa, ty6tilojen
jarjestelyt, supistukset ja laajennukset, henkiloston osa-aikaistamiset, lomautukset ja
koulutussuunnitelmat.(Juholin 2006, 143.) Jokaisella yritykselld on jonkinlaisia periaatteita
sisdiseen viestintadn joko julkilausuttuja tai jopa Kirjoitettuja tai niitd toteutetaan tiedostamatta.
Periaatteissa mainitaan viestinndn avoimuus, luotettavuus ja tosiaikaisuus tai nopeus. Muita
periaatteita ovat vuorovaikutteisuus ja ymmérrettavyys, joilla korostetaan sitd, ettd viestinta ei ole
pelkdd tiedon valitystd vaan on oltava myds mahdollisuus keskustella asioista ja lisata
ymmartamysta. (Juholin 2006, 153 - 154.)

2.1.4 Haasteet viestinndssa

Viestinnassd sanoma liikkuu lahettdjaltd vastaanottajalle. Talldin sanoma on alttiina monenlaisille
hairidille, joita voidaan kutsua esteeksi, kohinaksi, kadoksi tai vaaristyméksi. Este on ulkoinen
héairio, jonka vuoksi sanoma ei mene lainkaan perille, esimerkiksi ilmoitustaululle laitettu tiedote jaa
huomaamatta. Kohinatilanteessa, joka myds on ulkoinen héirid, sanomaan sekoittuu muita sanomia
tai hairioita, jolloin viestid ei kuulla. Katoa esiintyy silloin, kun viesti tulee vastaanottajalle mutta
osa siitd haipyy aistihairidista tai muista siséisistad hairidista johtuen, esimerkiksi syynd voi olla
huono néké tai kuulo tai vasymyksestd johtuva keskittymisen puute. Talldin héirid johtuu
vastaanottajasta. Vaaristymassa viesti tulee vastaanottajalle mutta hdn ymmartaa ja tulkitsee sen
vaarin lahettdjan kannalta katsottuna. Viesti suodatetaan silloin omien havaintotoimintojen,
asenteiden ja ajattelumallien kautta. VVaaristyméassa esimerkiksi arvot, asenteet ja tarpeet vaikuttavat
siihen, miten viesteja tulkitaan. (Piili 2006, 73; Aberg 2006, 91.)

Esimiehet kokevat monesti, ettd on vaikeaa saada tyoyhteiso osallistumaan aktiivisesti ja kriittisesti
oman toiminnan parantamiseen. Tarkedd onkin mietti&, miten esimerkiksi esimies voi aktivoida
henkilostodan osallistumaan. On kuitenkin hyvd muistaa ettd aloitekykyisen ja viredn
keskustelukulttuurin rakentaminen on aina pitkéllisen ponnistelun vaativa tehtdva. Esimies joutuu

yleensa ensin ratkaisemaan omalla kohdallaan sen peruskysymyksen, pitdaako hén tarpeellisena sita,
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ettd henkildstd osallistuu palavereissa aloitteellisesti ja aktiivisesti. On esimiehid, jotka kokevat
tyoyhteison mielipiteet ja keskustelun enemman tai vahemman turhaksi ja mielellddn pitavéat
palaverit tiukasti omissa k&sissadn. Jos tdmé on esimiehen ndkemys, hédnen on kuitenkin hyvé olla
Jarvisen (2001,40) mukaan tietoinen siita, ettd keskustelu ja kritiikki siirtyvat silloin palavereiden
ulkopuolelle. Kéaytavakeskusteluihin ei sitten esimiehelld olekaan paasya eikd vaikutusvaltaa.
Pahimmillaan tdma voi johtaa epdvirallisen organisaatiokulttuurin kasvuun, joka voi aiheuttaa
saadessaan riittdvat mittasuhteet, tyytymattomyydellddn ja Kielteisilld asenteillaan yhdessa
sovittujen toimintatapojen ja yhteistydn murentumista. Kiritiikki kannattaisi saada esiin ja
késiteltdvéaksi yhteisissa tilanteissa, joissa voitaisiin sopia korjaustoimenpiteistd ja tarvittavista
muutoksista. (Jarvinen 2001, 40 - 42.) Sisaisessd viestinnassa Abergin (2006) mukaan yksi
haasteista liittyykin tietojen liikkumiseen. Jos tietoa liikkuu liian vahan, syntyy uutistyhjid, jolloin
ihmiset tietdvat, ettd jotain on tapahtunut mutta heille ei kerrota mitd. Ongelmana on, ettd ns.
puskaradio toimii, koska tyhjio tayttyy aina. Talloin paras tapa katkaista huhuilta siivet on nopea,
aktiivinen ja luotettava sisdinen tiedotus. (Aberg 2006, 112.) Siten tarke4a on huolehtia myos siita,
ettd kulloisenkin palaverin tarkoitus on selvill4d. Jos kyse on vain tiedotustilaisuudesta, on tarke&
tehda kaikille selvaksi, ettd palaverissa ei olekaan tarkoitus kayda syvallistad keskustelua. Tilanteet,
joissa valmistellaan jotakin ratkaisua tai paatostd, osallistujien on tarked tietdd, ettd juuri nyt
tarvitaan keskustelua ja mielipiteitd. Kun tilaisuuden tehtdvd on madritelty, véltetdan
vadrinkasitykset ja turhautumiset, joita voi seurata, jos ihmiset odottavat palaverilta muuta kuin
mika oli palaverin tarkoitus. Tapaamisen tarkoitus méarittelee siten sen tehokkuuden ja antoisan
toteuttamistavan. (Piili 2006, 139; Jarvinen 2001, 40 - 42.) Kaikkea tietoa ei siten tarvitse liikuttaa,
vaan sellaiset tiedot, joihin kohdistuu yhteisid tiedontarpeita kuten esim. organisaatiomuutokset,
nimitykset tai suuret kaupat. Muodolliset viestintatilanteet ovat tarkeitd mutta niiden rinnalla
tarvitaan myos nopeita tilanteita. Tydyhteisossd oman vaen tiedontarpeiden selvittdminen on siten
tarkeda. Palautetta voidaan myds tarkastella viestinnassa kasityksend oman viestin ja tarkoitusperan
onnistumisesta. Palautetta voi olla esimerkiksi paan nyokkéys, erilaiset eleet ja ilmeet. (Aberg 2006,
92,112)

Monkkosen ja Roosin (2010) mukaan tiedon siirtdminen voidaan ymmartéé teknisend operaationa,
jossa tieto siirtyy tiedottamalla. On kuitenkin térmatty ongelmaan, jossa tieto ei olekaan mennyt
perille, eli ohjeita tulkitaan eri tavoin, niitd ei noudateta tai ne vesittyvat matkan varrella. Tallgin
joudutaan ottamaan tiedon, jota siirretdén teknisesti, rinnalle muunlaisia vélineita ja tarkastelemaan
tietoa prosessina, joka jalostuu ihmisten keskindisessa vuorovaikutuksessa ja toiminnassa. Se, ettd

tieto muuttuisi toiminnaksi, edellyttdd ymmartdmisen prosessia. Monkkoénen ja Roos viittaavat
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Juholin (2008) kehotteeseen tekemé&én vallankumousta tydyhteison viestinndssd. Monkkonen ja
Roos ovat sitd mieltd, ettd tiedon siirtdmisen sijasta kannattaisi siirtyd tiedon vaihdantaan ja
yhteiseen rakentamiseen. (Monkkdnen & Roos 2010.)

Puutteellinen tiedon kulku on useimmiten mainittu organisaation ongelmana. Kun ihmisten valiset
suhteet toimivat ja kun vuorovaikutus on vilkasta ja esteetontd organisaatiossa, ovat myos
paremmat edellytykset informaation valittymiselle organisaation eri osiin.(Méakipeska & Niemeld
2005, 22 - 23))

2.2 Tybyhteisoviestinnan uusi agenda

Taman ajan ihmisen ihannetydpaikkaa voidaan Juholinin (2008, 52) mukaan kuvata sanalla
energisoiva. Tyoyhteisoltd odotetaan muutakin kuin paikkaa ja olosuhteita elannon hankkimiselle
esimerkiksi yhteisollisyytta ja tukea oman ammatti-identiteetin rakentamisessa. Energisoivassa
tyOyhteisdssa jasenet antavat toisilleen energiaa ja inspiroivat toisiaan ja tallaista tyoyhteisda
kuvaavat sellaiset ominaisuudet kuin emotionaalinen yhteisollisyys, yhdessa oppiminen ja
tekeminen seké liséksi vuorovaikuttaminen, vastuullinen johtaminen ja vastuullinen yksildviestinta,

jossa tyoyhteison jasenilla on oma-aloitteinen ja itseohjautuva rooli. (Juholin 2008, 52.)

Energisoivan tydyhteison vastakohtana Juholin pitdd lamaannuttavaa tai vélinpitimatonta
tyoyhteis6d. Tallaisessa tydyhteisdssa vallitsee lukkiutunut tunnelma, keskindinen kilpailu ja tiedon
séately oman edun mukaan. TyGyhteisossa arvoja ovat silloin yksil6llisyys ja erillisyys, keskindinen

kilpailu, hierarkkinen johtaminen ja tiedoilla kilpaileminen. (Juholin 2008, 52.)

2000-luvun tietointensiivisessa organisaatiossa vanha malli, joka perustui ajattelulle, ettd tiedon
vastaanottajat olivat kohteita eli objekteja ja varteenotettavat toimijat eli esimiehet ja johtajat
subjekteja, on tullut tiensd paahan. Silti mekanistinen ajatusmalli elda tiukasti jossakin syvatasolla
ja tbrmaystilanteita ei voida vélttdd, kun vanha ja uusi maailma kohtaavat. (Juholin 2008, 58 - 59.)
Esimerkiksi Tampereen kaupungin toimintamallin muutosprosessissa tutkittiin tydyhteisoviestintaa
ja sen todettiin noudattavan ns. vesiputousmallia eli viestintd liikkui organisaatiotasolta toiselle
mutta pa&asiassa vain yhteen suuntaan eli ylhaalt4 alaspain. Viestinta ei pohjautunut tyontekijoiden
tiedontarpeiden tai viestintdodotusten kartoittamiselle vaan viestinndn painopiste oli

informoimisessa. (Lavento 2008, 64.) TyoOyhteison ja tyOyhteisOviestinndn ajatusmalleja
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vertaillessaan Juholin (2008, 58) selvittdd lamaannuttavan ja energisoivan tydyhteison tyyppeja ja
viestintdd loitontavana ja ldhentdvénd. Lamaannuttava tyoyhteisd on perinteisesti hierarkkinen ja
johtajakeskeinen ja asemavalta maaraa puhevallan. Tdmén kanssa sopii loitontava viestintd, joka on
yksidénista eli monologista, yksi puhuu ja muut kuuntelevat. T&méa viestintatyyli tyontaa ihmisié
etadlle toisistaan, jolloin myds yhteinen ymmarrys seka tieto ettd tietdmys ovat vaarassa. Tama

koskee niin julkilausuttua kuin hiljaistakin tietoa.(Juholin 2008, 58.)

Hiljainen tieto on tydyhteison jasenilld olevaa tietoa, jossa hiljainen tieto kiinnittyy ihmisten
ja tunteisiin. Se on siis henkilokohtaista, artikuloimatonta tietoa, jota on vaikea jakaa ja viestittaa
muille ja se siséltdd elamankokemusta, kykya suhteuttaa asioita ja k&dytdnnén ymmarrystd. Se on
mya0s taitoja, toimintatapoja, tydssa opittuja kdytantdja ja sanattomia sopimuksia, joten hiljainen
tieto on kehittynyt syvéllisten kokemusten ja perehtyneisyyden kautta.(Huotari, Hurme & Valkonen
2005, 66; Nonaka & Takeuchi 1995, 60 - 63; Piili 2006, 109.) TyOyhteis6ssa muun muassa
kertomusten avulla hiljainen tieto voitaisiin saada nékyvaksi ja tdmén jalkeen sité voitaisiin yhdessa
késitelld ja prosessoida organisaatiossa. Yleensakin, jos ei pysty puhumaan yhdessa ja vaihtamaan
nakemyksidan tyostdaan ja tydyhteisostaan, ei suoriuduta tdysipainoisesti tehtdvistadn eika
muutenkaan olla perill siit4, mitd tapahtuu. Tarked tieto ja kokemus jadvat saamatta, jos luonteva
keskusteluyhteys puuttuu. Téllainen viestinta toimi aikoinaan mutta ei tdné paivana. (Juholin 2008,
58 - 59; Nonaka & Takeuchi 1995, 60 - 63.)

Energisoiva ty0yhteis0 puolestaan tuottaa yhteisollistd ja yksilollistd energiaa, erédanlaista
voimaatumisen tunnetta. IThmiset kokevat talldin voivansa tehda mita osaavat ja haluavat, olevansa
tekemassa tarkeita asioita, voivansa vaikuttaa asioihin seké oppivansa ja kehittyvansa. Energisyytta
ei myoskaan synny ilman yhteista keskustelua ja osallisuutta. Energisoiva tydyhteiso syntyy ja elaa
lahentavallad viestinnédlla. Téllaiselle viestinndlle ovat ominaista yhteinen keskustelukulttuuri,
mutkaton tiedon vaihdanta ja mahdollisuudet vaikuttaa tydyhteisdasioihin. Torméaykset syntyvat,
kun esimerkiksi lamaannuttavassa tydyhteisossd yritetdadn synnyttdd lahentdvaa viestintaa tai

energisoivassa pakottaa loitontavaan viestintaan.(Juholin 2008, 68.)

Lahentdvan viestinndn perusarvo on siis moniéanisyys eli erilaisten ndkemysten ja itseilmaisun
salliminen, tydyhteison jasenten keskindinen luottamus, vuorovaikutteinen vastuullinen johtaminen
sekd vastuullinen yksiloviestintd (Juholin 2008, 61). Tama tuli esille myds Hujalan tutkimuksessa,

jossa monidanisyys toteutui yksityisissd hoivayrityksissd esimiesten kuunnellessa tyontekijoita
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(Hujala 2008). Vuorovaikutus myods energisoi, koska asetutaan kuuntelemaan, puhumaan ja

keskustelemaan ja kdytetdan luonnollista kieltd (Juholin 2008, 61).

TyoOyhteisoviestinnan uusi agenda pohjautuu uudenlaiseen ajatteluun, jonka mukaan viestinta

tapahtuu sielld, missé ihmiset ovat ja tydskentelevat ja missd he itse tuottavat ja vaihtavat tietoa ja

kokemuksia. Tietoa ei siis erikseen tuoda organisaation hierarkioita seuraten eik&d aseman mukaan.

Alainen ja esimies ovat yhdenvertaisessa asemassa. TyOyhteisoviestinndn uusi agenda tarkoittaa

6+1 osatekijad, jotka ovat tydyhteison sisdisen keskustelun ja yhteisollisyyden peruspilareina ja

tarkoittavat seuraavaa:

1. Isoja ja tarkeita asioita kasitellaan vuorovaikutteisesti ja niista keskustellaan ja varmistetaan
ymmarrys. Se ei aina tarkoita sité, ettd asioista ollaan samaa mielt4 ja ettd ne hyvaksytaan mutta
erilaisille mielipiteille annetaan arvoa.

2. Ajantasainen tieto on koko ajan sitd tarvitsevien ja hyddyntévien saatavilla. Jokainen ymmartaa
roolinsa ja vastuunsa sen tuottamisessa, jalostamisessa ja vaihdannassa.

3. Tunnelma on rento ja vapaamuotoinen. Jokainen uskaltaa puhua ja esittdd nakemyksidan ja
kokemuksiaan, kysya ja kyseenalaistaa.

4. Osallistuminen ja vaikuttaminen tyoyhteisdssa on mahdollista jokaiselle ja vaikuttaminen voi
kohdistua lahipiiriin ja koko organisaation asioihin, seka pieniin ett& isoihin.

5. Yhdesséa oppiminen ja osaamisen jakaminen tukevat yksiloit4 ja koko yhteisod, se mahdollistuu
mm. mutkattoman viestinnan kautta. Tahan sisaltyy myds monisuuntainen ja jatkuva palaute.

6. Tyonantajamaine on osa jokaisen tyotd, joten jokainen tuottaa mainetta omalla toiminnallaan ja

heijastaa sitd ymparistoonsd. Samoin my6s organisaation maine heijastuu takaisin yksildiden

identiteetteihin eli mindkuvaan.

+1 eli néité edellisia yhdistava tekija: Toiminta ja viestinta tapahtuu foorumeilla, jotka ovat avoimia
tiedon vaihdannan ja vuoropuhelun paikkoja ja jotka myOs yhdistavat organisaation

verkostoihin ja toimintaymparistoon. (Juholin 2008, 62 - 63.)

Foorumeilla toimivat tydyhteison jasenet, oman tyonsa asiantuntijat, tietotyélaiset ja esimerkiksi
kumppanit tai sidosryhmien edustajat, jotka ovat osa organisaation toimintaa. TyOyhteiso ei enda
rajoitu tdmé&n mukaan tiukasti fyysiseen tydpaikkaan eika kiinteddn organisaatiorakenteeseen vaan
jatkuu yli organisaatiorajojen virtuaalitiimeihin asti. Viestintd ei ole end4 uuden agendan mukaan
erillinen toiminto tai sarja toimintoja, vaan elimellinen osa kaikkea tekemistd ja el&mistéa

tydyhteisossa. (Juholin 2008, 64.) Sosiaalinen media on uudenlainen viestinnan foorumi, jossa tané
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paivana luodaan, yllépidetdan ja kehitetddn ihmisten tai palveluasianosaisten valisia suhteita.
(Syvdjarvi & Kaurahalme 2010, 343.)

2.3 Yhteenveto

Ty0Oyhteisoissa kiinnitetddn yhd enemméan huomiota toimivaan tydyhteisdviestintadn, silla toimiva
viestintd tukee myos tydyhteison tavoitteiden saavuttamista ja tuloksen tekoa seka tyéhyvinvointia.
TyOyhteisossa viestinta ja tiedon vélittdminen tyodntekijoille on yleensd kuulunut esimiehelle ja
johdolle mutta viime vuosina on alettu kiinnittdd huomiota keskustelevaan vuorovaikutukseen,
jolloin myos alaisella on mahdollisuus kertoa mielipiteensa ja viestittdd omia nakemyksiaan. Vaikka
aikaisempi  kulttuurimme on suosinut hierarkkista ndkemysta tiedon Vvélittdmisesta ja
viestittdmisesta ja vaikka esimies edelleen saattaa olla auktoriteetti alaistensa silmisséd ja heréttaa
siten monenlaisia tunteita, tyoyhteison keskustelukulttuuria ja avoimuutta tarvitaan mm.
herdttdmaan yhteisollisyyden tunnetta ja me-henked. Avoin vuorovaikutus tydyhteisossé vaikuttaa
myos tydviihtyvyyteen, kun asioista voidaan keskustella yhdessd. Kun organisaation ongelmista
puhutaan, nousee Makipeskan ja Niemelan (2005) mukaan paallimmadiseksi puutteellinen tiedon
kulku. Esimerkiksi organisaation muutoksissa yhdessa keskustelemisella ja tietojen saamisella

hyvissa ajoin on merkitystd muutosvastarintaan ja sopeutumiseen.

Tieto ja tietdminen ovat tydyhteison henkista pddomaa. Tiedon valittymisen ideaali tayttyisi silloin,
jos tieto olisi tyontekijan saatavilla aina silloin, kun hén itse sita tarvitsee. Esimerkiksi sosiaalinen
media olisi hyva vastaus talle tarpeelle (Syvdjarvi & Kaurahalme 2010). Tydyhteisoviestintd ei
kuitenkaan ole vain tiedottamista tai viestien vélittdmistd esimieheltd alaiselle tai tiedon
hankkimista vaan se on myds kommunikoimista ja vuorovaikutusta. Myo6s alaisella tulee olla
mahdollisuus  kommunikoimiseen ja vuorovaikutukseen sekd& nakemystensa ilmaisuun.
Suomalaisessa tyoyhteisossa kommunikaatio voi olla niukkaa esimiehen ja alaisen valilla ja
Mékipeskan ja Niemelan (2005) mukaan jopa tyotovereiden kesken. Tama voi johtua suomalaisesta
kulttuurista jossa, on totuttu pitdmé&an etdisyyttd ja olemaan puuttumatta toisten asioihin mutta se
voi johtua my6s huonoista kokemuksista, ettei omien ndkemysten esille tuominen johda mihink&én
tai niistd jopa rangaistaan. Tyoyhteisoilla onkin haastetta siind, ettd opitaan arvostamaan erilaisia
nékemyksid ja luodaan mahdollisuus vuorovaikutteiselle dialogille. Téarke&a olisi, ettd tyoyhteisdssa

keskusteltaisiin isoista ja tarkeistd asioista, samoin kuin pienemmistékin asioista, yhdessd, ja ett4
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jokainen uskaltaisi tuoda omat ajatuksensa esille yhteisissd palavereissa. Osallistuminen ja

vaikuttaminen tulisi olla jokaiselle mahdollista.

TyoOyhteisoviestinnassa, kuten yleensd viestindssd, puhuminen ja kuunteleminen ovat térkedssé
osassa. Puhumisen opetteleminen on kuuntelemista ja ilman puhumista ei ole kuuntelemista.
Hyvéksi puhujaksi tulo edellyttdd, ettd osaa kuunnella ja keskittyd kuulemaansa. Yksipuolisuus ei
enda riitd nykyaikaisissa, ammatillisesti hyvin koulutetuissa tyOyhteisdissé. (Puro 2002.) Kun
esimies kuuntelee maltillisesti ja kiinnostuneena alaistensa mielipiteitd, toiveita, huolia ja
kritiikinaiheita, herattdd se tyontekijoisséd luottamusta ja turvallisuutta. Keskustelussa alaistensa
kanssa esimies ratkoo mahdollisia tyohon liittyvid ongelmia, epaselvyyksié ja puutteita. Paivittdiset
keskustelut ja yhteiset palaverit seka avoimen vaikuttamisen ilmapiiri saavat alaisen my0s

sitoutumaan tyoyhteisdonsa ja organisaatioonsa.

Puhumisen ja kuuntelemisen liséksi tydyhteisdviestinndsséd nédkyy my6s sanaton ja sanallinen
viestintd. Sanat, ilmeet, eleet ja d4nenpaino voivat sisdltdd merkityksid, joita yleensd pyritdan
viestinndssd tulkitsemaan, tapahtuipa viestintd missd yhteydessd tahansa. Tyoyhteisd ei ole
poikkeus vaan alainen pyrkii tulkitsemaan esimerkiksi esimiehen viesteja, liittykd viesteihin jokin
merkitys. Esimerkiksi esimiehen pyyntdon voidaan ajatella sisaltyvan jokin vihje, riippuen siit,
milld tavalla pyynt0 lausutaan tai sanoja painotetaan. Kehon kieli on sellainen asia, johon
kiinnitetddn huomiota tiedostamatta. Esimerkiksi levoton liikehdintd, aannédhtelyt tai katseen
kohdistaminen muualle kuin puhujaan voivat kielid kiinnostumattomuudesta puhujaa tai hanen
asiaansa kohtaan. Yhteisissd palavereissa voidaan kuitenkin vahvistaa yhteenkuuluvuuden tunnetta

kuuntelemalla, mita toisilla on sanottavaa ja osallistumalla keskusteluun vuorovaikutteisesti.

Siséisessa viestinnassa tyontekijan tarkein tiedonldhde on lahin esimies. L&hin esimies on se, joka
kertoo tyOntekijdn omaa tyOyksikktd koskevat ajankohtaiset tiedot, tulevat muutokset ja tata
tiedottamista on edistetty myos lainsaddannolla (YT-laki). Vaikka nykyadn sisdisen viestinnan
foorumiksi on tullut mm. sosiaalinen media, tarvitaan edelleen kasvokkain tapahtuvaa esimies-
alaisviestintda. Alaiseltakin edellytetdan aktiivisuutta ja oma-aloitteisuutta viestinnéssa, silla han ei
ole vain passiivinen tiedon tuonnin kohde. Samoin esimiehen on kuunneltava alaiselta esimiehelle

tulevia viesteja.

Haasteita onnistuneeseen viestintddn voivat tuoda tietynlaiset esteet, kuten sanoma voi j&&da

kuulematta tai huomaamatta, viesti voi vaaristya tai se ymmarretddn vaarin. Esimerkiksi monen
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valikéden kautta tuleva tieto tai viesti voi vadristya tai vastaanottajan asenteet voivat vaikuttaa
sithen, miten viesti tulkitaan. Esimiehet voivat kokea, ettd on vaikea saada alaisiaan osallistumaan
aktiivisesti tai kriittisesti esimerkiksi oman toiminnan parantamiseen. Esimies voi myo6s kokea
turhana tyoyhteison mielipiteet ja keskustelupalaverit eika siten jarjesta keskustelumahdollisuuksia.
Talloin keskustelu ja kritiikki voivat siirtyd palavereiden ulkopuolelle ns. kaytavakeskusteluiksi,

jolloin esimerkiksi vaarat tiedot ja huhut saavat alkunsa.

Tyoyhteisoviestinnan uudella agendalla pyritddn tydyhteisostd tekemdan energisoiva tydyhteiso,
jossa tyOyhteison jasenet antavat toisilleen energiaa ja inspiroivat toisiaan. Silloin on muun muassa
mahdollista oppia ja tehdd yhdessa ja tyoyhteison jasenet ovat oma-aloitteisia ja itseohjautuvia.
Silloin my6s monidanisyys eli erilaisten nakemysten ja itseilmaisun salliminen toteutuu, kun
esimies kuuntelee tyontekijad. Viestinta tapahtuu sielld, missa ihmiset ovat ja tydskentelevat ja

missa he tuottavat itse tietoa ja vaihtavat kokemuksia.
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3 TYOHYVINVOINTI ESIMIES-ALAISSUHTEESSA

3.1 Tyohyvinvoinnin kehityksen historiaa esimies-alaistaitojen vuorovaikutuksessa

Tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan Monkkdsen ja Roosin (2010, 232) mukaan henkildston psyykkista,
fyysistd ja sosiaalista toimintakykyd, joka liittyy keskeisesti tyonhallintaan, motivoitumiseen ja
tyossd viihtymiseen. Marjalan (2009) mukaan tydhyvinvointi ei ole staattinen tila, eikd se liity
pelkéstdan tyohon ja sen sisaltoon vaan se sisdltdd myds vastuunkantoa omasta hyvinvoinnista ja
terveydestd. TyOyhteison toimintakulttuurilla on myos tarked merkitys, silla se mahdollistaa
vastavuoroisen keskustelun ja yhteisen tekemisen. lhmisten vuorovaikutuksellisuus on tydyhteison
perusta, toimitaanpa milla alalla tahansa. Se, ettd henkildstosta pidetdan hyvaa huolta ja ongelmiin
puututaan varhain, liittyy keskeisesti organisaatio-osaamiseen. Liséksi vuorovaikutus tapahtuu
vastavuoroisessa suhteessa, jossa esimerkiksi johtaja rakentaa yhteisonsa ja yhteisd johtajansa.
(Mdnkkonen & Roos 2010, 8, 232 - 234.)

Organisaatiotutkimuksen klassikkona pidetdan Frederic W. Tayloria (1856 - 1915), jonka
tieteellisen liikkeenjohdon (Scientific Management) teoria korostaa hyvan organisaation
ominaisuuksina selvasti maéariteltyd tyonjakoa, erikoistunutta henkilokuntaa ja selkeitd
késkyvaltasuhteita. Taylorin periaatteisiin  kuului nakemys tehokkaasta organisaatiosta ja
tyontekijoiden motivoinnista ja hdn myos tavoitteli organisaatiossa tydskentelevien ihmisten
tiukkaa kontrollia. Taylorin mielestd tyo tuli jakaa pieniin osiin jolloin jokainen tyontekija suorittaa
oman kapea-alaisen tyonsa joustavasti ja tehokkaasti. H&n korosti myds tyon tutkimusta ja siind
tarvittavien liikkeiden ja ajankdytén mittaamista ihannesuorituksen maarittdmiseksi. Tieteellisen
liilkkeenjohdon tyonjakoon liittyva periaate oli se, ettd tydn suunnittelu ja valvonta oli tiukasti
erotettava tyon suorittamisesta. Tyontekijalld ei ollut mahdollisuutta osallistua vaativimpiin
tehtaviin eikd osallistu ajattelua vaativaan suunnitteluun vaan tyontekijan fyysisen ruumiin tehokas
kayttd oli tarkeda. Tyodntekija motivoitui Taylorin mukaan parhaiten saatuaan materiaalisia
palkkioita tyosuorituksistaan. Lisaksi organisaation tehtava oli 16ytéd& sopiva henkild suorittamaan
tyotehtdvad. (Lamsa & Hautala 2005, 23 - 24.)

Mary Parker Follet (1868 - 1933) oli tieteellisen liikkeenjohdon aikakauden varhaisia ajattelijoita ja
tutkijoita mutta Lamsa ja Hautala (2005, 25) kirjoittavat, ettd organisaatioiden ja johtamisen tutkijan

Tuomo Takalan (1999) mukaan Follet ennakoi jo tulevaa organisaatiokdyttaytymisen k&énnetté eli
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kiinnostusta  ihmissuhteisiin. ~ Follet  kirjoitti ~ 1920-luvulla  johtajuudesta,  vallasta,
ryhmakayttaytymisesté ja ihmissuhteiden tarkeydestd. Yksi Folletin ajatuksista oli tilanteen laki,
jonka mukaan yhden henkilon ei tule antaa kaskyja toiselle vaan osapuolten on toimittava tilanteen

kannalta tarkoituksenmukaisella tavalla.(Ld&msa & Hautala 2005, 23.)

Organisaatiokayttdytymisen virstanpylvéand pidetddn ihmissuhteiden koulukuntaa (Human
Relations), jonka oppi-isana pidetddn yleensd Elton Mayoa (1880 - 1949) ja muina vaikuttajina
esimerkiksi tutkijoita Kurt Lewin ja John Dewey. Kirjallisuudessa puhutaan monesti pelkéastaan
Hawthorne -tutkimuksista, koska ihmissuhteiden koulukunnan paatutkimukset tehtiin
Yhdysvalloissa 1920 - 30 -lukujen taitteessa Hawthornessa, lllinoisissa sijaitsevassa Western
Electric -yhtidssé. Tutkimuksissa kiinnostuksen kohteena olivat ihmisten psykologiset ja erityisesti
sosiaaliset tekijat. Koulukunnan keskeinen ajatus oli ihmisten sosiaalisten suhteiden ja
yhteistoiminnan térkeys organisaation toiminnassa. (Ldmsd & Hautala 2005, 27.) Mayo havaitsi
tutkimuksissaan Takalan (1999) mukaan, ettd organisaation toiminnan sujuvuus ja tyontekijoiden
tyosuoritus eivat johdu fyysisistd vaan sosiaalisista tekijoistd, tyontekijoiden motivaatio ja
tyytyvadisyys johtuvat muusta kuin taloudellisesta hyodysta, pitkalle menevéd tydnjaollinen
erikoistuminen ei ole tehokkain organisoinnin muoto ja tydntekijat reagoivat tydnantajaan,
normeihin ja palkkioihin pikemminkin ryhméné kuin yksiléiné. Lisaksi ihmissuhteiden koulukunta
havaitsi, etta tyontekijoiden henkilokohtaiset huolet vaikuttavat tuloksen tuottavuuteen alentavasti.
Tasta paateltiin, ettd esimiehia tuli kouluttaa kuuntelemaan ja ymmartdmaan tyontekijoitdan ja
heidan huoliaan. Syntyi uusi kasitys johtajasta, jonka tuli olla kiinnostunut ihmisista ja kasitella

ihmisten henkilokohtaisia ja tyopaikan sosiaalisia kysymyksid. (Ld&msa & Hautala 2005, 27.)

Taylorismin ajatuksista on tultu pitkd harppaus ajateltaessa Suomessa 1990-luvun alusta kehitettya
tyokykya yllapitdvan toiminnan mallia, jonka tavoitteena on yllapitdd ja kehittad tyontekijan
tyokykya (ns. TYKY -malli). TYKY -toiminnassa kiinnitetddn huomio niin tyGympéristoon,
tyoyhteis6on kuin yksiléon kohdistuvat toimenpiteet terveydesta ja turvallisuudesta osaamiseen ja
kehittdmiseen. Tallaisella laaja-alaisella toiminnalla, jota kutsutaan myds tyShyvinvoinnin
edistamistoiminnaksi (TYHY), voidaan parantaa kaikenikaisten terveyttd, tyokykya ja osaamista.
(Rauramo 2004, 13.) Tyokyky sinansa ei Rauramon (2004, 13) mukaan ole itseisarvo vaan véline
elamén suurimpien padmadrien saavuttamisessa. TYKY -toiminnan rinnalle yleistynyt
tyohyvinvoinnin edistamisen kasite mielletdan tyopaikoillakin laaja-alaiseksi eri alueille ulottuvaksi
kehittdmistoiminnaksi. Organisaation taloudellisen menestymisen on todettu olevan yhteydessa

henkiloston hyvinvointiin. Tyokykya yllapitdva toiminta on suunniteltava ja priorisoitava tyopaikan
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omista lahtokohdista kasin eli organisaation omista visioista, arvoista ja tavoitteista l&htien.
Toiminnan kohdealueet voidaan jakaa neljaan ryhmaén eli 1) tyo ja tydympaéristd, joihin sisaltyy
ergonomia, tyohygienia ja tyoturvallisuus 2) ty6hon ja tydymparistoon kohdistuvat toimenpiteet
kuten toimintatavat, johtaminen ja vuorovaikutus 3) tyontekijan voimavarat ja terveys ja 4)
ammatillinen osaamisen yllapitdminen ja edistdminen. (Rauramo 2004, 30.) Tyo6hyvinvoinnin
hoitaminen on yrityksille osittain lakisdateinen velvollisuus ja tydhyvinvointitoimintaa séatelevia
lakeja ovat mm. Laki yhteistoiminnasta yrityksisséd (334/2007), Tyoturvallisuuslaki (738/2002),
Laki tydsuojelun valvonnasta ja tydpaikan tydsuojelutoiminnasta (44/2006), Tyoterveyshuoltolaki
(1383/2001) ja Laki miesten ja naisten tasa-arvosta (609/1986). (Otala & Ahonen 2003, 26 - 27.)

Tassa tutkielmassa en kuitenkaan keskity TYKY -toimintaan enk& lakien s&adosten pohdiskeluun
vaan lahestyn tyohyvinvointia alaistaidoista kasin. Hyvinvoinnin taustoja pohdittaessa pitaisi
painottaa myds ihmisen kokonaisvaltaista psykofyysistd olemusta, jossa tyd vaikuttaa vapaa-aikaan
ja péainvastoin. lhminen on psykofyysinen kokonaisuus ja humanistisen psykologin Abraham
Maslowin motivaatioteorian mukaan ihmisen tarpeet muodostavat hierarkian, jossa ylimpéna
tavoitteena ja eettisend ihanteena on itsensa toteuttamisen motiivi. Tarvehierarkian mukaan ihmisen
perustarpeiden taytyy olla kunnossa ja tyydytetyt niin yksityiseldmassa kuin tydssékin, jotta
paastaan kiipedmaan portaita ylospédin. Myos tydeldmdssé tyohyvinvoinnin portaat ovat véline
tyohyvinvoinnin jatkuvaan kestdvddn kehittdmiseen. Ensin taytyy tarvehierarkian perustarpeista
tyydyttaa fysiologiset tarpeet, joihin kuuluvat terveydenhuolto, fyysinen kunto, jaksaminen, ruoka,
liikunta, lepo, palautumien jne. ennen kuin voidaan nousta seuraavalle portaalle eli turvallisuuden
tarpeen portaalle. Turvallisuuden tarpeisiin kuuluu tydyhteisé ja tydymparistd, mm. tyOpaikan
henkinen ja fyysinen turvallisuus, ergonomia, tyojarjestelyt, palkkaus ja tydsuhteen varmuus.
Taman jalkeen tulee sosiaaliset tarpeet eli liittymisen ja laheisyyden tarve, johon kuuluu mm.
tyokaverit, ryhmaét, tiimit, johtaminen, esimies-alaissuhde ja organisaation me-henki. Seuraavaksi
tarvehierarkian portaissa tulee arvostuksen tarve, johon kuuluu arvot, kulttuuri, strategia, oman
osaamisen arvostaminen ja ammattitaidon arvostus ja oman tyon arvostus, palkitsemis- ja
palautekdytannét ja kehityskeskustelut. Viimeiseksi tarvehierarkian huipulla on itsensa
toteuttamisen tarve, johon kuuluu oppiminen ja osaamisen hallinta, sitoutuminen, urakehitys ja
suunnittelu, metakognitiiviset taidot (tunnedly) ja luovuus. (Otala & Ahonen 2003, 20 - 21;

Silvennoinen & Kauppinen 2006, 26.)

Otalan ja Ahosen (2003, 20 - 21) mukaan portaiden paalle voisi asettaa viel&d yhden portaan, joka

olisi henkisyyden ja siséisen “draivin” tarve. Tahan kuuluisi ihmisen omat arvot, motiivit ja oma
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sisdinen energia, jotka ohjaavat ihmisen innostusta ja sitoutumista eri asioihin.(Otala & Ahonen
2003, 20 - 21; Rauramo 2004, 39 - 40.)

Taman péivan yhteiskunnassamme ollaan yhd enemman huolissaan suurten ikéluokkien eldkkeelle
siirtymisestd ja sen aiheuttamasta tyovoimapulasta monilla aloilla. Tyévoimapulan uhkan lisaksi
elakkeiden ja sairauspoissaolojen kustannukset ovat korkeat ja jopa koko kansantalouden kasvun
nahdaén vaarantuvan, jos yritykset eivat saa tyovoimaa. Hiljaisen tiedon poistuminen yrityksista
elakkeelle siirtymisen myota on myoés yksi pelon aiheista. Osaavan tyévoiman turvaaminen on iso
haaste yrityksille ja julkiselle sektorille ja ikaantynyt tyovoima halutaankin pitdd tdnd paivéna
pidempdain tyokykyisena mm. ty6hyvinvointia edistamalla. (Monkkosen & Roosin 2010, 16 - 17;
Piili 2006, 89.)

3.2 Toimivan tydyhteison perusta esimies-alaistaitojen vuorovaikutuksessa

Alaisten kayttaytyminen ja suhtautuminen voi poiketa suurestikin esimiehen omista kasityksista ja
asenteista. Esimies kohtaa tyéssaan inhimillisen toiminnan koko kirjon myés ihmiselon varjopuolen
kuten vastuuttomuuden, laiskuuden, kateuden, tyytymattémyyden, kiittaméattomyyden, itsekkyyden
jne. TyOyhteisot ja niiden jasenet eivat toimi aina aikuismaisesti, vastuullisesti ja sivistyneesti vaan
jopa taysin painvastoin. Niinpé esimiehen taytyy sailyttaa tietty tunne-etéisyys tydhonsa, jotta han
voi arvioida, miten kulloinkin on jarkevaa toimia. Esimiehen on térked tietad, ettd artymyksen,
kiukun, pettymyksen ja turhautumisen tunteet, joita erilaisissa tyd- ja vuorovaikutussuhteissa
syntyy, ovat sindnsa normaaleja ja terveitd. Tunteet antavat sosiaalisissa tilanteissa arvokasta tietoa
esimiehelle siitd, mitd toinen osapuoli haluaa todella sanoa. Monesti todelliset tunteet ja
pyrkimykset taytyy aistia sanojen takaa. Tunteilla on tyopaikoilla myds valtava myonteinen voima
esimerkiksi arvojen, eettisten valintojen, sitoutumisen ja motivaation kannalta. (Jarvinen 2001, 23 -
24; Piili 2006, 147.) Kun tyOnantaja ottaa bisneksen rinnalla huomioon henkildstonsd, toteutuvat
silloin myods fyysiset (turvallisuus), sosiaaliset (hyvaksyntd, arvostus), ja henkiset (uuden

oppiminen) tarpeet ja arvot (Luukkala 2011, 21).

Tyopaikan kaiken toiminnan lahtokohtana on tydpaikan perustehtéva, joka méarittelee sen, minka
takia kyseinen tyopaikka on yleensd olemassa. Toimivan tydyhteison perustaa selvitetddn kuviossa
1, jossa toimiva tyoyhteist Jarvisen (1998) mukaan perustuu kuudelle peruspilarille, joiden varassa

tydyhteison toimivuus ja henkinen hyvinvointi lepdavat. Nait4 peruspilareita ovat tyontekoa tukeva
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organisaatio, tyontekoa palveleva johtaminen, selkedt toiden jarjestelyt, yhteiset pelisdannét, avoin

vuorovaikutus ja toiminnan jatkuva arviointi. (Jarvinen 1998, 46.)

Selkedt toiden jdrjestelyt
Yleiset pelisddnnot

Avoin vuorovaikutus
Toiminnan jatkuva arviointi

elked organisaation perusteh

Kuvio 1. Toimivan tydyhteison perusta (Jarvinen 1998, 46)

Jos tydyhteison yksikin peruspilari puuttuu tai ei ole kunnossa, seuraa siita yleensa ongelmia seka
tyon tekemiseen ettd tyopaikan ilmapiiriin (Jarvinen 1998, 46). Johtajan ja esimiehen tehtavé on
jatkuvasti huolehtia siité, ettd tyontekijat ja ryhmat tietdvét perustehtdvansa ja tyoskentelevét sen
toteuttamiseksi. Vaikka tdma kuulostaa yksinkertaiselta, toteutus voi olla kaytdnndssa vaativaa.
Tama johtuu esim. siitd, ettd perustehtavé ei pysy muuttumattomana, vaan sitd pitda tarkistaa ja
selkiyttdd jatkuvasti. Tama johtuu mm. markkinoiden kovasta kilpailusta ja siksi yritysten on
jatkuvasti arvioitava, onko tdman pdivan tuotteilla tai palveluilla kysyntéa jatkossakin, ja miten
kyetddn vastaamaan tekniseen kehitykseen ja asiakkaiden muuttuvien tarpeiden luomiin odotuksiin.
Yrityksissa pohditaan yha tarkemmin, mikd on sen ominta osaamisaluetta, jolla voi menestya
kilpailussa parhaiten. Lahijohdon tehtdva on mm. saada tarvittaessa henkildstd kaytdnnon tasolla
muuttamaan tyoéskentelyddn uusien linjausten ja tavoitteiden suuntaiseksi. Tamé& merkitsee usein
sité, ettd henkiloston on opiskeltava uusia tehtévié, tyémenetelmid ja toimintatapoja ja luovuttava
vanhoista rutiineista. (Jarvinen 2001, 28 - 29.) Min-Huei Chien on tutkimuksissaan OCB:n eli

organisaatiokansalaisuuden parantamisesta tullut johtopaatokseen, ettd positiivinen tyodilmasto,
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organisaation voimavarat, tyontekijan persoonallisuus, organisaation kulttuuri jne. liittyvét
organisaatiokansalaisuuteen (OBC). Né&iden tutkiminen on tarke&a mille tahansa liiketoiminnalle,
joka haluaa luoda patevyyttd ja  organisatorista tehokkuutta. H&nen mukaansa
organisaatiokansalaisuuden kehittdminen on halvin kustannus ja paras tie liiketoiminnalle

saavuttamaan organisatorisen tehokkuuden. (Chien)

Tyoeldmd on tullut entistd vaativammaksi. Tyot tehdddn kovassa kiireessa ja tehokuutta, tulosta
sekd laatua vaaditaan jatkuvasti parannettavaksi. (Jarvinen 2011, 31.) Leppésen (2011)
vaitoskirjassa, joka koskee kiirettd seké jatkuvaa tydssa oppimisen ja kehittymisen vaatimuksia, on
yhtend osapuolena haastateltu julkisen hammashuollon hammashoitajia. Suurin kiireen kokemuksen
aiheuttaja vastaanotolla oli aikataulusta myohastyminen. MyGhastynyt aika piti yrittda kiria jossain
vaiheessa ja jotenkin kiinni, vaikka tekemalla potilaalle aiottua vahemman toimenpiteitd. Kiire
nékyi ruoka- ja kahvitauon lyhenemisend ja tauon poisjaamisend. Paivan aikataulu oli niin tiukka,
ettd pienetkin muutokset aiheuttivat myohéastymisen. Tyoparit kokivat, etteivét he voineet palvella
potilasta niin hyvin kuin olisivat halunneet. Hammashoitajan ja hammasladkarin muodostaman
tyoparin tydskentelyssé keskeistd on yhteistyon sujuvuus. Sellaiset péivét, kun tydparin tilalla on
vieraampi ihminen, koetaan stressaaviksi, silla yhteistyon opettelu vieraamman kanssa kestda
muutaman pdivan. Lisdksi jokaisessa hoitohuoneessa on oma jarjestyksensa tavaroille ja
instrumenteille, jolloin vieraammassa huoneessa tyoskentelevalld kuluu enemman aikaa tavaroiden
Ioytdmiseen. (Leppédnen 2011, 122.)

TyoOntekoa innoittavat myonteiset kokemukset syntyvéat Jarvisen (2011, 31) mukaan silloin, kun
ihmiset pdadsadntoisesti onnistuvat ja suoriutuvat vaativista tai hankalista tehtdvistaan.
Onnistumiskokemukset tuovat ihmiselle sisdisen hyvanolon ja tyydytyksen tunteen ja ne motivoivat
hantd ponnistelemaan jatkossakin. Esimiehen tehtdva on luoda henkildstdlleen sellaiset puitteet ja
mahdollisuudet, jotta he voivat selvitd tyOtehtévistddn ja sitd kautta kokea tydn sujumisen ja
onnistumisen tuomaa tyydytystd. Kaytanndssa tamé tarkoittaa, ettd esimies huolehtii siitg, ettd
tyonteon perusedellytykset ovat tyopaikalla kunnossa. Kaikilla on tarvittavat tyokalut ja niita
osataan ké&yttda ja tavoitteet ovat saavutettavissa olevia. Henkilostokyselyjen ongelmalistoja
luettaessa toistuvat samat perusasiat eli ihmiset valittavat ja kokevat tyytymattomyytta padosin siita,
etta tyonteon puitteet on joiltain osin huonosti hoidettu ja tastd seuraa vaikeuksia varsinaisessa
tyonteossa. Esimiehen tulee viime kadessa varmistaa, ettd yksilot tietdvat henkildkohtaiset vastuu-
ja tehtdvdalueensa. Tdma ei ole tdrkedd vain toiden jarjestelyiden kannalta vaan myos

tyontekijoiden tyomotivaation ja sitoutumisen kannalta. Ihmisen on Jéarvisen mukaan vaikea
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motivoitua ja suhtautua vastuullisesti sellaisiin tehtéviin, joita ei ole madritelty riittdvéan
henkilokohtaisesti. Taitava esimies vaatii alaisiltaan ja sitd kautta saa heidat motivoitumaan ja
yrittdmaan parhaansa. Myds tyontekijan osaamistarpeen madrittely ja tyontekijan itselleen
hankkima osaamispdédoma on arvokasta, silla se parantaa tyon hallinnan tunnetta ja antaa virikkeita
ja mahdollisuuksia haasteellisempiin toihin.(Jarvinen 2011, 31- 37; Piili 2006, 107.)

Ty0paikoilla on syytd miettid henkilostopolitiikkaa, jolla tyontekijat sitoutetaan, motivoidaan ja
mahdollistetaan pitkdjanteinen mielekds hyvinvointia tukeva tydura. Lahin esimies on keskeisessa
asemassa arkeen liittyvan tyon kannalta. Rauramon (2004, 28) mukaan luottamuksellinen suhde
tyonantajaan, omaan esimieheen, tyosuhteen jatkuvuuteen ja tydyhteiséon on tyGhyvinvoinnin
valttamaton edellytys. Tutkimus (Kacmar, Bachrach, Harris & Noble 2012) on osoittanut mm. sen,
etta ristiriidat ja konfliktit esimiehen kanssa véahentavét tyontekijoiden luottamusta johtajaansa.
Tama johtaa siihen, etta tydntekijat auttavat harvemmin sellaisissa tehtaviin liittyvissa toiminnoissa,
jotka eivat erityisesti perustu oman roolin ehtoihin. Esimieheen luottamisella on suuri vaikutus
myaos tyotovereiden valisissa ristiriitatilanteissa reagoimiseen. Kun tyontekijé luottaa esimieheensd,
tyotovereiden  vdlisilla  ristiriidoilla  ei  ole vaikutusta tyotehtdvadn  kohdistuvaan
organisaatiokayttaytymiseen eli esimerkiksi tyotoverin auttamiseen. Lievensin ym:n (2008)
tutkimuksen mukaan, ryhmatyoskentelyyn perustuvassa kulttuurissa organisaatiokéyttaytymisessé
(OCB) suoriutumiselle annetaan suurempi paino kuin tehtdvéssa suoriutumiselle. Tallaisissa
organisaatioissa arvostetaan yhteistyota muiden kanssa, erityisesti tiimin jasenten kanssa. (Lievens,
Conway & De Corte 2008.) Organisaatiokayttaytymista 1980 - 90 -luvulla tutkivista tutkimusten
tuloksista ovat Organ ja Ryan (1995) jo aikoinaan péaéatelleet, ettd tybasenteet tukevat
organisaatiokansalaisuuden (OCB) ennustetta. Suhde tyotyytyvaisyyden ja
organisaatiokansalaisuuden valilla oli vahvempi kuin mika oli tyytyvdisyyden ja roolissa
suoriutumisen vaélilla, ainakin ei-johtajien ja ei-ammattilaisten ryhmissa. Yleensa on sellainen
kasitys, ettd naiset kayttaytyvat altruistisemmin eli auttavat muita ja ovat yhteistyokykyisempia kuin
miehet, mutta tdma eri tutkimusten tarkastelu ei tukenut tata ajatusta. (Organ & Ryan 1995.)

Ihmiské&sityksen muuttuessa esimiehen tehtdva ei ole siis yksipuolisesti komentaa alaisiaan vaan
keskustella alaistensa kanssa, tukea ja kannustaa heitd ottamaan vastuuta ja kéyttamaan jarkeéan,
osaamistaan ja ammattitaitoaan (Jarvinen 2011, 28). Esimiehen rooli on kaynyt Jarvisen (2011, 28)
mukaan muutoksen, silld hén ei voi endd pomottaa alaisiaan vaikka haluaisikin, koska monesti
tyontekija hallitsee tyonsa paremmin kuin esimies. Esimiehenkin riippuvuus alaisistaan on

kasvanut, koska hén ei voi yksipuolisesti tietdd ja taitaa alaistensa tydsuorituksia. Puhutaan myos
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ns. kumppanuusjohtamisesta, jossa esimiehen ja alaisen kumppanuussuhde perustuu
molemminpuoliseen positiiviseen riippuvuuteen. Esimies on riippuvainen alaisen tyépanoksesta ja
alainen on riippuvainen esimiehestd tyonantajan edustajana. (Aarnikoivu 2008, 15.) My0s alaisten
odotukset esimiesta ja tydpaikkaa kohtaan ovat kasvaneet, sill4 enaa ei riitd, ettd esimies huolehtii
toiden hoitumisesta ja tuloksiin padsemisestd vaan hanen odotetaan vastaavan myos alaistensa
tyossd viihtymisestd, hyvinvoinnista, motivaatiosta, tyOilmapiiristd, kehittymistarpeista seka
erilaisista henkilokohtaisista toiveista ja murheista ja jopa fyysisestd kunnosta. (Jarvinen 2011, 28.)
Esimiehen ja tyopaikan kontolle ei kuitenkaan voi salyttaa vastuuta ihmisten koko elamésta. Vaikka
suositeltavaa on, ettd tyopaikka antaa virikkeitd henkilostélle esimerkiksi liikuntasetelein tai
harrastustoimintaa tukemalla tai jarjestamalla tyoyhteisolle yhteistd hauskaa, on tyontekijé
kuitenkin itse vastuussa omasta fyysisestd kunnostaan ja tyonulkopuolisista huvituksistaan.
TyoOnantaja ei siten yksindan ole vastuussa kenenkaan hyvinvoinnista vaan yhtd tarkedd on
tyontekijan oma halu yllapitdd ja kehittdd henkilokohtaista hyvinvointiaan. Jos tyontekija ei
huolehdi paineisessa tydelaméssa omasta hyvinvoinnistaan ja kunnostaan, hanen on vaikea selvita
tyon asettamista vaatimuksista.(Jarvinen 2011, 28 - 29; Otala & Ahonen 2003, 24.)

Johtamisen ohella on ruvettu puhumaan alaistaidoista. Termi alaistaito maarittelee suhteen
pelkastadn esimieheen ja tuo samalla mieleen myos tottelemisen samoin kuin alamaisuuteen
viittaavan sévyn. (Keskinen 2005, 19; Monkkoénen & Roos 2010, 146.) Ruotsin kielessa
“kanssatyOldinen” (medarbetare) vastaa sekd alaista ettd tyotoveria. Alaistaito méaérittelee siis
suhteen vain esimieheen. Tyontekijan taitoihin kuuluu Mdnkkdsen ja Roosin (2010, 146) mukaan
se, ettd tyontekija huolehtii vastuullisesti tyénsa koko prosessista eri tyOvaiheineen. Lisaksi
tyontekija pyrkii aktiivisesti kehittdmddn omaa tyotdan ja jakamaan tietoaan ja taitoaan muiden
osaajien kanssa. Tydyhteison jasenend oleminen kuuluu taitoihin ja ei riitd, etta tekee vain tyonsa,
vaikka tekisikin sen hyvin. Alaistaitoihin kuuluu siten myods vastuu tydtovereista, ei vain heidan
ongelmiensa ratkominen vaan my0s oppimisen edistaminen ja taitojen kartuttaminen. TyOyhteison
jasenyyteen kuuluu oman roolin ymmartdminen osana kokonaisuutta ja yhteistd tyotd seka
edellyttdd paitsi suostumusta olemaan johdettavana myds ymmarrysta tydyhteison jasenyydesté ja
yhteisesté prosessista. Tyon hyvin tekeminen ei siis riitd vaan pitda osata tehdd sitd myos yhdessa
muiden kanssa. Alaistaidon ajatellaan sisaltavan tyokayttdytymisessa erityisen roolin, jolloin
tyontekija lahestyy kayttaytymisessadn esimiehen roolia, kun hé&n esimerkiksi osallistuu oma-
aloitteisesti uuden tyOntekijdn opastamiseen (“extra-role behavior”). (Keskinen 2005, 21;

Monkkoénen ja Roos 2010, 146 - 147.) Lyhyesti sanottuna alaistaito on yhteistyokykya ja
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yhteisollisyyden taitoa. Tyontekija haluaa ja kykenee toimimaan tydyhteisossdén rakentavalla
tavalla. (Paasivaara 2009, 95.)

Alaiset tarvitsevat seka positiivista ettd negatiivista palautetta. Positiivinen palaute motivoi ja
rohkaisee tyontekijaa jatkamaan hyvéa suorittamistaan ja negatiivinen palaute, vaikka onkin
huomattavasti vaikeampaa ja epamukavampaa, on ratkaisevaa tyontekijan kehitykselle ja
organisaatiosuoriutumiselle. Palaute ja arviointi voivat olla péivittdista epévirallista palautetta
jokapaivéisessa keskustelussa ja muodollista suorituskyvyn arviointihaastattelua, jota tehdaan
vuosittain tai puolivuosittain. (Sias 2009, 26 - 29.) Esimerkiksi kehityskeskustelut ovat kéytossa
varsinkin julkisella puolella ja niissé edellytetdén usein, etta tyontekija valmistautuu keskusteluun
etukdteen annettujen lomakkeiden avulla. Tyontekijan tehtavé on tuoda esille omia ndkemyksiéan,
arvioida omaa oppimistaan realistisesti, antaa palautetta esimiehelle rakentavasti ja ottaa siten myds
itse vastuuta hyvan esimies-tyontekijansuhteen onnistumisesta. (Piili 2006, 127; Moénkkonen ja
Roos 2010, 146 - 147). Vaikka Monkkosen ja Roosin mukaan (2010, 147) yksityiselld puolella ei
tallaisia keskusteluja ké&yda, Plus Terveys Oy:lld on olemassa omat kehityskeskustelu

kaavakkeensa.

On tutkittu jonkin verran myos alaiselta esimiehelle ldhtevéa palautetta ja huomattu se laajuus,
jossa esimies reagoi positiivisesti alhaalta tulevaan palautteeseen ja yrittdd parantaa suoritustaan.
Alhaalta tuleva palaute osoittaa tarkedd roolia esimies-alaisen suhteessa alhaalta yldspéin
suuntautuvassa palauteprosessissa. (Sias 2009, 26 - 29.) Esimiehen ja alaisen valisen
vuorovaikutussillan rakentamiseen pitdd seké esimiehen ettd alaisen osallistua omasta suunnastaan.
Vuorovaikutuksessa vaikuttavat lisaksi molempien osapuolien ominaisuudet sekd etéisyys
organisaatiossa. Alaisen olisi hyva valmistella esimiehelle vietdvia asioita sitd enemman mité

suurempia kokonaisuuksia esimies koordinoi ja hallitsee. (Monkkdnen & Roos 2010, 147.)

3.3 Tyon hallinta alaistaitojen ndkdkulmasta

Tyon hallinta (job control) on kattokasite (Vahtera 2002, 29), joka tarkoittaa Suonsivun (2011, 45)
mukaan tyOntekijan valtaa ja mahdollisuuksia vaikuttaa ty6hon ja tyon tekemiseen liittyviin
olosuhteisiin ja sisaltéihin. Tyon hallintaan katsotaan sisdltyvdn mm. tydn monipuolisuus,
vaikutusmahdollisuudet tyohon ja oikeus osallistua omaa tyotd koskevaan péatoksentekoon.

Suonsivu toteaa, ettd tyon hallinnassa ovat olennaisia varsinaisten tyén hallintamahdollisuuksien
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lisdksi tyontekijan kyky ja taito kayttdd hyvakseen nditd hallintakeinoja. Tyontekijoiden
hyvinvointia voidaan edistaa silla, ettd heiddn mahdollisuuksia hallita tydaikaansa lisdtd&n. Toinen
edistdva toimenpide on antaa tyontekijoille valineitd ja tukea ristiriitatilanteiden hallintaa.
(Suonsivu 2011, 45.)

Tyon hallintaan liittyy myos kokemuksellinen tekija eli hallinnan tunne, joka on yhteydessa
terveyteen, terveyskayttaytymiseen ja menestykseen. Tyon hallinnan terveysvaikutuksista on
olemassa myds nayttéd. Tyon hallinta riippuu siitd, miten tyon tekemisen kokonaisuus on
organisoitu. (Vahtera 2002, 29.) Nykytutkimuksessa kéytetddn koherenssin tunnetta, jolla
tarkoitetaan ihmisen suhteellisen pysyvaa kykyéa kohdata ulkomaailman haasteet. Sellainen henkild,
jolla on voimakas koherenssin tunne, selvida stressitekijoistd paremmin kuin henkild, jolla
koherenssin tunne on heikompi. Koherenssilla tarkoitetaan persoonallisuuden rakenteeseen
kuuluvaa siséistd voimavaraa, jonka ajatellaan vaikuttavan siihen, kuinka hyvin voimme hyodyntéaa
ulkoisia resursseja. (Rehnbéack & Keskinen 2005, 8.)

Tyontekijoiden alaistaidoista on viime aikoina kayty keskustelua ja mm. Keskinen (2005) on
tutkinut sitd, miten alaistaidot tarkoittavat muun muassa tyontekijan halua ja kykya toimia
tyoyhteisossadn rakentavalla tavalla. Suonsivun (2011, 46) mukaan hyvin toimivien alaistaitojen
avulla hallitaan tyota paremmin ja hyvat alaistaidot mahdollistavat tyontekijan nakokulmasta
katsottuna hyvéaan perustehtévan toteuttamiseen ja johdettavana olemiseen. Tyon hallintakeinona
alaistaidot tarkoittavat sitd, ettd tyontekijan on tunnistettava ja on osattava tunnistaa
toimintaymparistéssddn  mahdollisuudet  vaikuttaa ja sen  jalkeen vield kaytettava
vaikutusmahdollisuuksia aktiivisesti tavoitteen saavuttamiseksi. Esimiestyd kuuluu kuitenkin
erottamattomana alaistaitojen toteuttamiseen ja esimiehen on luotava puitteet omilla
johtamistapoihin liittyvilla tavoillaan siten, ettd tyontekija voi toteuttaa ja kehittdd alaistaitojaan
niiden sisélla. (Suonsivu 2011, 46; Rehnback & Keskinen 2005.)

Keskeisimpia  hallinnan  késitteen  ulottuvuuksia  ovat  siis  tydon  monipuolisuus,
vaikutusmahdollisuudet  tyohén ja osallistumismahdollisuudet omaa ty6td koskevaan
paatoksentekoon. Tyon monipuolisuudella tarkoitetaan tyontekijan mahdollisuuksia kayttaa erilaisia
taitojaan, tietojaan ja osaamistaan omassa tydssa. Sisaltorikkaat tyot edellyttavat tekijaltaan
monipuolista tietojen ja taitojen kayttda ja mahdollistavat myos oppimisen ja kehittymisen tydssa.
Vaikutusmahdollisuuksilla tydhon tarkoitetaan tyontekijdn sanavaltaa ja itsendisyyttd tehda omaa

tyotanséd koskevia péatoksid. Naitd asioita voivat olla tyojarjestys, ty6tahti, tydomenetelmat,
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laitehankinnat tai tiden jako, joissa tyontekija voi kayttda sananvaltaa. Osallistumismahdollisuudet
tarkoittavat tyontekijan osallistumismahdollisuutta niihin tilanteisiin, joissa hé&nen tyotaan,
tyoolosuhteitaan ja tydympadristoddn koskevia paatoksia suunnitellaan ja valmistellaan. Tallainen
osallistuminen on vuorovaikutusta, jossa tyontekija antaa ja saa tietoa. Ty0ssé pitaa yleensakin olla
selkedsti sovitut tiedonkulku- ja osallistumisjarjestelmat, ettéd tallainen osallistumismahdollisuus voi
toteutua. (Vahtera 2002, 29.)

Edelld mainitussa Marja Leppésen (2012) tutkimuksessa kiireestd ja jatkuvasta oppimisesta ja
kehittymisen vaatimuksista julkisen sektorin hammashuollossa hammashuollon tydntekijét eivat
kokeneet sopivaa kiirettd tyon tehostajana vaan he puhuivat tyon rytmista ja siité, ettd jos sopiva
rytmi katkeaa ja hidastuu esimerkiksi peruutusten vuoksi, hyvéé rytmid on vaikea endd palauttaa.
Leppdasen tutkimuksen yhteenvetona oli, ettd kiire heijastuu tyéssa oppimisen prosessiin sen
kaikissa vaiheissa; kiire heikentdd oppimisen mahdollisuuksia, toimii sulkevana ja/tai hajottavana
tekijdnd varsinaisessa oppimistilanteessa. Selittdmadn joutuessaan yksilé joutuu perustelemaan,

miksi vaatimusten edellyttdmé&a oppimista ei tapahtunut.(Leppanen 2011, 122, 184.)

Suonsivun (2011) mukaan tyén hallinnan vaikutukset terveyteen tunnetaan hyvin. Kun huonoon
tyon hallintaa yhdistyy kuormittava ty6, on tdma tyon riskitekija. Huono tyon hallinta altistaa esim.
tyouupumukselle, mielenterveysongelmille, sydantaudeille seka tuki- ja liikuntaelinsairauksille ja
seuraukset nakyvat sairauspoissaoloina. Nykyadn tyota tehdddn yleisesti vapaa-ajalla ja osa
tyontekijoista tekee jatkuvasti ylitéita. Varsinkin naisten hyvinvointia on tydajan huonon hallinnan
todettu uhkaavan ja tdman on todettu koskevan sekd esimiehid ettd alaisia. Esimerkiksi
tybuupumuksen on huomattu yleistyvan ian myota erityisesti naisilla ja varsinkin 55 - 64 -vuotiaat
naiset ovat vaaravyohykkeessd tyouupumuksen oireille. Tyontekijoita kuormittavat ristiriidat ja
varsinkin tydyhteisojen sisdiset ongelmat. Néaitd tydyhteison sisdisind kasittelyja vaativina asioina
voivat olla tyontekijoiden keskindiset konfliktit kuin my6s esimiehen ja tyontekijoiden valiset
konfliktit. Myos tyontekijan itselleen asettama korkea vaatimustaso saattaa kuormittaa samoin kuin

tyon asettamat erilaiset vaatimuksen kuormittavat. (Keskinen 2005, 14; Suonsivu 2011, 18 - 19.)

Elakkeelle siirtymisen taustalla vuonna 2003 tehdyn Ty0 ja terveys -haastattelun mukaan oli
stressin kokeminen, tyon henkinen rasittavuus, vahdiset vaikuttamisen mahdollisuudet ja esimiehen
kohtelun epédoikeudenmukaisuus. Haastattelun tulos vahvisti myos késitystd siitd, ettd tiimityo,
yhteinen keskustelu ja tyoyhteisojen kehittdmishankkeet auttavat hallitsemaan henkisia vaatimuksia

ja stressia tyossé. Esimerkiksi keskustelemattomuus romahduttaa tydyhteison kulttuurin ja verottaa
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ihmisten terveyttd. Se tuhoaa organisaation tuottavuuden ja kilpailukyvyn. Keskustelemattomuus
tulenduttaa tyOyhteison ilmapiirin ja aiheuttaa ahdistuneisuutta ja turhautuneisuutta. Tyon
psykososiaalisten tekijoiden merkitys ihmisten hyvinvoinnin, terveyden ja ty®ssd jatkamisen
kannalta on merkittdvd. Mielenterveyssyyt ja mm. masennus ovat yksi kasvavista
sairauspoissaolojen ja tyokyvyttomyyksien syistd. Tama johtuu mm. paineista tyossd, tyon ja
arkielaman muutoksista ja paineista. Toinen tyokyvyttomyyttd aiheuttava tekija on tuki- ja
liikkuntaelinsairaudet. (Juuti 2010, 38; Suonsivu 2011, 18 - 21.)

3.4 Tybhyvinvointiin vaikuttavat alaistaidot organisaatiossa

Monkkdsen & Roosin (2010, 143) mukaan jokaisen tyontekijan on tarked saada tuntea olevansa
oman toimintansa subjekti, mika tarkoittaa sité, ettd saamme hallita itse omaa tydprosessia, arvioida
sitd ja saada myos toisilta arvostusta ja hyvéksyntdd, toisin sanoen tullaan hyvéksytyksi
tyoyhteisossa. Tarvitaan kuitenkin myos objektina olemista, eli kohteena tai koneiston osana
olemista, silla emme voi itse ohjata kaikkea, vaan monissa asioissa tulee suostua objektiksi ja
hyvaksya, etté jollakin on kokonaisuuden ohjat kasissaan. (Monkkoénen & Roos 2010, 143 - 144.)
Néita tyontekijan tyoyhteisossa hyvéksytyksi tulemiseen ja tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita
organisaatiossa voidaan tarkastella alaistaitojen neljan l&hikasitteen kautta, joita Keskisen (2005)
mukaan ovat sitoutuneisuus, organisaatioon samaistuminen, motivoituneisuus ja ammatillinen
osaaminen. Alaistaidon edellytys on hdnen mukaansa vahva sitoutuminen ja samaistuminen
organisaatioon. Motivoituneisuus on edellytys alaistaidon olemassaololle ja ilman vahvaa
ammatillista osaamista ei alaistaito olisi kovin korkeatasoista. (Keskinen 2005, 33.) Naita késitteita

ei voi taysin erottaa vaan ne Kietoutuvat toisiinsa.

3.4.1 Sitoutuminen

Tyon tarkoitus on L&msan ja Hautalan (2005, 91) mukaan yhd useammin hamartynyt tyon
valineellistymisen, kuten kannykat ja tietokoneet, myo6ta ja vélineitd on alettu pit&4 itse tavoitteena.
Oletetaan, ettd ihmisten tavoitteellista toimintaa motivoivat ainoastaan palkkiot. Rauramon (2004,
26) mukaan nuorten vahyys tyomarkkinoilla luo uusia haasteita henkilOstostrategioille
lahitulevaisuudessa. Mietittdvand on, miten nuoret saadaan sitoutumaan organisaatioon, ja miten

nuoret ja ikadntyneemmat saadaan tyoskenteleméén yhdessa tuloksekkaasti. My0s sitd on mietitty,
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miten kokemuksen ja hiljaisen tiedon siirtyminen sukupolvelta toiselle varmistetaan. (Rauramo
2004, 26.)

Mékipeskan ja Niemelan (2005, 44) mukaan pitké&aikaiset tydsuhteet ovat luoneet vahvoja sidoksia,
jotka kayvat yha harvinaisemmiksi lyhytaikaisten tyésuhteiden lisdantyessd. Vahvat sidokset ovat
luoneet turvallisuuden tunteen mutta eivdt varmistaneet luottamusta tulevaisuuteen johtuen
irtisanomisista, joihin ei ole osattu varautua. Tyoyhteisé merkitsee Monkkdsen ja Roosin (2010, 18)
mukaan yhteistd mieltd ja ajattelua, joka tuottaa vahitellen uutta yhteisissa virallisissa ja
epavirallista kohtaamisissa. Pitkdaikaisia tyosuhteita korvataan nykyaan esimerkiksi organisaation
ulkopuolelta tulevilla konsultointisuhteilla tai ulkoistetuilla toiminnoilla. (Monkkénen & Roos
2010, 17 - 18) Mutta ihmiset ovat ruvenneet kaipaamaan tyohonsd mielekkyyttd ja pohtivat
esimerkiksi sitd, miksi on jarkevaa uhrata aikaansa tydsséd. Sitoutuminen on Lamséan ja Hautalan
(2005, 91 - 92) mukaan késite, jonka avulla tarkastellaan ihmisen suhdetta tydntekoon ja siten

kiinnostus sitoutumiseen on ollut organisaatiokayttaytymisen alueella nousussa jo pitkaan.

Tyositoutuneisuuden voidaan katsoa riippuvan yksilon sen hetkisista tyon piirteista ja tyooloista.
Jos tyon piirteitd muutetaan, voi tyontekijan tydsitoutuneisuuden astekin muuttua. Tyon
haasteellisuuden lisadntyessa voi tyositoutuneisuus voimistua ja tyositoutuneisuutta voivat lisata
vaikutusmahdollisuudet tyossd, palautteen saaminen, tyon merkityksellisyyden kokeminen seka
tunne siitd, ettd tulee kuulluksi tydpaikallaan Brownin (1996) mukaan. (Makikangas, Feldt &
Kinnunen 2005, 66.) Tyohon liittyvat tekijat eivat kuitenkaan aina yksin riitd sitouttamaan
tyontekijaa tyohonsa vaan tyositoutuneisuuteen vaikuttavat myos yksilon omat tarpeet ja kokemus
tyon merkityksellisyydestd. Yksilon tyositoutuneisuus onkin silloin voimakasta, kun tyon piirteet
ovat yhteensopivia yksilon tarpeiden kanssa. (Maékikangas, Feldt & Kinnunen 2005, 66.)
Suomalaisessa tyoelaméssa on ollut vallitsevana ajattelu, ettei yksityiselama kuulu tyopaikalle
mutta tutkimukset ovat kuitenkin osoittaneet, ettd kun yhteensovittamista kyetd&n edistdméan tyon
ja perhe-eldmén suhteen, tyépaikan ilmapiiri ja vuorovaikutus paranevat. Myds tyon tuottavuuden
ja laadun on huomattu kohentuvan. Tana péivana tydeldma perustuu kuitenkin enenevéssa maarin
patkakulttuuriin, jatkuvaan muutokseen ja epdvarmuuteen, joten perheen ja tyon

yhteensovittaminen on yhé& vaikeampaa. (Rauramo 2004, 26 - 27.)

Jokainen ihminen haluaa olla mukana sellaisessa ryhmassd, joka toteuttaa itselle tarkeitd asioita.
Kun ryhmalld on yhteinen tarkednd pidetty tehtdva, on silla myo6s valtavasti voimaa. Téallaiseen

ryhméaan sitoutuminen takaa kaikkien henkilokohtaisen panostuksen yhteisen tehtdvén hyvéksi.
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Osallistumalla yhteisen strategian ja tavoitteiden asettamiseen taataan sitoutuminen, ei pakolla vaan
sydamella. (Méakipeska & Niemel& 2005, 40.)

Tyodeldman tutkijat ovat havainneet, ettd sitoutuneisuus on merkityksellinen ominaisuus monien
tyohon liittyvien toimintojen kannalta. Sitoutuminen on edellytys mm. laadukkaalle
tyosuoritukselle. Sitoutumisen on havaittu ilmenevdn my6s motivoituneisuutena ja sen kautta
halukkuutena kehittaa tyotad, tydympéristod ja omaa toimintaa tydssa. Tyopaikkaa useasti vaihtavilla
tyontekijoillakin on havaittu kyky sitoutua ty6tehtdviinsa. Sitoutumista on tutkimuksissa méaéritelty
esimerkiksi psykologiseksi siteeksi, jonka luonne ja perusta vaihtelevat. Side voi perustua
mukautumiseen esim. tiettyjen etujen toivossa tai samaistumiseen, jolloin hyvaksytdan
organisaation arvot, kunnioitetaan ja omaksutaan ne ja tunnetaan ylpeyttd kuulumisesta kyseiseen
organisaatioon. Side voi perustua myo6s sitoutumisen vaateliaimpaan muotoon eli siséistamiseen,
jossa organisaation toimintaan panostaminen perustuu yksilon arvojen, asenteiden ja tavoitteiden
yhdensuuntaisuuteen organisaation arvojen ja tavoitteiden kanssa. Sitoutuminen nakyy silloin
yksilon siséistettynd vastuun ottamisena tyopanoksestaan ja suoriutumisestaan siten, ettd silla on
merkitysta yksilolle ja se myos palvelee organisaatiota. Organisaatio vaikuttaa piirteilldén
sitoutumisen mahdollisuuksiin ja yksilon motivaatiorakenne saatelee sitoutumisen astetta eli
sitoutuminen on vaihtosuhde tydntekijan ja organisaation valilla. Suhdetta sadtelee mm. luottamus.
(Keskinen 2005, 25 - 26.)

Myods Lamsé ja Hautala (2001, 92) kuvailevat sitoutumista psykologisena kytkdksend ihmisen ja
kohteen vélilla. Tyokayttdytymisen nékokulmasta se kuvaa sitd, miten ihminen tulee mielelldan
toihin, tuntee vastuuta ty0stddn ja tyOyhteisostddn ja tydyhteison kehittdmisestd. Yksilon
tyOasenteet ja tyokayttdytyminen kuuluvat myds sitoutumiseen ja siten tydsitoutuneisuus on
yhteydessd myds myonteisiin tydasenteisiin kuten tyotyytyvaisyyteen. (Ldmséd & Hautala 2001, 92;
Mékikangas, Feldt & Kinnunen 2005, 67). Tyontekijoiden suorituskykyyn voivat esimiehet
vaikuttaa antamalla palautetta, huolehtimalla osaamisen kehittdmisestd ja luomalla néin

kannustamisellaan ja innostumisellaan pohjaa tyohon sitoutumiselle (Manka 2011, 101).

Sitoutumisen ajatellaan suojaavan liialliselta tyon kuormittavuudelta mutta tiedetddn myds se, etta
sitoutuminen on yksi tyduupumuksen taustatekija silloin, kun sitoutuminen tydhon on vahvaa mutta
se yhdistyy heikkoihin vaikutusmahdollisuuksiin ja vaativiin tehtdviin. Mitd sitoutuneemman
tyontekijan tiedetddn olevan, sitd enemman hénelle kannattaisi antaa mahdollisuuksia vaikuttaa

tyohonsd, tyonsd aikatauluttamiseen, tyémenetelmien valintaan ja toimintatapoihin. Riskind voi
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olla, ettd sitoutunut tyodntekij& kuormittuu, kun saa vaikutusmahdollisuuksia, ja han saattaa
sitoutuneisuudessaan laajentaa tyotehtdvidan entistd enemman. Tyodhyvinvoinnin kannalta on
tarkedd, ettd osaaminen ja vaatimukset ovat tasapainossa.(Keskinen 2005, 27; Luukkala 2011, 31.)
Tyositoutuneisuuden yhteyksié terveyteen ja hyvinvointiin on tutkittu melko védhan mutta vahvan
tyOsitoutuneisuuden on havaittu olevan riskitekija terveydelle, jos tyohon liittyy runsaasti
stressitekijoitd. (Makikangas, Feldt & Kinnunen 2005, 67 - 68.)

Keskisen (2005) mukaan alaistaito ja sitoutuneisuus eivat ole synonyymeja. Alaistaito on laajempi
késite ja se sisdltdd vastuullisen asenteen lisaksi kayttaytymisen tasolla ilmenevid taitoja ja
toimintoja. Naitd taitoja ja toimintoja ovat esimerkiksi taito yhteistydhon, taito kommunikoida
oman tyon piirteistd ja taito suorittaa perustehtdvan edellyttdmid toimia riittdvan laadukkaasti.
Sitoutuneisuus on madritelty organisaation omistajuuden tunteeksi, joka sisaltda kolme
komponenttia eli affektiivinen, arvioiva ja kognitiivinen havainto olla organisaation jasen.
Affektiivinen omistajuus tarkoittaa tunnetason liittymistd tai Kkiintymysta ryhmdan ja se on
syvéllistd sitoutumista yhteistyon tekemiseen omassa organisaatiossa. (Keskinen 2005, 28.)
Jotteivéat tunteet vadristdisi esimiehen tulkintoja ja estdisi tydntekijoiden oikeudenmukaista
kohtelua, taytyy olla tietoinen affektiivisista rakenteista eli tunteisiin liittyvistd tekijoistd (Manka
2011, 101). Arvioiva komponentti on arvon ja merkityksellisyyden liittdmistd omaan ryhmaan tai
organisaatioon. Tama voi ilmetd esimerkiksi halukkuutena tehda laadukkaasti omat tyGtehtévansa,
koska omaa organisaatiota pidetddn tarkedand, arvokkaana ja ylpeyden arvoisena. Kognitiivinen
komponentti sisaltaa tietoisuuden omasta jasenyydestd ryhmassa. Sellaisella tyontekijélla, joka voi
olla tietoinen oman tydpanoksensa valttaméttomyydestd ja osuudesta koko tydryhmén tyon
onnistumiseen, on tyémotivaatio hyva ja sitoutuminen vahvaa. Liséksi sellaisessa organisaatiossa,
jossa tydilmapiiri on hyva, voi Keskisen (2005, 28) mukaan kokea vahvaa omistajuuden tunnetta ja
se ilmenee kayttaytymisen tasolla oman organisaation puolustamisella ja sen eteen tehtavalla tyolla.
Sitoutumista on méadritelty myds muilla tavoilla kirjallisuudessa muun muassa moraalisiin piirteisiin
jasentamalla eli tyontekija voi olla sitoutunut pyyteettomasti tai palkkioiden toivossa. (Keskinen
2005, 28.) Chienin mukaan menestyvat organisaatiot tarvitsevat tyontekijoita, jotka haluavat tehda
enemman kuin heidan tavalliset tyotehtdvansa ja tuottaa suorituksia, jotka ovat yli odotusten.
Saavuttaakseen tdman tavoitteen tulee huolehtia tyontekijan tyotyytyvaisyydestd, ymmaértaa heidan

motivaatiota ja luoda sopiva tyéympéristd. (Chien.)

Sanna Joensuu (2006) on vaitoskirjassaan osoittanut, etteivat tyontekijat valttamatta sitoudu

organisaatioon vaan oman itsensd kehittdmiseen. Tydvoiman joustavuuden vaatimus ei kannusta
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tyontekijoitd sitoutumaan organisaatioon vaan péinvastoin vaatimus sitoutumisesta on
vanhanaikaista my0s organisaation nakokulmasta. Oletus, ettd henkildstd olisi kiinnostunut
organisaation yleisista asioista, on Joensuun mukaan kyseenalaista. Tyomarkkinoilla tapahtunut
muutos esimerkiksi joustava tydvoima, projektityot ja maardaikaiset tyosuhteet, ajavat yksilon
pitdimaan huolta lahinnd omasta kehittymisesta ja tyoasioista. Yhteiset asiat kuten strategiat ja visiot
eivat endd kiinnosta samalla tavalla, koska kosketus omaan ty6hon jaa epaselvaksi (Joensuu 2006,
29 - 30, 56.) Dennis Organin (1998) organisaatiokansalaisuuteen kuuluvaa altruismia eli toisten
auttamista, tunnollisuutta, kansalaisaktiivisuutta, reilun pelin henked ja sovinnollisuutta ei ehkéa

néhdakaan tarpeellisena tydyhteisdn toiminnan sujuvuudessa ja keskindisessa kanssakaymisessa.

Tyo6eldman tutkijat ovat havainneet, ettd tyoyhteis6on sitoutumista ei voi pakottaa. Mutta ilman
sitoutumista ei ole mydskaan kehittamista. Varsinkin ison ihmisjoukon motivoiminen on haastava
tehtdva ja Ritva Rannan (2005) mukaan, jos alaiset tydskentelevat ryhmissa kannattaa seurata
ryhmédn henkistd johtajaa ja vaikuttaa hdaneen, jolloin todenndkdisesti saa tuloksia mm.
kehittdmisprosessissa nopeammin aikaan. (Ranta 2005, 146.) Sitoutunut henkilé hyvéaksyy
tavoitteen tai tehtavén ja antaa panoksensa sen saavuttamiseen. Liséksi, jos tydyhteisdssa uskotaan

ja luotetaan yksiloon, sitoutuminen kasvaa. (Aberg 2006, 30.)

3.4.2 Samaistuminen

Keskisen (2005, 31) mukaan alaistaito on organisaatioon samaistumista. Lahella alaistaito -ké&sitetta
ja sitoutuneisuutta on organisaatioon samaistuminen (organizational identification), joka siséltaa
Keskisen esille tuomat Vernon Millerin, Mike Allenin ja Jack Johnsonin méérittamat kolme tekijaa
eli 1) solidaarisuuden tunne organisaatiota kohtaan, 2) jasenyys ja lojaalisuus organisaatiota kohtaan
ja kiinnostus sen tavoitteita kohtaan ja 3) yhteisten, jaettujen piirteiden tai samanlaisuuden
havaitseminen organisaation jasenten kesken ja kunnioitus yhteisida arvoja kohtaan. Esimerkiksi
ulkoiset samanlaisuustekijat kuten yhtaldinen pukeutumien, logo tai tietyt yhteiset vérit, eivat riita
synnyttdmaén vahvaa sitoutuneisuutta, jos samalla ei ole olemassa muita tekijoita, jotka yllapitavat
halua samaistua organisaatioon.(Keskinen 2005, 32.) Katariina Pontevan tutkimuksen mukaan
erityisesti emotionaalista tyota tekevat ja organisaatiosta ns. psykologista omistajuutta kokevat
tyontekijat suhtautuvat organisaatioon varsinkin muutostilanteissa voimakkaasti. Heille tyo ja
tyopaikka tuntuivat olevan sydamen asia, ei pakko- tai pakopaikka. Muutoksessa tiedonsaanti

helpottaa erityisesti samaistumista organisaatioon.(Ponteva 2009, 196.)
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Jarjestaytyneelld yhteisolla on normit, jotka ovat toimintaa ja k&yttdytymistd ohjaavia sdéntoja ja
kaytantoja. Normit koskevat kaikkia yhteison jésenid ja yksilon on omaksuttava ja hyvaksyttava ne
omassa toiminnassaan, sillda tdma on myos luottamuksen perusta. Normit, jotka voivat olla
Kirjoitettuja tai Kirjoittamattomia, koskevat tasapuolisesti kaikkia yhteison jasenid ja lisadvat
yhteison voimaa suhteessa yksiloon ja samalla ne lisddvat myds yksilon luottamusta ja
turvallisuuden tunnetta yhteison jasenend. Tyoyhteisossd omaksutut arvot ovat myds normien ohella
muotoutuneet tydyhteison historian tuloksena. Arvot ovat normeja epaselvemmin ilmaistuja ja
vaikuttavat toimintaan ikaan kuin pinnan alla Makipeskan ja Niemelén (2005, 22) mukaan. Ne ovat
my06s toimintamme perimmaisid vaikuttimia, periaatteita ja reunaehtoja ja ne ohjaavat valintojen
tekemistd niin henkilokohtaisessa elamdassé kuin tydyhteisossékin (Mékipeska & Niemeld 2005,
66). Ne arvot, jotka on ilmaistu, edustavat usein tavoitteellisia arvoja eikd niita, jotka
todellisuudessa vaikuttavat arkipdivan valinnoissa ja toimintatavoissa (Méakipeska & Niemela 2005,
21 - 22).

Samaistuminen edellyttdd tyontekijalta organisaation arvojen hyvéksymistd, kunnioittamista ja
omaksumista. Samaistuessaan organisaatioon yksilé voi tuntea ylpeyttd kuulumisestaan kyseiseen
organisaatioon. Samaistumisella tarkoitetaankin enemman tunteenomaista yhteenkuuluvuutta, kun
sitoutumisessa on kyse suhtautumistavasta tai asenteesta organisaatiota kohtaan. (Keskinen 2005,
25 - 26.)

3.4.3 Motivoituneisuus

TyOmotivaatiosta on oltu kiinnostuneita jo hyvin kauan ja monenlaisia teorioita on luotu sen
suhteen, mistd tyohon motivoituneisuudessa on kyse. Organisaatiokayttaytymisen alueella
kiinnostus on kohdistunut siihen, mika saa ihmiset tekemaan t6itd. Frederick Taylor, joka aikoinaan
kehitti tieteellisen liikkeenjohdon, oli sitd mieltd, ettd tarkka ohjaus ja valvonta rahallisen palkkion
mahdollisuuden ohella, saavat ihmisen tydskentelemdan kohti haluttua tavoitetta. Mutta tyon ja
ihmisen suhde ovat muuttuneet vuosien kuluessa ja lisdantyneen teknisten valineiden, automaation
ja informaation saatavuus on muuttanut tyon tarkoitusta késitteellisemmaéksi. Koulutustason nousu
on muuttanut ihmisten tyolleen asettamia odotuksia ja vaatimuksia ja lisd&ntyneet odotukset
korkeasta vapausasteesta ja itsendisyydestd ovat johtaneet siihen, ettd pohditaan, kuinka suunnata

ihmisten energia ja luovuus tuotannon lisddmiseen ja samalla valvoa, ettd organisaation tavoitteet
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saavutetaan. Kun Taylor ehdotti aikoinaan késkyjen ja ihmisten yksityiskohtaista valvontaa, tané
paivana vedotaan yhd useammin ihmisen ajatteluun ja tunteisiin, ettd tyontekijat kokisivat tyonsa
mielekkadksi ja tavoittelemisen arvoiseksi. TyoOntekija on itse avainasemassa ty0motivaation
syntymisessa, silla motivaatio voi rakentua kestavésti vain ihmisesta itsesta kasin.(Aarnikoivu 2008,
153; Lamsa & Hautala 2005, 80.)

Lamsan ja Hautalan (2005, 80) mukaan Pauli Juuti (1999), joka tutkii organisaatiokayttaytymista,
on madritellyt motivaation kayttaytymista virittavien ja ohjaavien tekijoiden jéarjestelméksi. Toinen
motivaatiotutkija Pinder (1998) sanoo tyémotivaatiosta Ld&msan ja Hautalan (2005, 80) mukaan, etta
tyomotivaatio on sisdisten ja ulkoisten tekijoiden jarjestelmd, joka virittdd tavoitteellista
tyokayttaytymistd. TyOmotivaatiolla sanotaan olevan muoto, suunta, kesto ja voimakkuus.
Tydmotivaatioon vaikuttavat siis ihmisen sisdiset tekijat, kuten tarpeet ja hanen ulkopuolellaan
olevat ymparistotekijat, kuten palkkiojarjestelmét ja tydn luonne. Sisainen motivaatio liittyy myos
toisten auttamiseen, hyvdan tyémoraaliin ja kiinnostukseen uuden oppimisesta Silvennoisen ja
Kauppisen (2006, 26) mukaan. TyOdmotivaation muotoa ei voida konkreettisesti ndhdd, vaan muoto
viittaa ihmisen sisdiseen vireystilaan, jota voidaan arvioida ja mitata likimaaraisesti.
TyOmotivaation suunta tarkoittaa ihmisen tydkayttaytymisen suuntautumista jotain tavoitetta kohti.
Jos ihmisen henkil6kohtaiset ja organisaation tavoitteet ovat samansuuntaiset, tulee tyostd mielekas
ja innostava. Tavoitteiden on oltava houkuttelevia ja kiinnostavia seké tyontekijalle mahdollisia
saavuttaa, jotta han jaksaa ponnistella tavoitetta kohti. Tydmotivaation kesto ja voimakkuus
saattavat vaihdella hetkellisestd motivoitumisesta vuosikausia kestdvaan tyotehtavaan
motivoitumiseen tai motivoidutaan voimakkaasti jonkun tietyn tavoitteen saavuttamiseksi tai sitten
tehtdvd saatetaan tehdd sen kummemmin innostumatta. Siséinen motivaatio viittaa ihmisen
psykologisiin tarpeisiin ja arvoihin, jotka koetaan henkilokohtaisesti tarkeiksi, esimerkiksi toisten
auttaminen. Ulkoinen motivaatio tarkoittaa ihmisten ulkopuolella olevia tekijoitd, kuten palkkioita
ja rangaistuksia, joita arvioidaan saatavan maardtyn tyokayttdytymisen seurauksena sekd muita
etuja ja asemaa tyOpaikalla.(Ldmsd & Hautala 2005, 80 - 81; Piili 2006, 47; Silvennoinen &
Kauppinen 2006, 26.)

Jarvisen (2011, 98) mukaan tyon motivaatio on kiintedssé yhteydessa tyon mielekkyyteen. Néiden
asioiden kanssa joutuu tekemdaan jatkuvasti toitd, silla kyse ei ole asioista, joiden sailymien olisi
taattu, kun ne on kerran saavutettu. Tyon tarkoitus vaihtelee yksiloittdin esimerkiksi siten, ettd
joillekin tyon mielekkyys voi olla siind, ettd saa palkkaa ja siten toimeentulon mutta toisille

olennaista on se, ettd ty¢ tuntuu kiinnostavalta ja haasteelliselta. Muita motivaatiotekijoitd ovat
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tyotoverit, tyopaikan henki ja imago, tyéolosuhteet, sosiaaliset edut, kehittymismahdollisuudet jne.
jotka muodostavat yksilollisia seka elamantilanteen ja tyouran myota vaihtuvia motiivikimppuja.
Tarked& motivaation yllapitdmisesséd on myos palaute eli tieto siit4, onko oman toiminnan suunta ja
tapa oikea. (Jarvinen 2001, 98 - 99; Piili 2006, 47.) Alaisten kaytoksessd on havaittu esiintyvan
ristiriitaisuuksia esimerkiksi halujen ja motiivin valilla, jos ihminen on tehnyt organisaatiossa
samaa tyota kauan, on kyllastynyt tyohonsa ja alkaa kaivata vaihtelua. Tyontekija saattaa kokea
myaos, ettd hanen kykynsé jadvat kayttamatta ja han alkaa kaivata haastavampia tehtavid. Muutosten
kohdalla ristiriitaisuus nékyy siten, ettd ihmiset toisaalta haluavat muutosta, vaihtelua ja haasteita,
mutta kaipaavat pysyvyytta ja pitavéat kiinni vanhoista tottumuksista, halutaan yhtd aikaa seka
muutosta ettd muuttumattomuutta. Yleensd ulkoapdin tuleva muutos koetaan henkisesti
raskaimmaksi. (Jarvinen 2011, 44 - 45; Piili 2006, 132.)

Keskisen (2005, 32) mukaan myds motivoituneisuus on alaistaidon lahikasite ja silla tarkoitetaan
tyontekijan tietoisuutta tyOon tavoitteista ja pyrkimyksind toteuttaa tavoitteet kayttamélld omia
resurssejaan tarkoituksenmukaisella tavalla. Motivoituneisuus voi ilmeté esimerkiksi muutoksissa
siten, ettd tyontekija sietdd ja sallii tyohonsa liittyvia muutoksia menettdmaéttda malttia tai
hakeutumatta muihin tehtéviin. Alaistaito on laajempi késite kuin motivoituneisuus, joten ndma
eivat ole samaa asiaa. Alaistaito sisaltdd niin asenteellisia, tyokayttaytymisessd ilmenevid kuin
my0s tiedollisia valmiuksia.(Keskinen 2005, 32.)

3.4.4 Ammatillisuus ja ammattitaito

Suonsivun (2011, 48) mukaan yhtend tyon kehittdmisen perusasiana on tyontekijan oman
osaamisen paivittdaminen. Ammatillinen kehittyminen on elinikdinen prosessi eli ammatillisen
peruskoulutuksen jalkeen osaamista on jatkuvasti uudistettava. Lisaksi tyontekijaltd odotetaan
nykyisin yha laaja-alaisempaa osaamista, ja koska tieto vanhenee koko ajan ja toimintaolosuhteet
muuttuvat, tarvitaan myos oppimisen osaamista. (Piili 2006, 109; Suonsivu 2011, 48.)
Paivittaménsd tiedon ja taidon tyontekija reflektoi kyvykkyydeksi tydssdédn. Uuden tiedon
reflektoinnissa tyontekijéa oppii tunnistamaan myos itsessdédn olevaa ja omia rajojaan ja vahva
ammatillisuus lisdd myds itsetuntoa. Tdman seurauksena myods ajankayton ja omien resurssien hyva
kayttd tehostuu ja sopivan tydmadran hakeminen itsell& mahdollistaa my0s sen, ettd osataan erottaa
ty0 ja vapaa-aika toisistaan. TyOaika saadaan riittdmaan omien tehtdvien suorittamiseen. Puhutaan

myos itsenséd johtamisesta, jolloin itsensd johtamisen analysointi, pohtiminen ja parantaminen
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antavat tehokkaat evaat itsendiseen tydskentelyyn seké eri osapuolia arvostavaan yhteistyéhon. Kun
tyontekija tuntee itsensd ja kayttda tunneédlyd, mahdollistuu omien tavoitteiden saavuttaminen
paremmin. (Suonsivu 2011, 48.)

Tyohyvinvoinnin eréita perusedellytyksid onkin se, ettd tyontekija kokee osaavansa tyonsa. Halua
oman osaamisen kehittamisesté tarvitaan ja esimerkiksi ik ei ole este uuden oppimiselle. Ihmiset
vanhenevat hyvin eri tavoin ja esimerkiksi henkinen suorituskyky ei heikkene idn myota.
Koulutusta suunniteltaessa taytyy vain ottaa huomioon, ettd oppiminen tapahtuu iakkaammalla eri
tavalla kuin nuorilla. Tarvitaankin erilaisia oppimistilanteita ja oppimisen menetelmid, joilla
voidaan kannustaa epdvarmaa tyontekijad. Osaaminen voidaan jakaa ammattiosaamiseen, jota
tyontekija tarvitsee hoitaakseen tyotehtédvéansa, niin ettd se tuottaa lisdarvoa suhteessa tehtavain
tyohon, sosiaaliseen osaamiseen, joka on kykya viestid ja olla vuorovaikutuksessa ihmisten kanssa
kielen, tunteiden, verkostojen, dialogin ja teknisten valineiden avulla ja henkilékohtaiseen
osaamiseen, joka luo pohjan itsetuntemukseen perustuvan sosiaalisen osaamisen kehittymiselle.
Né&iden osaamisalueiden méarittelyn avulla voidaan nahd&, miten kolmeen eri pdaryhméan kuuluvat
osaamislajit tukevat toisiaan ja ovat riippuvaisia toisistaan. Taydennyskoulutuksen suunnittelussa
on hyvé tietdd osaamisesta, osaamisen kehittymisestd ja mitkd osaamisalueet ovat térkeitéd
asiakaslahtoisyyden toteutumiseksi ja toiminnan kehittamiseksi. Taydennyskoulutuksen ja siihen
liittyvdn valmennuksen avulla organisaatiossa voidaan tehostaa henkil0stosuunnittelua ja
henkiléstdinformaation hyddyntdmistd. Organisaation strategisiksi tavoitteiksi voidaan sopia
Suonsivun  mukaan  esimerkiksi  rekrytointikdytantdjen uudistaminen ja tyontekijoiden
urasuunnittelun kehittdminen sek& henkildston ammattitaidon ja osaamisen mallintaminen. (Piili
2006, 89 - 92; Suonsivu 2011, 48 - 49.)

Luukkalan (2011, 31) mukaan tydhyvinvointi rakentuu kolmesta elementistd eli osaamisesta,
vaatimuksista ja sosiaalisesta tuesta, jolloin tydhyvinvoinnin ytimessa on osaaminen. Osaavalla
tyontekijalla on hallinnan tunne, jolloin han kokee tyoperdisen stressin myonteisend asiana ja
voimavarat aktivoituvat. Hallinnan tunne tuo tekemiseen rentoutta ja myods jaksamista. Osaava

tyontekija saa tyoyhteisoltaan arvostusta ja vastuuta. (Luukkala 2011, 31.)

Osaamisesta on tullut merkittava kilpailutekija tytelamassa ja myos merkittdva hyvinvoinnin l&hde.
Osaaminen lisdéd tyon mielekkyyttd, mahdollistaa oivallusten riemun, luo turvallisuuden tunnetta,
vahvistaa identiteettia, liséa tyotehoa ja véhentéé turhia virheité ja tyon hairidtekijoitd, jolloin aikaa

sdastyy myos palautumiseen ja omille harrastuksille ja yleensd vapaa-ajalle. HenkilGston
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tyotyytyvaisyyden on todettu vaikuttavan osaamisen ohella organisaation tehokkuuteen ja tyopaikan
ilmapiiri ja toimintatavat vaikuttavat tuotannon ja palvelun laatuun sek&d mééraan. Hyvinvoinnissa ja
tuottavuudenkin edistdmisesséd keskeisend on ndhty johdon ja henkiléston yhteinen visio, joka ohjaa
yrityksen kaikkea toimintaa. Yksilon ja organisaation menestymisen ehto muuttuvassa maailmassa
on sopeutuminen ymparistoon eli uuden oppiminen. (Piili 2006, 111; Rauramo 2004, 26 - 27.)
Leppdsen (2011, 184) tutkimuksen mukaan kiire, joka leimaa tdméan péivéan yhteiskuntaa, heijastuu
tyossd oppimisen prosessiin sen kaikissa vaiheissa; kiire heikentdd oppimisen mahdollisuuksia ja

toimii hajottavana tekijéna varsinaisessa oppimistilanteessa.

Keskisen (2005) mukaan ammatillinen osaaminen tai ammattitaito on my0ds alaistaidon
lahikasitteita, ja se liittyy vahvasti alaistaitoon mutta voidaan méaritella myods alaistaidosta
erilliseksi. Ammattitaidolla tarkoitetaan perinteisesti sitd osaamista, joka on hankittu ammatillisen
koulutuksen kautta, kertyneena tyokokemuksena tai niiden yhdistelména. Tyontekija hallitsee
tyohonsa liittyvat asiat seké teoriassa ettd kaytannossa. Laadukkaan tyon edellytys on ammatillinen
osaaminen mutta se ei Keskisen mukaan ole vélttdmatta viela riittava edellytys. Vaikka tyontekija
osaisi hyvin tyon edellyttdmat toiminnot mutta hénelta puuttuu aktiivinen oman tyén kehittamisen

halu, on esimiehell& toivomisen varaa tyon suorittamisen suhteen. (Piili 2006, 106; Keskinen 2005.)

3.5 Yhteenveto

Tyo6hyvinvoinnilla tarkoitetaan henkildston psyykkistd, fyysista ja sosiaalista toimintakykyé, joka
liittyy tyonhallintaan, motivoitumiseen ja tydssa viihtymiseen. Tyohyvinvointi ei kuitenkaan ole
staattinen tila ja liity pelkastadn tyohon ja tyon sisaltéon vaan siihen kuuluvat myds tyontekijan
oma vastuu hyvinvoinnistaan ja terveydestaan. Organisaatio-osaamiseen kuuluu keskeisesti myds
se, ettd henkilostostd pidetddn hyvéaé huolta ja ongelmiin puututaan mahdollisimman varhaisessa

vaiheessa.

Ihmiské&sityksen muuttuessa vuosien saatossa on myo6s esimiehen rooli kokenut muutoksen.
Esimiehen tehtdvé tané pdivéana ei ole yksipuolisesti komentaa alaisiaan vaan keskustella, tukea ja
kannustaa heitd ottamaan vastuuta tydssédén ja kayttdmadn osaamistaan ja ammattitaitoaan seka
kannustaa tyontekijdd huolehtimaan myds omasta terveydestddn ja hyvinvoinnistaan selvitakseen
tyon haasteista. Esimiestaitojen ohella on alettu puhua alaistaidoista ja nykydan myds

tyoyhteisotaidoista. Alaistaito -k&site on lahtenyt kehittym&in amerikkalaisessa ty6- ja
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organisaatiopsykologisessa  Kirjallisuudessa  kadytetystd  termistd  organisaatiokansalaisuus
(organizational citizenship behavior, OCB), joka tarkoittaa kayttaytymistd, jolla edistetdén
tyoyhteison toiminnan sujuvuutta ja keskindistd kanssak&ymistd. Organisaatiokansalaisuuteen
kuuluu muun muassa altruismi, joka tarkoitta toisten auttamista, tunnollisuus, kansalaisaktiivisuus,
reilun pelin henki ja sovinnollisuus. Tutkittaessa tydyhteisokédyttaytymisestd todettiin, etta
tyotyytyvdisyyden ja tehokkuuden valilla on yhteys. Suomalaisessa yhteiskunnassa alaistaidolla
tarkoitetaan hieman eri asioita kuin OCB:ssa, silla alaistaidot kuvaavat sitd, miten henkild toimii
vastuullisesti ja motivoituneesti tydssaan, on sitoutunut tyOyhteisonsa ja osaa sdadella
voimavarojaan tyosséén niin, ettd olennaiset tyotehtavét tulevat suoritettua, ja ettd han hallitsee tyon
perusasiat. TyOyhteison jasenené olemisessa ei riitd, ettd tekee vain tyonsa hyvin vaan pitdé osata
tehdd sitd my0s yhdessd muiden kanssa. Erilaisissa vuorovaikutustilanteissa ja keskusteluissa,
esimerkiksi virallisemmissa kehityskeskusteluissa, tyontekija voi tuoda omia ndkemyksiaan esille,
arvioida omaa oppimistaan sekd antaa ja saada palautetta esimieheltd. Alaiset tarvitsevat seka
positiivista ettd negatiivista palautetta suoriutuakseen hyvin tyotehtavissaan. Palaute ja arviointi
voivat olla my0s paivittaistd epdvirallista palautetta jokapéaivéisessa keskustelussa. Alaiselta

esimiehelle suuntautuvalla palautteella on merkitystd myos esimiehelle.

Tyonhallinta, jota voidaan tarkastella alaistaitojen ndkdkulmasta, tarkoittaa tyontekijan valtaa ja
mahdollisuuksia vaikuttaa ty6honsa ja tyon tekemiseen liittyviin olosuhteisiin ja sisaltéihin. Tyon
hallintaan sisaltyy tydon monipuolisuus, vaikutusmahdollisuudet tyéhon ja oikeus osallistua omaa
tyota koskevaan paatdksentekoon. Olennaista on myos tydntekijan kyky ja taito kayttaa hyvakseen
hallintakeinoja. Esimerkiksi tyontekijan hyvinvointia voidaan edistdd antamalla tyontekijélle
mahdollisuus hallita omaa tybaikaansa. Tyon hallintaan liittyy my6s hallinnan tunne, joka on
yhteydessd terveyteen, terveyskayttaytymiseen ja menestymiseen. Alaistaidot tarkoittavat
tyontekijan halua ja kykya toimia tydyhteisossdan rakentavalla tavalla. Hyvin toimivien
alaistaitojen avulla hallitaan ty6td paremmin ja ne mahdollistavat hyvén perustehtéavén
toteuttamisen ja myods johdettavana olemisen. Tyontekijdn on kuitenkin tunnistettava
mahdollisuudet vaikuttaa tyoympéristossaan ja sen lisdksi vield kaytettava vaikutusmahdollisuuksia

aktiivisesti tavoitteen saavuttamiseksi.

Tyon monipuolisuudella tarkoitetaan tyontekijan mahdollisuutta k&yttaa tietojaan ja taitojaan seké
osaamistaan omassa tydssddn. Monipuolinen tietojen ja taitojen kéayttd mahdollistavat myods
oppimisen ja kehittymisen ty6ssa. Vaikutusmahdollisuudet ty6hon tarkoittavat tyontekijan

sananvaltaa ja itsendisyyttd tehdd omaa tyotédnsd koskevia paatoksid kuten tyojarjestys, tyotahti,
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tyomenetelmat, laitehankinnat jne. Osallistumismahdollisuuksilla tarkoitetaan tyontekijan
mahdollisuutta osallistua niihin tilanteisiin, joissa hanen tyotaan, tybolosuhteitaan ja -ympéristoaan
koskevia pdaatoksia suunnitellaan ja valmistellaan ja tuoda ndissé tilanteissa my0s oma

nédkemyksensa esille.

TyoOntekijan tydyhteisossa hyvéaksytyksi tulemiseen ja tydhyvinvointiin vaikuttavia tekijoita voidaan
tarkastella alaistaitojen neljan lahiké&sitteen eli sitoutuneisuuden, organisaatioon samaistumisen,
motivoituneisuuden ja ammatillisen osaaminen kautta. Esimerkiksi alaistaidon edellytys on vahva
sitoutuminen ja samaistuminen organisaatioon. Néita kasitteitd ei voi erottaa taysin toisistaan vaan

ne ovat kietoutuneina toisiinsa.

Tyodeldman tutkijat ovat havainneet, ettd sitoutuminen on edellytys muun muassa laadukkaalle
tyosuoritukselle. Sitoutuminen ilmenee esimerkiksi motivoituneisuutena ja sen kautta halukkuutena
kehittdd tyotd, tyoymparistoéd ja omaa toimintaa. Ennen tydsuhteet olivat pitempid ja siten myos
tyoyhteis6on sitoutuminen voimakkaampaa kuin tdnd péivand. Tutkimuksissa on my6s osoitettu,
ettd tyontekijat eivat valttamatta sitoudu organisaatioon vaan oman itsensd kehittdmiseen.
Samaistumisessa organisaatioon tyontekijd hyvéksyy organisaation arvot, kunnioittaa niitd ja
omaksuu ne. Yksilé voi tuntea ylpeytta kuuluessaan kyseiseen organisaatioon, silloin kun hén
samaistuu organisaatioon ja siten samaistumisella tarkoitetaankin enemmaéan tunteenomaista
yhteenkuuluvuutta. Muutoksissa tydyhteisdon sitoutuminen ja samaistuminen voi aiheuttaa

vastarintaa uutta asiaa kohtaan.

TyOmotivaation sanotaan olevan sisdisten ja ulkoisten tekijoiden jarjestelmd, joka virittda
tavoitteellista tyokayttaytymista. Silla sanotaan olevan muoto, suunta, kesto ja voimakkuus. Sisaisia
tekijoita ovat ihmisen tarpeet, toisten auttaminen, hyva tyémoraali ja kiinnostus uuden oppimiseen
ja ulkoisia tekijoitd voivat olla palkkiojarjestelmat ja tyon luonne. Motivaatiota tarvitaan, ettd
tyonteko koetaan mielekkaaksi. TyoOntekijdn oman osaamisen péivittdminen eli ammatillinen
kehittyminen on elinikdinen prosessi. Tana paivana tyontekijaltd odotetaan yha laaja-alaisempaa
osaamista ja tietojen ja taitojen reflektoimista kyvykkyydeksi. Tyohyvinvoinnin perusedellytyksia
on muun muassa se, ettd tyontekija kokee osaavansa tyonsé ja silloin osaavalla tyontekijalla on
hallinnan tunne, jolloin han kokee onnistumista tydsséan ja hyvé osaaminen myotévaikuttaa hyviin

tydsuorituksiin ja tuloksiin.
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4 TUTKIMUSMENETELMAT

4.1 Tutkimuksen metodologia

Tutkimusmenetelman valinta riippuu tutkimusongelmasta. Sosiaali- ja yhteiskuntatieteissa
kéaytetddn paljon kvantitatiivista eli maarallista tutkimusta, jonka paradigmassa korostetaan
yleispétevia syyn ja seurauksen lakeja. Taustalla on ns. realistinen ontologia, jonka mukaan
todellisuus rakentuu objektiivisesti todettavista tosiasioista. Taman ajattelutavan on synnyttanyt
filosofinen suuntaus, jota nimitetddn loogiseksi positivismiksi. Looginen positivismi korostaa sita,
ettd kaikki tieto on peréisin suorasta aistihavainnoinnista ja loogisesta paattelystd, joka perustuu
naihin havaintoihin. Siind korostetaan tiedon perusteluja, luotettavuutta, objektiivisuutta ja
yksiselitteisyyttd ja sanotaan myds, ettd positivismi pyrkii absoluuttiseen ja objektiiviseen
totuuteen. Ontologiset ké&sitykset voivat olla myds ongelmallisia, silla kyse on siitd, minkalaiseksi
tutkimuskohde syvemmin késitetdan eli mitka ovat teoria- ja ké&sitevalinnat. (Hirsjarvi, Remes &
Sajavaara 2010, 130, 139; Kananen 2011, 18.)

Ihmistieteissd ongelmana on usein myos se, etta arvojen ja asenteiden asettaminen paremmuus- tai
tarkeysjarjestykseen ei ole aina helppoa, varsinkin jouduttaessa valitsemaan useista tekijoista yhté
aikaa. Myoskaan mieltymysten ja mielipiteiden valille ei ole sen helpompaa tuottaa jarjestysta,

varsinkin silloin, kun vertailtavia tekijoita on useita. (Valli 2001, 38.)

Tutkimusprosessin aikana on Vilkan (2007, 16) mukaan tavoitteena mahdollisimman objektiivinen
tutkimus eli tutkimusprosessin ja tulosten puolueettomuus, jota edesauttavat tutkittavan ja tutkijan
etdinen suhde prosessin aikana ja tutkijan mahdollisimman vahdinen vaikutus kyselylla ja
haastattelulla saatuihin vastauksiin ja tutkimuksen tuloksiin. Tdma oli yksi peruste kvantitatiivisen
tutkimusmenetelmén ja strukturoidun kyselylomakkeen valintaan tah&n tutkielmaan, silla
haastattelukyselyssd olisivat tutkijan omat kokemukset voineet vaikuttaa haastattelun tuloksiin.
Kysely soveltuu hyvin aineiston kerddmiseen silloin, kun tutkittavia on paljon ja he ovat hajallaan
(Vilkka 2007, 28). Vilkan (2007) mukaan kvantitatiivisen tutkimuksen aineiston kerdé&@misen tavaksi
soveltuu parhaiten strukturoitu postikysely tai Internet-kysely. Tdssa tutkielmassa aineiston
kerddmiseen kaytettiin nettiselaimessa kéytettdvaa Webropol-sovellusta. Kysymyksissé ei kaytetty

avoimia kysymyksid, jotka olisivat ehka tuoneet selvemmin esille vastaajien arvot ja asenteet.
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Empiirinen tutkimus perustuu tehtyihin havaintoihin ja mittauksiin, joita tutkija tekee eri
menetelmien avulla ja jossa pyritadn yksittaistapausten pohjalta 16ytdméaan yleisia lainalaisuuksia eli
sddnnonmukaisuuksia. (Valli 2001, 10; T&htinen Juhani, Laakkonen Eero & Broberg Mari 2011,
15.) Taman tutkimuksen tavoitteena on empiirisen kyselytutkimuksen tulosten kautta verrata teorian
ja empirian vélilla vallitsevia mahdollisia yhtélaisyyksia ja eroavaisuuksia ja tehda johtopaatokset

naihin perustuvista havainnoista.

4.2 Aineiston kerddminen, késittely ja analysointi

4.2.1 Kyselyn toteutus

Kvantitatiivinen tutkimusmenetelma on tutkimustapa, jossa tietoa tarkastellaan numeerisesti.
Tutkittavia asioita ja niiden ominaisuuksia kasitelldan yleisesti kuvaillen numeroiden avulla.
(Vilkka 2007, 14.) Koska teoreettisia kasitteitd ei voi aina mitata sellaisenaan, tarvitaan mittareita
tai tunnuslukuja, joiden tulkitaan kuvaavan teoreettisen kasitteen alaa tai ominaisuuksia.
Teoreettinen kasite voidaan operationaalistaa eli silloin selvitetddn, miten késiteitd pyritaan
mittaamaan. Tutkimuskysymyksista johdetaan erilaisia konkreettisia kysymyksia ja véitteitd, joihin
on helppo lomakkeita téytettdessda vastata ja joita analysoimalla saadaan aikaan
tutkimuskysymyksiin relevantteja vastauksia. (Holopainen & Tenhunen 2004, 28; Kananen 2011,
20.) Operationaalistamisessa ongelmana on validiusongelma eli mittaavatko muuttujat juuri sita,

mité tutkimuksessa oli tarkoitus mitata (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2010, 155).

Tassa tutkimuksessa kyselylomake laadittiin kayttden hyvéksi Plus Terveys Oy:ssa vuonna 2007
tehtya tyotyytyvaisyyskyselyn lomaketta. Kysymykset muotoiltiin tdhédn opinnédytetyéhon sopiviksi
ja tutkimuskysymykset operationaalistettiin mitattavaan muotoon. Kyselylomake oli standardoitu
eli kaikilta kyselyyn vastaajilta kysyttiin samat asiat, samassa jarjestyksessa ja samalla tavalla
(Vilkka 2007, 28). Liséksi paadyttiin strukturoituihin kysymyksiin 5 -portaisella Likert-asteikolla.
5-7 -portainen Likert-asteikko on keskeinen mittarityyppi, jota k&ytetdan erityisesti asenne-,
motivaatio-, ja muissa sellaisissa mittareissa, joissa koehenkild itse arvio omaa kasitystaan véitteen
tai kysymyksen siséllostd. Normaalisti kdytettdva skaala on ankkuroitu &aripéihin, kuten tassé “ei
koskaan” ja “usein” adripdat, muut mielipidevaittdmat ovat: “harvoin”, “silloin téll6in”, “melko

usein”. (Metsdmuuronen 2006, 60.) Tarkoituksena oli ottaa myo6s yksi avoin kysymys kyselyn
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loppuun tutkimuskohteen omalle mielipiteelle mutta siitd luovuttiin kysymyksen ty6laan késittelyn

vuoksi.

Kyselylomakkeen kysymysosiot jaettiin taustatietoihin, tydhyvinvointia mittaavaan tyon hallintaan,
johon kuuluivat tydn monipuolisuus, vaikutusmahdollisuudet tydhon ja paatdksentekoon, tyon
psyykkinen ja fyysinen kuormitus, ty6ilmapiiri seké viestintéan ja vuorovaikutukseen. Viimeisena
osiona olivat tydyhteisotaidot eli sitoutuminen, samaistuminen, motivoituneisuus ja ammatillisuus.
(Liite 1)

Kun kyselylomake oli saatu valmiiksi Internetin Webropol -sovelluksessa, sen toimivuus ja
ymmérrettavyys testattiin kahdella ulkopuolisella ja kahdella ammattihenkilostoon kuuluvalla
henkil6lla. Todettaessa kyselylomake toimivaksi kysely vietiin Plus Terveys Oy:n intranetin sivulle

Plus Terveyden viestintavastaavan avustuksella.

Kysely oli alun perin tarkoitus kohdistaa koko Plus Terveys Oy:n henkildstolle (n=1161), jolloin
olisi saatu samalla tietoa koko henkildston tyotyytyvéisyydesta ja sitten perusjoukosta erottaa
hammashoitajat ja suuhygienistit (n=572), joita tdméa opinnéytetyd koskee. Mutta koska populaatio
olisi laajuudeltaan muodostunut liian suureksi, paadyttiin kohdistamaan kysely suoraan tdman
tutkimuksen kohteelle. Lisdksi péaadyttiin tekemaan kokonaistutkimus avustavalle henkildstolle,
silla kyselyn kohteen mahdollinen tavoittamattomuus organisaation intranetin kautta saisi aikaan

satunnaisen otoksen syntymisen perusjoukosta.

Aineisto kerattiin Webropol -ohjelmalla tehdylla kyselylomakkeella 20.4 - 13.5.2012 valisena
aikana aluksi Plus Terveys Oy:n henkildstén oman intranetin sivuston kautta. Netin etusivulla oli
linkki otsikolla Henkildstotutkimus hoitohenkildstolle” ja linkistd avautui saatekirje, jossa
kerrottiin tutkimuksesta ja kenelle se oli tarkoitettu. Tdman jalkeen sivulta oli linkki itse kyselyyn.
Huhtikuun viimeiselld viikolla oli my6s neljda kertaa vuodessa ilmestyvéssd “Pilleri” -
henkilostdlehdesséd pieni juttu tutkielman aiheesta. Liséksi oli informoitu Plus Terveys Oy:n
Pohjois-Suomen alueen avustavan henkildston luottamusmiestd, joka lupasi vieda tietoa eteenpéin
ja kannustaa hoitajia vastaamaan. Ensimmadisten viikkojen vastaajien méara oli kuitenkin niin
vahdinen (n=25), ettd pyysin mahdollisuutta saada hammashoidon avustavan henkildston
séhkopostiosoitteet, niin kuin alun perin oli toivomuksena. Erilaisissa yhteyksissa oli tullut esille,

etteivat avustavat tyontekijat yleenséd kdy Plus Terveyden omilla nettisivuilla eivatkd monet kayta
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aktiivisesti plusterveys séhkodpostiosoitettaan, joten yhteyden saanti voisi olla hankalaa. Téssa ei

kuitenkaan l&hdetty keradmé&an aineistoa postikyselynd mm. kustannussyisté.

Sahkadpostilla lahetettyyn kyselykaavakkeeseen laitettiin saateviesti, ettd jos ei viel& ole vastannut
kyselyyn intranetin kautta, voi nyt vastata sahkdpostin kautta. Webropol -ohjelma my6s esti kahteen
kertaan vastaamisen. Kysely oli auki perjantaihin 25.5.2012 asti ja nyt vastauksia tulikin enemman.
Osa séhkopostista palautui takaisin kommenteilla, esim. tyopaikka oli vaihtunut tai pois tyosta
valiaikaisesti. Tassd yhteydessa tarkistettiin myods, paljonko avustavaa henkilostéd oli yhtién
palveluksessa ja madraksi saatiin n=554 (alun perin n=572). Lopulliseksi vastaajamaaraksi

muodostui 84 vastaajaa (n=554) eli 15 %.

Metsdmuurosen (2006) mukaan ihmistieteissa ja erityisesti kyselytutkimuksissa kato voi olla 20 -
30 % tai jopa suurempi (tassa kyselyssd kato 85 %). Ongelmalliseksi kadon voi tehda se, etta
kyselyyn vastaamatta jattaneet saattavat edustaa tiettyd ikaryhmad, ammattiryhmad, sukupuolta tai
muuta sellaista tekijaa, joka on tutkimuksen yleistettdvyyden kannalta oleellinen. Metsémuurosen
(2006) mukaan, jos esimerkiksi tutkittaan tyoviihtyvyyttd ja aineistosta ja& pois joku
tyontekijaryhmistd, ei tulosta voida yleistdd koskemaan koko tyoyhteisdéd. Tutkimuksen tulee
sisaltdd myos katoanalyysin: edustavatko vastaamatta jattdneet tai muuten puuttuneet havainnot
tiettyd ryhméé tai segmenttid, miten kato vaikuttaa yleistettdvyyteen ja miten kato vaikuttaa
analyyseihin. (Metsamuuronen 2006, 568.) Taman kyselytutkimuksen kadon arvailtavia syita ovat
aikaisemmin mainittu avustavan henkiloston intranetin ja séhkdpostin vahdinen kéyttd ja yksi syy
voi olla tand pdivana sahkopostiin helposti l&dhetettdvien kyselyjen méarésta ja niihin vastaamiseen
kyllastymisestd. Vastausmuistutuksia ei endd néhty tarpeelliseksi tdssa tutkimuksessa l&hettad vaan

Webropol -kysely suljettiin ja vastaukset vietiin SPSS -ohjelmaan analysoitavaksi.

Tutkimuksen tulee noudattaa my0ds hyvaa tieteellistd kaytdntda ja tutkimusetiikkaa kaikin puolin
(Vilkka 2007, 90) Tassa tutkimuksessa vastaajat anonymisoitiin kayttamalla vastaajista numerointia
vietdessd aineisto SPSS -ohjelmaan, joten sahkopostiosoitteet ja nimet eivédt ole tiedossa ja

vastaajista yhden ollessa mies, vastaajien sukupuolta ei voida kayttada taustamuuttujana.

4.2.2 Aineiston analyysi

Webropol -kyselyn sulkemisen jdlkeen vastaukset tallennettiin Excel-tiedostona ja vietiin

analysoitavaksi tilastollisella SPSS -ohjelmalla (PASW Statistics 18). Aineiston tarkistuksessa
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havaintomatriisissa muuttujanimet muutettiin yksinkertaisempaan, kasiteltdvdmpaan muotoon,
tarkistettiin mm. etté tiedot olivat numeerisessa muodossa. Esimerkiksi kysymykseen numero viisi
”Montako vuotta olet ollut Plus Terveys Oy:n palveluksessa?” oli vastattu kuukauden tarkkuudella
tai Kirjoitettu tydssaoloaika kirjaimin, joten vastaus muutettiin numeeriseksi ja luokitus myéhemmin

vastaamaan edellisen kysymyksen (numero 4) luokittelua.

Koko aineiston alkuperdisisté vastauksista otettiin aluksi frekvenssijakaumat ja tunnusluvut, joiden
perusteella tarkistettiin havaintomatriisin tiedot. Nain saatiin yleiskuva aineistosta ja nahtiin
mahdolliset Kirjausvirheet. Tassa yhteydesséd tarkisteltiin myds muuttujien arvojen selitteiden
oikeellisuus. Puuttuvat havainnot tarkoittavat havaintoyksikén arvoja, joista ei ole tietoa eli syysta
tai toisesta on jatetty vastaamatta kysymykseen (Vilkka 2007, 108). Tassé tutkielmassa puuttuvia
havaintoja ei poistettu analyysista. Puuttuvia tietoja oli eniten vastauksissa stressista (Kysymys nro

seitseman, 11 puuttuvaa tietoa) ja viestinnasta ongelmatilanteissa (kysymys nro 10).

Taustamuuttujina olivat syntymavuosi, sukupuoli, ammattinimike, tyovuosien méérd ja montako
vuotta on ollut Plus Terveys Oy:n palveluksessa. Muuttujamuunnoksia tehtiin siten, ettd esim.
syntyméavuodesta tehtiin ikdmuuttuja, joka edelleen luokiteltiin neljaén ikaluokkaan kymmenen
vuoden vélein eli 25 - 35 -vuotiaat (ty6uran alkuvaiheessa olevat), 36 - 45 -vuotiaat (kokemusta jo
enemman ty6eldmastd), 46 - 55 -vuotiaat (tydeldman vakiintuneet”) ja 56 ja sitd vanhemmat
(elékeika jo haamottad). Sukupuolta ei voinut kayttédéd taustamuuttujana, koska vastaajista vain yksi
oli mies. Ammattinimikkeessd kohta ”Muu, mik&?” vastaajat toimivat hammashoitajina ilman
ammattikoulutusta (esim. toimistosihteeri) eli heidat (n=6) yhdistettiin hammashoitajien luokkaan.
Jatkossa kéytetadn suuhygienisteistd/hammashuoltajista  nimitystd suuhygienisti  nykyisen
ammattinimikkeen mukaan. Kysymys numero viisi "Montako vuotta olet ollut Plus Terveys Oy:n
palveluksessa?” muutettiin luokitukseltaan vastaamaan edellisen kysymyksen numero nelja
”Tyovuosien maard” luokitusta eli alle 2 vuotta, 2 - 5 vuotta, 6 - 10 vuotta, 11 - 15 vuotta ja yli 15

vuotta.

Taman jalkeen aineistoa alettiin tutkia pda- ja alaongelmista kasin eli tydyhteisdviestinnan ja
tyéhyvinvoinnin kysymyksistad sekd néiden vélisesta yhteydestd k&sin. Kun useissa kysymyksissé
on kysytty saman ominaisuuden eri osa-alueita, voidaan véhintdan kaksi samalla tavalla mitattua
muuttujaa yhdistad yhdeksi mittariksi ns. summamuuttujaksi, joka voi olla muodostettu jérjestys-,
valimatka- ja suhdeasteikkoisista muuttujista. Talléin asiaa tarkastellaan kokonaisuutena eik& vain

yksittaisten véittdmien suhteen. Kun muuttujia ryhmitelladn, voidaan apuna kayttaa faktorianalyysia
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ja rotaatiota. Silloin saadaan selville, mitk& muuttujat mittaavat sisélléltddn samoja ominaisuuksia ja
miten muuttujia olisi mielek&sté yhdistelld tai ryhmitelld. Periaatteessa summamuuttuja on yksi uusi
muuttuja, vaikka siihen onkin yhdistetty informaatiota. Summamuuttujien analysoinnin
helpottamiseksi joudutaan yleensd yhdistamaan tai luokittelemaan uudelleen (Valli 2001, 87, 90;
Kananen 2011, 168.)

Faktorianalyysissa pyritddn muuttujajoukosta 16ytamééan piilevia yhdenmukaisuuksia eli faktoreita.
Faktorin muodostavat joukko muuttujia, jotka korreloivat vahvasti keskenddn mutta vahan muiden
kanssa. Faktorien saamista arvoista kaytetdan nimitysta faktorilataukset ja naiden latausten suuruus,
jotka voivat saada arvoja valilla -1 ja 1 kertovat, kuinka paljon faktorin avulla pystytdén selittamaan
havaitun muuttujan vaihtelusta. Faktoroinnin yhteydessd on hyvd tehdd my6s ns. rotaatio.
Faktoreiden rotaatio eli faktoriakselien kiertdminen viittaa prosessiin, jonka avulla faktorianalyysin
tulosten tulkinta on helpompaa. Rotaatiossa pyritddn siihen, ettd kukin muuttuja latautuisi
mahdollisimman selvasti vain yhdelle faktorille. Ennen kuin tdssa tutkielmassa muodostettiin
summamuuttujia, otettiin kunkin osa-alueen kysymyspatterista faktorianalyysit ja rotaatiot, joiden
avulla selvitettiin, miten muuttujat suhtautuvat toisiinsa ja saadaanko yhteiset tekijat esille.
Sisélléllinen tulkinta on keskeinen osa faktorianalyysia, ja muuttujakimpulle on annettava nimi,
joka parhaiten kuvastaa kaikkia muuttujia eli sen mukaan, mik& tekij& yhdistdd muuttujia.
(Tahtinen, Laakkonen & Broberg 2011, 168 - 169; Kananen 2011, 115.) Faktorianalyysissa
muuttujalatauksiksi saatiin yleensa valille 0,50 - 0,90. Joitakin muuttujia piti kdantaa ja koodata
uudelleen vastaamaan toisiaan samassa 0siossa olevia. (Metsamuuronen 2006, 489). Tassa tydssa
rotaatiomenetelmand kéytettiin ns. varimax-rotaatiota, joka on suorakulmaisen ratkaisun mukainen
rotaatio. Varimax-rotaatiossa faktorille tulee sek& mahdollisimman Kkorkeita latauksia etta
mahdollisimman alhaisia latauksia, joten faktorin sisalla olevien muuttujien latausten vaihtelu
saadaan mahdollisimman suureksi, raja-arvona oli 0,5. (Tahtinen, Laakkonen & Broberg 2011, 168
- 169.)

Summamuuttujassa puuttuvat tiedot luovat harhaa summamuuttujaan. Metsamuurosen (2006)
mukaan puuttuva tieto likkertasteikolla 1-5 korvautuessaan arvolla 0 indikoi negatiivisempaa
suhtautumista kuin mit4 asteikko kykene edes mittaamaan. MEAN-operaatio saattaa hé&nen
mielestédan olla edelld mainituissa tilanteissa kohtuullisen hyva ratkaisu puuttuvan tiedon tuomaan
haasteeseen, silla MEAN-operaatio laskee niiden arvojen keskiarvon, jotka ovat k&ytettavissa.
(Metsamuuronen 2006, 511 - 512.) Té&ssa opinndytetyossa kaytettiin  MEAN-operaatiota

summamuuttujia luotaessa.
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Faktorianalyysin ongelmana ovat tulosten reliabiliteetti-validiteettikysymykset. Faktorianalyysia
tehdessé katsottiin myos Cronbachin alfa-kerroin, jolla mitataan luotettavuutta eli reliabiliteettia.
Mitd ldhempénd kertoimen arvo on numeroa yksi, sitd yhdenmukaisempia mittariin kuuluvat
muuttujat keskendan ovat. (Téhtinen, Laakkonen & Broberg 2011, 53.) Alfakertoimen alarajana oli
0,6, joten ndmé& muuttujat sopivat summamuuttujiksi. Muuttujien ryhmittelyyn faktoreiksi ja niiden
nimedmiseen liittyy monia tulkinnanvaraisuuksia, jotka riippuvat Kanasen (2011, 117) mukaan
puhtaasti analysoijasta. Kuitenkin tukeutuminen ilmion teoriataustaan luo menetelman tuloksille
uskottavuutta.  Faktorianalyysi muistuttaa toimintaperiaatteeltaan laadullisen tutkimuksen
kategorisointia. Laadullisessa tutkimuksessa esimerkiksi teemahaastattelujen vastaukset luokitellaan
sisaltbnsd mukaan ns. segmentteihin.  Segmenteille annetaan nimi, joka kuvastaa

asiasiséaltoa.(Kananen 2011,117.)

Tutkimuksen padkysymyksend oli ”Miten viestintd toteutuu tyOyhteisossd alhaalta ylospdin
etenevdnd viestintdnd?” ja alakysymyksind olivat "Miten tydhyvinvointi koetaan tyontekijan tyon
hallinnan ja alaistaitojen nékdkulmasta?” ja ”Kuinka paljon tyoyhteisoviestinndlld on merkitysté
tybhyvinvointiin?”.  TyOyhteisoviestintdd  koskevissa  kysymyksissd  viestinndssd  ja
vuorovaikutuksessa faktorianalyysin, rotaation (suorakulmainen rotaatio eli varimax) ja Cronbachin
alfa -kertoimen tarkastelun jalkeen saatiin nelj& summamuuttujaa. Ensimméinen summamuuttuja
koski tiedonkulkua alhaalta ylospdin eli ”Onko tiedonkulku riittdv& henkilGston ja esimiehen
vélilla?” (kolme muuttujaa), toinen summamuuttuja mittaa “Otetaanko avustavan henkildston
mielipiteet tyOpaikalla huomioon?” (viisi muuttujaa), kolmas summamuuttuja mittaa ’Kiinnittadko
avustava henkildstd huomiota viestinndssa ulkopuolisiin asioihin?” eli &&nenpainoon, eleisiin ja
ilmeisiin (kolme muuttujaa) ja neljds summamuuttuja koskee ”Virallisia ja epévirallisia keskusteluja

tyopaikalla” (viisi muuttujaa).

Viestintd ongelmatilanteessa, kysymys numero kymmenen, kysymyspatterin summamuuttujaksi
muodostui “Keskustelen ongelmatilanteessa esimiehen kanssa” (kolme muuttujaa) ja muuttujiksi
jaivit “Keskustelen tydtoverin kanssa” ja “Keskustelen luottamusmiehen tai henkildstopéallikon
kanssa”.

Tyo6hyvinvointia alaistaitojen nakokulmasta mitattiin kysymyspattereilla tyon hallinnasta eli tyon
monipuolisuus, vaikutusmahdollisuudet tyéhon ja paatoksentekoon seké tyon hallintaan kuuluvilla
tyon psyykkiselld ja fyysiselld kuormituksella sek&d tyoilmapiirilla. Naistd tyohyvinvointiin

liittyvistd muuttujista saatiin summamuuttujia faktorianalyysin ja rotaation tarkastelun ja tiettyjen
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muutosten  jalkeen seuraavasti. Kysymyspatterista numero kuusi tyén monipuolisuus,
vaikutusmahdollisuudet tyohon ja paatoksentekoon saatiin kolme summamuuttujaa. Tassa
jouduttiin tekemé&an kaksi uutta k&&nnettyd muuttujaa: “Kuinka usein sinun taytyy kiirehtié
suoriutuaksesi tyosséasi?” 1=ei koskaan, 2= harvoin 3=silloin tall6in, 4=melko usein ja 5= usein
kaannettiin 1=usein, 2= melko usein, 3= silloin talldin, 4= harvoin ja 5= ei koskaan. Samoin
k&annettiin Oletko selvillda oman tyosi tehtdvistd ja tavoitteista?”, jotta muuttujat korreloisivat
keskenddn. Ensimmaéinen summamuuttuja (yhteensd kuusi muuttujaa) vastaa kysymykseen tyon
monipuolisuudesta (mm. tydssa kehittymisestd, voiko kéyttaa tietoja ja taitoja hyvaksi tydssaan),
toinen summamuuttuja (yhteensd kolme muuttujaa) mittaa vaikutusmahdollisuutta tydsséd (mm.
voiko pitdd sovitut ruokatauot ja vaikuttaa aikatauluihin) ja kolmas summamuuttuja (yhteensa kaksi
muuttujaa) mittaa oman tyon tehtévien ja tavoitteiden selvilld olosta (onko selvilld oman tyon

tehtévista ja tavoitteista, kaipaako lisaperehdytysta).

Seuraava kysymyspatteri numero seitseman, mittaa tyon psyykkisté ja fyysista kuormitusta. Tassé
kysymyspatterissa jouduttiin tekemaan kaksi kadnteistd muuttujaa (”Kuinka usein koet olevasi
tyytyvainen nykyiseen tyohdsi?” ja ”Kuinka usein koet olevasi tyytyvéinen nykyiseen elamaasi?”),
jolloin saatiin summamuuttujaksi kysymys tyon henkisesté rasittavuudesta. Toinen summamuuttuja
muodostui  kysymyksesta  fyysisen kuormituksen ehkéisystd tyopaikalla (huomio mm.
tyovélineisiin, ty0asentoon ja -ympadristoon) ja kolmanneksi jai muuttuja tyén fyysisestd
rasittavuudesta. Kysymys liikuntaseteleiden kéytdsta jatettiin myds omaksi muuttujakseen, silla se
ei korreloinut muiden muuttujien kanssa. Koska tdma kysymys kartoittaa sitd, miten tydntekija pitaa
itse huolta hyvinvoinnistaan, ja koska liikuntasetelit ovat olleet organisaatiossa kaytossd tdssa
muodossa vasta vuoden, haluttiin tdmé kysymys jattaa tutkittavaksi. (Liite 2)

Tydilmapiirista saatiin kaksi summamuuttujaa eli ty6ilmapiiri on positiivinen” (viisi muuttujaa) ja
“tyGilmapiiri on negatiivinen” (kuusi muuttujaa). Tassa kysymykset oli aseteltu siten, ettd vaittdma
kysymyksissé oli vuoroin negatiivinen ja vuoroin positiivinen, jotta kysymysten luonne poikkeaisi

aikaisemmista kysymyksista.

Tyohyvinvointiin vaikuttavia alaistaitoja organisaatiossa kartoitettiin ty0yhteisotaitojen eli
sitoutumisen, samaistumisen, motivoituneisuuden ja ammattiosaamisen kautta.  Kysyttédessa
avustavalta henkilostoltad tydyhteisotaidoista (kysymyspatteri 11), haluttiin saada kuva vastaajan

omasta suhtautumisesta tyoyhteisdon ja organisaatioon.
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Kvantitatiivisessa tutkimuksessa ollaan kiinnostuneita asioiden riippuvuussuhteista. Naita
riippuvuussuhteita voidaan tarkastella ristiintaulukoinnilla ja erilaisilla riippuvuuksia kuvaavilla
tunnusluvuilla. Kahden muuttujan ristiintaulukoinnissa tunnusluvut kuvaavat riippuvuuden laatua ja
voimakkuutta. Ongelmana kaytdnndssa on se, etta vaikka kahden muuttujan vélill& on riippuvuutta,
tutkittavaan ilmioon voi vaikuttaa useampi muukin tekija eli muuttuja. Ei siis ole taattua, ettd
muuttujien vélilla vallitsee suora syy-seuraussuhde. Korrelaatio on yksi tunnusluku, jolla voidaan

mitata riippuvuutta. (Metsamuuronen 2006, 513; Kananen 2011, 77.)

Ristiintaulukoinnissa, jos taulukon jossakin solussa havaintoarvojen méara jaa alle viiden eli ns. 5-
séanto ei toteudu, tarkoittaa tdma sitd, etta tuloksiin tulee suhtautua varauksin, koska testin kriteerit
eivéat tayty. (Kananen 2011, 83). Koska vastaajien maaré tassa tutkimuksessa oli pieni (n=84), osa
taulukoiden soluista saa aina alle 5 havaintoyksikkod, yhdistettiin luokkia niin, ettd luokkien
havaintoyksikdiden maara tayttaisi testin kayttdoletukset. (Kananen 2011, 83, 91.) Likertin 5-
asteisesta luokituksesta muodostettiin 3-asteinen luokitus, jossa luokat muutettiin 1="ei koskaan” ja
2="harvoin” luokaksi 1= "harvoin” (1,00 - 2,49), 3="silloin téll6in” jdi samaksi luokaksi (2,50 -
3,49) ja luokat 4="melko usein” ja 5="usein” luokaksi 3="usein” (3,50 - 5,00). Frekvenssit
tarkistettiin uusissa summamuuttujissa ja varmistettiin mm, ettei tietoja ollut havinnyt uudelleen

luokittelussa. Tarkistus tuotti mm. yhden oikaisun, jossa kysymyksella oli mitattu asiaa vaarinpain.

Taman tutkielman toinen alakysymys oli ”Kuinka paljon tydyhteisoviestinndlla on merkitysta
tyohyvinvointiin?”. Riippuvuussuhteita tydyhteisoviestinnan ja tyéhyvinvoinnin valilla tutkittiin
ristiintaulukoinnilla, jolloin selittaviksi muuttujiksi valittiin  ”Onko tiedonkulku riittdva?” ja
”Otetaanko mielipide huomioon?” ja selitettaviksi muuttujiksi valittiin ”Tyopaikan ilmapiiri on
negatiivinen”, ”Voitko kehittyd tydssdsi?” ja “Voitko vaikuttaa aikatauluihisi?”, koska nama
kysymykset liittyivat tyon hallintaan. Riippuvuussuhteita tdssa tutkimuksessa tutkittiin

korrelaatiomatriisilla, k&yttamalla Spearmanin jérjestyskorrelaatiokerrointa.

Korrelaatiokertoimia tutkittaessa, mitd lahempéana nollaa arvo on, sitd heikompi on muuttujien
tilastollinen riippuvuus. Positiivinen korrelaatio tarkoittaa sitd, ettd molemmat arvot kasvavat
samansuuntaisesti ja negatiivinen korrelaatio tarkoittaa, ettd arvot vahenevat samansuuntaisesti (+1-

1). Korrelaatiokertoimen suuntaa antavat rajat olivat:

korrelaatiokerroin < 0,3 heikko riippuvuus
0,3 < korrelaatiokerroin < 0,7 kohtalainen riippuvuus
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0,7 < korrelaatiokerroin < 0,1 vahva riippuvuus

samat rajat olivat myds negatiivisesti.

Jarvinen (2011) kritisoi Kirjassaan sita, ettd kyselyja tehdaan vain kyselyjen vuoksi. Tydyhteisojen
ilmapiirikyselyistd kuulee hyvin harvoin, ettd ty0yhteisd olisi kokenut kyselyn hyodyllisend
vaikutuskanavana ja tyontekoa tukevana. Anonyymit kyselyt saattavatkin viestia henkildstolle siit,
ettd yrityksessa on tydntekoon liittyvié asioita, joista ei voi puhua suoraan ja vapaasti. Silloin voi
syntyd hedelmaton asetelma, jossa vastaajat odottavat, ettd heidan esittdmansa Kkritiikki,

tyytyméttomyys ja toiveet esimiehille korjaa kaikki puutteet ja epakohdat. (Jarvinen 2011, 78 - 79.)

4.3 Luotettavuuden arviointi

Reliabiliteetilla tarkoitetaan tutkimuksen mittaustulosten toistettavuutta ja mittarin luotettavuutta eli
mittarin kykya antaa ei-sattumanvaraisia tuloksia. Toistettaessa mittaukset saadaan siten tdsmalleen
sama tulos tutkijasta riippumatta. Samaa asiaa voidaan esimerkiksi mitata kahden kysymyksen
avulla siten, ettd lasketaan niiden vélinen korrelaatiokerroin. Téassa tutkimuksessa reliabiliteettia
tarkasteltiin  summamuuttujien osalta Spearmanin jarjestyskorrelaatiokertoimella ja lisaksi
Cronbachin alfan avulla. Cronbachin alfa -kerroin on Metsdmuurosen (2006, 493) mukaan
parhaimpia menetelmia reliabiliteetin ja sisdisen konsistenssin mittaamiseen summamuuttujien

osalta.

Validiteetilla tarkoitetaan mittarin tai tutkimusmenetelmén kykyd mitata juuri sit4, mitd on
tarkoituskin mitata. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2007, 216; Vilkka 2007, 149.) Taman
tutkimuksen kysymykset olivat alun perin vuoden 2007 Plus Terveys Oy:ssd toteutetusta
tyytyvaisyyskyselystd, koska ajatuksena oli, ettd mahdollisesti voitaisiin tehdd myods vertailua
naiden kahden kyselyn valilla. Tama ei kuitenkaan ollut mahdollista, silla tdmén tutkielman
ongelma lahti avustavan henkildston nakokulmasta ja tutkimusasetelma oli erilainen kuin
aikaisemmassa kyselyssa. Jatkossa voisi kuitenkin hyodyntaa tyotyytyvaisyyskyselyn tuloksia ja
tdman tutkimuksen tuloksia soveltuvin osin. Kysymyksia olisi voinut muokata tai yhdistaa hieman
enemmé&n mittaamaan sitd, mitd tdssa tutkimuksessa oli tarkoitus mitata. Mankan (2011, 82)
mukaan tyontekijat eivat pida aina ilmapiiri- ja tyohyvinvointikyselyja hyodyllisind ja vastanneiden
osuudet voivat jaada pieniksi, koska kyselyt koetaan nykyiselldan raskaiksi ja hyodyttomiksi. Myds

kyselyn antama informaatio ei useinkaan johda toimiin.
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Tassa tutkimuksessa vastausprosentti jai niin alhaiseksi (15,1 %), ettd tuloksia ei voida yleist&da
koskemaan kaikkia avustavaan henkilostoon kuuluvia mutta tutkimuksen kaikki vaiheet on yritetty
dokumentoida niin, ettd tutkimus olisi uudelleen toistettavissa. Metsamuurosen (2006) mukaan
ihmistieteisséd ja kyselytutkimuksissa kato voi olla 20 - 30 % tai suurempikin mutta tdssa
tutkimuksessa kato oli odotettua suurempi (85 %). Téhan arvellaan olevan syyné jo aikaisemmin
mainitut oman organisaation intranetin ja plusterveyssahkopostin véhéinen kéyttd. Omien
mielipiteiden ja asenteiden esille tuominen vaikka nimettdméndkin voi myds olla yksi
vastaamattomuuden syy. Lisdksi Jarvisen (2011) ja Mankan (2011) mainitsemat turhautumiset

kyselyihin saattavat olla vastaamattomuuden syy.

Vastaajien vahdinen maara aiheutti myos sen, ettd esimerkiksi ristiintaulukoinnissa vastaajien maara
ei riittanyt testin kriteerien tayttymiseen. Luokkien yhdistaminen auttoi jonkin verran mutta saanto,
jonka mukaan jokaisessa solussa pitéisi olla vahintaan viisi havaintoa, ei tayttynyt. Radikaalimpaan
luokkien yhdistdmiseen, esimerkiksi kahteen luokkaan yhdistamiseen, ei haluttu mennd. Muuttujien
valisista riippuvuuksista ei voida vetaa suoria johtopéaatoksié ja tuloksiin tulee suhtautua varauksin.
Mutta suuntaa antavana ja yleisella tasolla tuloksia voitaneen verrata teoriaosuuden Kirjallisuuden ja

tutkimusten tuloksiin ja ndkemyksiin.
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5 TUTKIMUSTULOKSET

Taman tutkimuksen péatavoitteena oli selvittdd ”Miten viestintd toteutuu tyoyhteisossé alhaalta
ylospdin etenevand viestintdnd?”. Alakysymyksind olivat “Miten tydhyvinvointi koetaan
tyontekijan tyon hallinnan ja alaistaitojen nakokulmasta?” ja ”Kuinka paljon tydyhteisoviestinnalla
on merkitysta tyéhyvinvointiin?”. Tarkastelun kohteena oli mm. yksityisid hammaslaékaripalveluita
tuottavan Plus Terveys Oy:n avustava henkilostd, johon téssd tutkimuksessa kuuluivat
hammashoitajat ja suuhygienistit. Aluksi esitellddn tutkimuksessa Kkysytyt taustatekijat eli
ammattinimike, syntymavuosi ja tyovuosien madré yleensd sekd erikseen Plus Terveys Oy:ssé.
Sukupuolta kysyttiin mutta vastaajista vain yksi oli mies. Tamén jalkeen vertaillaan teoriaosuuden,
joka pohjautuu Kkirjallisuuteen ja aikaisempiin tutkimuksiin, ja empiirisen tutkimusaineiston
keskeisimpia tuloksia siten, ettd ensin pédongelmaa alhaalta ylospdin etenevaa viestintaa
hammashoidon tydyhteistssa ja sitten alaongelmia eli tyéhyvinvointia tyontekijan tyénhallinnan ja
alaistaitojen ndkokulmasta ja tyoyhteisoviestinndn merkitysta tyohyvinvoinnille.

5.1 Taustatekijat

Vastauksia hammashoidon avustavalle henkilostolle lahetettyyn kyselyyn tuli 84 (n=554), joten
vastausprosentti jai véhaiseksi (15 %). Vastaajista suurin osa eli 66,7 % oli hammashoitajia,
suuhygienisteja vastaajista oli kolmasosa (33,3 %). Kyselyyn vastaajista melkein puolet (41,7 %)
kuului ikaluokkaan 46 - 55 -vuotiaat. Huomattava osa vastaajista oli myos yli 56 -vuotiaita (20, 2
%). Taulukossa 1 esitetddn vastaajien ik&jakauma vield ammateittain.

Taulukko 1. Avustavan henkildston ikajakauma.

hammashoitaja suuhygienisti/lhammashuoltaja

Lkm % Lkm %
25-35 6 10,7 7 25,0
36-45 16 28,6 3 10,7
46-55 23 41,1 12 42,9
56- 11 19,6 6 21,4

Yhteenséa 56 100,0 28 100,0
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Molemmissa ammattiryhmissa 46 - 55 -vuotiaiden osuus tyontekijoista oli suurin eli melkein puolet
(hammashoitajat 41,1 % ja suuhygienistit 42,9 %) vastaajista. Neljésosa (25,0 %) suuhygienisteista
kuului ikaluokkaan 25 - 35 -vuotiaat.

Suurin osa avustavasta henkilostostd (67,9 %) oli ollut tydelaméssa yli 15 vuotta. Plus Terveys
Oy:n palveluksessa oli hammashoitajista ollut yli kolmannes yli 15 vuotta (32,1 %), samoin
kolmasosa (30,4 %) hammashoitajista oli ollut yhtion palveluksessa 2-5 vuotta. Suuhygienisteisté
ldhes kolmasosa (28,6 %) oli ollut 2-5vuotta ja viidennes (21,4 %) yli 15 vuotta Plus Terveys Oy:n
palveluksessa. Kuviossa 2 jakauma hammashoitajien ja suuhygienistien tydssé oloajasta samalla

tyonantajalla kevadseen 2012 mennessa.

40%

[ hammashoitaja
[ suuhy gienisti/hammashuoltaja

30%

20%

10%

0%=

alle 2vuotta 2-5 vuotta 6-10 vuotta  11-15vuotta  yli 15 vuotta

Kuvio 2. Tyovuodet Plus Terveys Oy:ssa (ikaluokat)

Kuviosta 2 nakyy, ettd hammashoitajat olivat olleet pisimpéaan yhtion palveluksessa ja

suuhygienisteja on palkattu viime vuosina enemman kuin hammashoitajia.
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Koska vastaajien mééara jai vahaiseksi (15,1 %), kasitelladn tutkimustuloksissa hammashoitajat ja
suuhygienistit yleensda yhdesséd avustavana henkilostond ja tarvittaessa, kun nahddan jokin
tutkimustulokseen mahdollisesti vaikuttava syy, erillisind ammattiryhmind. Suuhygienistien
tyonkuva on itsendisempad tyoskentelyd kuin hammashoitajien ja tdméa voi siten vaikuttaa
esimerkiksi aikatauluista paattdmiseen ja Kiireen kokemiseen. Hammashoitajat tydskentelevat

yleensa tyOparina hammasladkarin kanssa.

5.2 Tyoyhteisdviestintd alhaalta ylospéin

Tutkimuksen p&d&dongelmana oli ”Miten viestintd toteutuu tydyhteisossd alhaalta ylospain etenevana
viestintdna?”. TyoyhteisOviestintd on muuttunut viime vuosina siten, etteivat viestintd ja
vuorovaikutus kuulu endé vain esimiehelle ja johtajalle vaan ne ovat jokaisen tydntekijan oikeus ja
velvollisuus. Juholinin (2008) tydyhteisdviestinndn uusi agenda tuo esille uuden viestinnan
ajattelun, jonka mukaan viestintd tapahtuu sielld, missa ihmiset ovat ja tydskentelevét, ja missa he
voivat vaihtaa ja tuottaa tietoa ja kokemuksia. Tietoa ei siis tuoda erilaisia hierarkioita myoten vaan
esimies ja alainen ovat tasavertaisessa asemassa. Passiivisista tiedon kaatamisen kohteista tulee
aktiivisia osallistujia, jotka osaavat toimia itsendisesti ja tietdvat mitd haluavat. Téssé tutkielmassa
tyoyhteisOviestinndssa mitattiin viestien kulkua alhaalta ylospédin kysymyksilld ”Onko tiedonkulku
riittdvad”, “Otetaanko mielipiteet huomioon”, “Kiinnittddko keskustelussa huomiota ulkoisiin
asioihin” eli sanattomaan viestintdén ja "Kdyko epdvirallisia ja virallisia keskusteluja esimiehen

kanssa”.

Abergin (2006) mukaan tydyhteiso ei voi toimia ilman viestinté4, silla tydyhteiséon kuuluvan tulee
tietdd esimerkiksi tavoitteista, tdiden jaosta ja miten hén on tydssaan menestynyt. Esimies vélittaa
tietoa ja antaa palautetta seka yll&pitaé avointa ja valitontd ilmapiirid tyoyhteisossa (Jarvinen 2001).
Juholin (2008) puhuu energisoivasta tydyhteisostd, jossa tyOyhteison jasenet antavat toisilleen
energiaa ja inspiroivat toisiaan. Energisoiva tyoyhteisod syntyy ja elda lahentavalla viestinnalla, jolle
ominaista on keskustelukulttuuri, mutkaton tiedon vaihdanta ja mahdollisuus vaikuttaa tyéyhteison
asioihin. Kysyttdessda Plus Terveys Oy:n avustavalta henkilostoltd ”Onko tiedon kulku mielestdsi
riittdvad” eli kulkevatko viestit alaiselta esimiehelle, vastasi yli puolet (65,5 %), ettd tieto kulkee
alaiselta esimiehelle usein. Huomioitavaa on kuitenkin se, ettd oli myds niitd, jotka kokivat, ettd
tieto kulkee harvoin (11,9 %) alhaalta ylospéin. Verrattuna siihen, miten tydssédolovuosien maaré

vaikutti tiedon riittdvaan kulkuun, osoittautui, ettd niité, jotka olivat olleet 6-15 vuotta tyGelaméssa,
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kuunneltiin enemmaén kuin niitd, jotka olivat olleet vahemman aikaa tydeldmassa tai yli 15 vuotta
tyoelamassd. Kuviossa 3 ndhdadn vield tarkemmin, ettd 6-10 vuotta tydssé olleet kokivat
tiedonkulun riittdvaksi useimmiten (82 %), samoin kuin 11 - 15 vuotta olleet (80 %). 11 - 15 vuotta

tyossé olleissa oli myos ne, jotka kokivat tiedonkulun riittavaksi harvoin (20 %).

[ harvoin
M silloin tallsin
M usein

alle 2 vuotta  2-5vuotta  6-10 vuotta 11-15vuotta yli 15 vuotta

Kuvio 3. Tiedonkulun riittavyys (tydssaolovuodet)

Juholinin energisoivaan tydyhteisdon kuuluu vuorovaikutus ja keskustelukulttuuri koko tyoyhteison
jasenten kesken. Silloin on myds mahdollista vaikuttaa tydyhteisén asioihin. Suurin osa avustavasta
henkilostosta koki vuorovaikutuksen ja mahdollisuuden vaikuttaa tyGyhteisgssa onnistuvan usein.
Tassa kuviossa nakyy, ettd alle kaksi vuotta tyossa olleista puolet (50 %) oli sitd mieltd, ettd voi

vaikuttaa usein ja toinen puoli (50 %) oli sitd mieltd, etta voi vaikuttaa silloin talldin.

Ik&luokituksen kautta asiaa tutkittiin vield sen vuoksi, nékyisik6é esimerkiksi idn tuoma kokemus tai
ns. hiljainen tieto siten, ettd tiedot kulkevat alaiselta esimiehelle paremmin tai olisiko nuoremmalla
ikaluokalla esimerkiksi enemman uusinta tietoa tai rohkeutta tuoda asioita esille (esimerkiksi
koulutuksessa jo erilainen kasitys vuorovaikutuksesta), minka wvuoksi heitd kuunneltaisiin.
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Teoriaosuudessa ei késitelty erikseen ian vaikutusta vuorovaikutuksessa mutta vuosien saatossa
hankittu hiljainen tieto, jolla tarkoitetaan Huotarin ym:n (2005) mukaan sellaista tydyhteison
jasenilla olevaa tietoa, jossa hiljainen tieto kiinnittyy toimintaan ja menettelytapoihin ja rutiineihin,
voidaan ajatella vanhemmalla ikaluokalla olevan takanaan ja siten nakyvén vaikkapa kokemuksen
aanend viestinnassa alhaalta ylospdin. Tiedonkulun alhaalta ylospéin koki usein riittdvana yli 56 -
vuotiaista alle 60 %, kun muissa ik&luokissa yli 60 %. Myos ne, jotka vastasivat tiedonkulun olevan
harvoin riittdvad, olivat yli 56 -vuotiaiden ik&luokassa. Eli tdsséd kyselyssa osoittautui, ettd
vanhemmat tyontekijat eivat saaneet aantddn kuuluviin usein. Tyoyhteisossd pitéisi jokaisen
tyontekijan saada danensa kuuluviin myo6s niiden, jotka eivat ole ensimmaéisind tuomassa
mielipidettadn esille. Toisaalta, jos ei itse pysty puhumaan yhdessé ja vaihtamaan ndkemyksidén
tyostédan ja tyoyhteisostadn, ei Juholinin (2008) mukaan suoriuduta taysipainoisesti tehtavistdan ja
talla on vaikutusta myos siihen, ettd ei olla muutenkaan perilld siita, mita tapahtuu. Silloin myos

tieto ja kokemus jadvat saamatta, jos ei ole luontevaa keskusteluyhteytta.
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Kuvio 4. Tiedonkulun riittavyys (ikaluokat)
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Patricia Sias (2009) kuvaa myos sitd, miten vanhemmat tyoikéiset pelkéévat saavansa véhemmaén
informaatiota kuin vastatulleet ja siten esimerkiksi muutoksissa tiedonkulun ja viestinnan toimivuus
on merkittdva. Vaikka tassé onkin kyse enemman esimieheltd tulevasta viestinnéstd, olisi myds
alaisella oltava mahdollisuus kysya ja viestittdd tuntemuksistaan erilaisissa tilanteissa. Piili (20086,
92) toteaa, ettd tutkimukset ovat yleensd osoittaneet yksilollisen suorituskyvyn ja arjen
tyOsuoritusten erojen olevan suuremmat kuin ikdaryhmien véliset erot. Tyodkokemuksen,
koulutustason ja ammatin merkitys on siten suurempi kuin idn merkitys. Joten ialla ei pitéisi olla

merkitysta siihen, miten saa viestinsd kulkemaan alhaalta yléspain.

Toinen kysymys liittyen viestien kulkuun oli ”Otetaanko mielipiteet huomioon kadytdnnossa?”. Ei
riita, ettd ollaan kuuntelevinaan tai kuunnellaan, tdytyy myos jotenkin osoittaa, ettd mielipiteet
huomioidaan. Puron (2002, 17) mukaan puhuminen on myos kuuntelemista. Tulisi keskittya toisen
kuuntelemiseen vahintddn yhtd paljon kuin puhumiseen. Kysyttdessa otetaanko avustavan
henkiloston mielipiteet huomioon vastasi yli puolet (56,0 %) kaikista vastaajista otettavan
mielipiteet huomioon usein mutta yli kymmenesosa (14,3 %) vastaajista koki, ett4 vain harvoin.
Suuhygienisteista suurin osa (67,9 %) oli sitd mieltd, ettd heidan mielipiteet otettiin huomioon
kaytanndssa usein mutta hammashoitajista melkein viidesosa (17,9 %) oli sitd mielta, ettd harvoin.
Suuhygienisteilld voi vaikutus siihen, ettei kaikkien osalla mielipiteité oteta huomioon k&ytannossa,
johtua siitd, ettd myo6s suuhygienistit avustavat hammasléakéria eli kaikki eivét tee pelkéstédén

itsenaisesti toita.
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Kuviossa 5 nahdaéan viela ikaluokittain, miten mielipiteet otetaan huomioon kéytannossa. Tassa
havaitaan, ettd ikéaluokissa 25 - 35 -vuotiaat ja 36 - 45 -vuotiaat otettiin mielipiteet kdytanndssa

huomioon vahemmaén kuin vanhemmissa ikaluokissa.
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Kuvio 5. Mielipiteiden huomioon ottaminen kaytannossa (ikéluokat).

Vaikka tiedonkulku oli riittdvdd useimpien (65,5 %) mielestd, niin kaytdnndssa mielipiteiden
huomioon ottaminen tapahtui vahemmalla vastaajista usein (56,0 %). Tiedonkulku oli harvoin
riittdvaa yli kymmenesosalla (11,9 %) mutta mielipiteiden huomioon ottaminen kaytdnnossa oli
viela harvemmalla (14,3 %) riittdvdd. Kokemuksen aito arvostaminen tydyhteisGssa ja osaamisen
jakamisen tarve voisivat lisdtd vanhemman ikéaluokan arvostusta ja mielipiteiden huomioon
ottamista (Piili 2006, 92).

Sosiaalisissa tilanteissa ihmiset lukevat toistensa sanattomia ele- ja ilmeviestejd tarkasti, eika
tyOyhteisdssa tapahtuva vuorovaikutustilanne ole poikkeus. Jarvisen mukaan esimiehen todellinen
suhtautuminen henkilostoonséd kédy keskustelussa ja palavereissa tydyhteisolle helposti selville,
vaikkei esimies sitd tiedostaisikaan. (Jarvinen 2001, 39 - 42). Alainen kylld& huomaa, jos héanta
ollaan vain kuuntelevinaan tai jos h&nen kokemuksia ja ajatuksia ollaan vain arvostavinaan.
Esimerkiksi pienet painotuserot puheessa voivat muuttaa viestid ratkaisevasti, silla esimerkiksi
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pyynnon voi lausua monilla eri tavoilla. (Puro 2002). Kysyttéessa tassa tutkimuksessa ”’Kiinnitatk®
huomiota eleisiin, ilmeisiin ja &dnenpainoon viestinnassa?” eli ulkoisiin seikkoihin, vastasi suuri osa
kiinnittdvanséd huomiota usein (81,0 %). Vain harva vastaaja (3,6 %) ei huomioinut ulkoista

viestintaa.

Kun esimies kuuntelee maltillisesti ja kiinnostuneena ty0yhteison erilaisia mielipiteitd, toiveita,
huolia ja kritiikinaiheita, herattdd se tyontekijoissa Jarvisen (2001) mukaan luottamusta ja
turvallisuuden tunnetta. Paivittdisten keskustelujen kautta alaistensa kanssa, esimies tukee alaisiaan
ja ratkoo mahdollisia tyhon liittyvida ongelmia ja epaselvyyksia. Tarvitaan siis yhteisia palavereita,
joilla voidaan luoda yhteisollisyyttd ja me-henked ja palavereissa voidaan myo6s s&annollisesti
tarkastella ja arvioida arkista toimintaa. Tallaisissa keskusteluissa voi jokainen ryhmén jasen kokea
tehtdvakseen tuoda esiin havaitsemiaan epékohtia ja puutteita seké kehittdmisehdotuksia. Palautteen
ja arvion antaminen niin virallisissa kuin epavirallisissa keskusteluissa koetaan tarkeéksi tyontekijan
nékokulmasta mutta myods esimies tarvitsee palautetta alaiseltaan. Monidanisyys eli toista tukeva ja
ymmértava puhe ja yhdessa tekemisen ilmapiiri korostuvat, kun tydyhteisdssd puhutaan asioista

avoimesti keskenaan (Hujala 2008).

Virallisia ja epdvirallisia keskusteluja, jotka tarkoittivat esimies-alaiskeskusteluja ja vapaampia
kahvipoytakeskusteluja, kaytiin yleensd tdman tutkimuksen mukaan silloin tallgin (44,0 %) tai
harvoin (39,3 %). Verrattaessa yksittdistd kysymystd “Kéayttekd epédvirallisia ns.
kahvipoytiakeskusteluja esimiehesi kanssa?”, kaytiin nditd keskusteluja vastaajien mukaan yli
puolella vastaanotolla (52,4 %) usein mutta yli kymmenesosalla (10,7 %) harvoin. Plus Terveys
Oy:ssé& on mahdollisuus kayttad myds omaa kehityskeskustelu kaavaketta virallisissa keskusteluissa
mutta tatd mahdollisuutta kaytettiin vield harvoin. Viralliset ja epaviralliset keskustelutilanteet
olisivat juuri niitd mahdollisuuksia, joissa alainenkin voisi tuoda omia mielipiteitdan ja asioitaan
esille, luotaisiin yhteisOllisyyttd ja annettaisiin palautetta molempiin suuntiin ja moni&anisyys
korostuisi. Yksittdinen kysymys “Uskallatko antaa palautetta esimichellesi hdnen toimistaan” tuli

vastauksia seuraavasti:
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Taulukko 2. Palautteen antaminen esimiehelle.

hammashoitaja suuhygienisti/hammashuoltaja
Lkm % Lkm %
ei koskaan 4 7,3 0 ,0
harvoin 15 27,3 11 40,7
silloin, tallgin 23 41,8 9 33,3
melko usein 13 23,6 7 25,9
Yhteenséa 55 100,0 27 100,0

Hammashoitajat antoivat enemman palautetta esimiehelleen kuin suuhygienistit eli hammashoitajat
silloin talloin 41,8 % ja suuhygienistit harvoin 40,7 %. Huomioitavaa on, ettd kukaan ei antanut

palautetta usein.

Kun puhutaan organisaatioiden ongelmista, nousee monesti paallimmaiseksi puutteellinen tiedon
kulku. Mutta mitad paremmin ihmisten valiset suhteet toimivat ja mitd vilkkaampaa organisaation
vuorovaikutus on, sitd paremmat mahdollisuudet on informaatiolla vélitty& organisaation eri osiin.
(Mékipeska & Niemeld 2005, 22 - 23.) Informaation valittyminen on tarkedd mm. organisaation
tavoitteiden ja paamaarien valittymiselle, muutoksiin sopeutumiselle ja asiantuntemuksen kaytolle.
Muutosten hyvéksymien on helpompaa silloin, kun ihmiset ymmartavat mihin niilla pyritaan.
Henkil6lla saattaa olla yhden esimiehen sijasta useita tai esimies-alainen -suhteet ovat lyhytaikaisia.
Silloin voi (Abergin 2006, 57) mukaan ongelmaksi muodostua se, ettd menetetdin esimiehen ja
alaisten vélinen taustoittavan tiedon vaihdanta ja jatkuvuuden osoittaminen, menetetdan yksi
viestinnan tarke& foorumi. Esimerkiksi hammashuollon avustavalla henkildstélla voi olla useita
esimiehié tai avustava henkild voi tydskennelld vuokralla olevan hammasl&akarin tydparina, jolloin
vuorovaikutus esimiehen kanssa voi olla vahéistd. Leppésen (2011) tutkimus osoitti, ettd koska
hammaslaakarin ja hammashoitajan muodostaman tydparin tydskentelyssa on keskeista yhteistyon
sujuvuus, koetaan sellaiset paivét, jolloin tyoparin tilalla on vieraampi ihminen, stressaaviksi.
Yhteistyon opettelu vieraamman kanssa kestdd muutaman péivan, ja jos vield joutuu vaihtamaan
hoitohuonetta ja koska jokaisessa hoitohuoneessa on oma jdrjestyksensa tavaroille ja
instrumenteille, kuluu vieraammassa huoneessa tydskenneltdessa enemmaén aikaa tavaroiden

I6ytamiseen.
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Ongelmatilanteissa keskusteltiin useimmiten (48,1 %) esimiehen kanssa (puuttui kolme vastausta),
harvoin ongelmatilanteita esimiehen kanssa keskustelemalla selvitti 22,2 % vastaajista. Tyotoverin
kanssa keskusteltiin esimiesta useammin (72,5 %) (puuttui nelja vastausta) ja harvoin tyGtoverin
kanssa keskusteli yli kymmenes (11,3 %). Luottamusmieheen tai henkilostopaallikkdon otettiin
harvoin yhteyttd, silla vastaajista suurin osa (76,9 %) vastasi, ettd harvoin ja vain 5,1 % etta usein.
Tahan kysymykseen kuusi oli jattanyt vastaamatta. Viestintd ongelmatilanteessa, jolla tarkoitettiin
tyoyhteisdssa syntyvéa itsed koskevaa Kriisitilannetta, oli kysymyksiin eniten jatetty vastaamatta.
Ehka tallaisia tilanteita ei ole tai kysymys oli huonosti laadittu eli ei tiedetty, mité kriisitilanteella

tarkoitetaan.

5.3 Tyohyvinvointi tyon hallinnan ja alaistaitojen nakékulmasta

Tutkimuksen alaongelmana oli ”Miten tyo6hyvinvointi koetaan tyontekijan tyon hallinnan ja
alaistaitojen nakokulmasta?”. Tydyhteisotaitojen kehittyesséd samalla alaistaidot otetaan nykyaén
huomioon uudella tavalla, koska tydelamé on tullut entistd vaativammaksi. Tehokkuutta, tulosta ja
laatua vaaditaan kovassakin Kiireessa (Jarvinen 2011). Alaistaidolla tarkoitetaan mm.
yhteistyokykya ja yhteisollisyyden taitoa. Suomalaisessa tutkimuksessa huomio on kiinnittynyt tyon
hallintaan ja alaiseen organisaatiossa. Tyon hallinnalla tarkoitetaan tyontekijan valtaa ja
mahdollisuutta vaikuttaa tyéhonsa ja tyon tekemiseen liittyviin olosuhteisiin ja sisaltéihin. Tyon
hallintaan kuuluu tyén monipuolisuus, vaikutusmahdollisuudet tyéhon ja oikeus osallistua omaa
tyotd koskevaan paidtoksentekoon. Olennaista on myds tyontekijan kyky ja taito kayttad hyvaksi
naitd hallintakeinoja. (Suonsivu 2011, 45.)

Tyon monipuolisuutta kysyttdessd avustavalta henkildstoltd ”Voitko kehittyd tydssédsi?” eli voiko
kayttaa tietoja ja taitoja tydssaan, osallistua itsed ja omaa tyotd koskeviin péatoksiin ja kehittya
tyossaan, vastasi yli puolet (63,1 %), ettd on usein mahdollisuus vaikuttaa. Kymmenen prosenttia
(10,7 %) oli kuitenkin sitd mieltd, ettd voi vaikuttaa vain harvoin. Toisessa kysymyksessd "Onko
mahdollisuus vaikuttaa aikatauluihin?” tutkittiin vastaajien mahdollisuutta vaikuttaa omiin
aikatauluihinsa esim. pdivan pituuteen, kahvi- ja ruokataukoihin tai yleensa Kiireeseen, vastasi
hammashoitajista, jotka tyoskentelevat hammaslaakarin tydparina, neljannes (25,0 %) ettd harvoin.
Melkein puolet (46,4 %) koki voivansa vaikuttaa silloin talldin. Suuhygienisteistd, jotka tekevat
itsendisesti tyotdan, melkein puolet koki voivansa vaikuttaa usein (46,4 %) mutta

suuhygienisteissakin oli niitd, jotka saivat vaikuttaa vain harvoin (14,3 %). Kiire tai sen vaikutus
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aikataulusta myohastymiseen tuntuu tyérytmin katkeamisena. Tama heijastuu ty0sséd oppimisen
prosessiin mm. heikentdmalla sitd. (Leppénen 2011). Ik&luokissa vertailtaessa aikatauluihin
vaikuttamista, nuorimmat kokivat voivansa vaikuttaa harvoin samoin kuin vanhimmat.
Vanhemmassa ikéluokassa koettiin myos aikatauluihin vaikuttamisen mahdollisuus useinkin (yli 40
%). Huono tydn hallinta yhdistettynd kuormittavaan tyohon on riskitekija tyossa. Esimerkiksi
jatkuva Kkiire, taukoja ei pystytd pitdmaan tai ylityot aiheuttavat mm. tyduupumusta, altistusta
mielenterveysongelmille, sydantaudeille seka tuki- ja liikuntaelinsairauksille ja ndma nékyvét toista
poissaoloina. Naisilla varsinkin on todettu tydajan huonon hallinnan vaikuttavan hyvinvointiin
(Suonsivu 2011).

Suuhygienistit voivat tehdd itsendisesti Kliinista tyotd, joten heilld on mahdollisuus vaikuttaa esim.
omaan tydtahtiinsa. Seuraavassa Taulukko 3 ilmaisee erikseen hammashoitajien ja suuhygienistien
vaikutusmahdollisuudet tydaikatauluunsa. Hammashoitajista neljasosa (25,0 %) voi vaikuttaa

tyOtahtiinsa harvoin, suuhygienisteistd melkein puolet (46,4 %) usein.

Taulukko 3. Vaikutusmahdollisuus omaan aikatauluun.

hammashoitaja suuhygienisti/hammashuoltaja
Lkm % Lkm %
harvoin 14 25,0 4 14,3
silloin tallgin 26 46,4 11 39,3
usein 16 28,6 13 46,4
Yhteensa 56 100,0 28 100,0

Vaikutusmahdollisuuksista tydssd esim. ruokatunti, kiire, suuhygienisteissd oli niitdkin, jotka

kokivat voivansa vaikuttaa vain harvoin omaan aikatauluunsa (14,3 %).
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Kuviossa 6 nékyy viela eri ikaluokkien mahdollisuus vaikuttaa omaan ty6tahtiinsa.
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Kuvio 6. Vaikutusmahdollisuus omaan aikatauluun (iké&luokat).

Ikaluokissa nuorimmat eli 25 - 35 -vuotiaat kokivat voivansa vaikuttaa harvoin aikatauluihinsa
(melkein 40 %) ja toisena ryhména olivat yli 56 -vuotiaat. Eli mitd nuorempi sitd vdhemman voi

vaikuttaa omaan aikatauluunsa.

Kysyttdessa oman tyon tehtdvien ja tavoitteiden selvilla olosta, ne tunnettiin yleensd hyvin, silla

runsaat puolet (69,0 %) kaipasi vain harvoin lisdperehdytysta tydtehtaviinsa.

Tyon psyykkista ja fyysista kuormitusta mitattiin kysymyksilld, ”Onko ty6 henkisesti rasittavaa”,
esimerkiksi stressin kokeminen kuului tdhan, Huolehditaanko fyysisen kuormituksen ehkaisysta”,
joka tarkoitti tydvalineitd, tydasentoa ja tyoympéristod ja "Onko tyd yleensd fyysisesti rasittavaa
vastaanotolla”. Henkisesti raskaana tyota piti silloin talléin noin kolmasosa (34,5 %) vastaajista.
Yli puolet (54, 8 %) vastaajista piti ty6td henkisesti rasittavana vain harvoin. Mielenkiintoista
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yksittdisen kysymyksen kohdalla, ”Tunnetko tydssési stressia?”, puuttui 11 (13,1 %) vastausta,
vaikka kysymyksen kohdalla oli selvasti selitetty, mita stressilla téssé tarkoitettiin eli ” Stressilla
tarkoitetaan tilannetta, jossa ihminen tuntee itsensa jannittyneeksi, levottomaksi, hermostuneeksi tai

ahdistuneeksi tai hanen on vaikea nukkua asioiden vaivatessa jatkuvasti mieltd”.

Tyo6hyvinvoinnin  hoitaminen on  yrityksille osittain  lakisaateinen  velvollisuus  mm.
Tyoturvallisuuslaki (738/2002), Laki tydsuojelun valvonnasta ja tyopaikan tyosuojelutoiminnasta
(44/2006). Tydhyvinvoinnin edistaminen edellyttdd tyon edellytysten parantamista ja tydyhteison
toimivuuden lisdamista (Monkkonen & Roos). Tyokykyd (TYKY) yllapitdvan toiminnan yksi

kohdealue on ty0 ja tydymparist, joihin kuuluu ergonomia, tyéhygienia ja tyoturvallisuus.

Fyysisen kuormituksen ehkaisysta huolehdittiin hyvin, silla yli puolet (63,1 %) kaikista vastasi, etta
tyovélineistd, tydasennosta ja tydymparistdstd vastaanotolla huolehditaan usein. Sitd vastoin tyota
yleensd pitivat fyysisesti rasittavana suuhygienisteista yli puolet (67,9 %) ja hammashoitajista
melkein puolet (43,6 %) (yksi vastaus puuttui). Harvoin tyotd yleensa rasittavana piti 18,1 %
kaikista vastaajista. Hammashoitajan ja varsinkin suuhygienistin, joka tekee tdita yksin, on
huolehdittava jatkuvasti hyvastd ergonomiasta eli tydasennosta. Hammashoitaja hammaslaakari

tyOpareina voi jo kokoero aiheuttaa epdsuhtaa tydasennoissa ja siten fyysista rasitetta.
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Kuviossa 7 tarkastellaan vield, vaikuttaako iké fyysisen rasituksen kokemiseen.
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Kuvio 7 Fyysisen rasituksen kokeminen (ikéluokat).

Kuviosta nakyy, ettd ikdluokan 36 - 45 -vuotiaat kokevat useimmin (n. 65 %) fyysistd rasitusta
tyossdan. Sen lisdksi, ettd tyonantajalla on velvollisuus huolehtia tydntekijan hyvinvoinnista ja
tyOpaikan turvallisuudesta, kuuluu ndistd asioista huolehtiminen myds jokaiselle tyontekijélle
itselleen. Tydnantaja on osallistunut Plus Terveys Oy:ssa tyontekijoiden omaehtoiseen terveydesté
huolehtimiseen mm. maksamalla osan liikuntakuluista.(Liite 2) Tydvuosien karttuessa on myds

ty0ssé jaksamisesta pidettava entistd parempaa huolta myds omaehtoisesti.

Tyoilmapiirid kysyttiin vastakkaisilla vaittamilla esim. ’Vastaanottomme ilmapiiri on jannittynyt ja
kilpaileva”, ’Vastaanottomme ilmapiiri on kannustava ja uusia ideoita tukeva” ja ’Vastaanottomme
ilmapiiri on ennakkoluuloinen ja vanhoista kaavoista kiinnipitdva”, ~’Vastaanottomme ilmapiiri on
leppoisa ja mukava”. TyOilmapiirid piti positiivisena yli puolet vastaajista (58,3 %) ja harvemmin
koki positiivista ilmapiirid alle kymmenesosa (6,0 %) vastaajista. Kysyttdessa tydilmapiirin
kokemusta toisinpdin eli kokeeko tydilmapiirin negatiivisena, vastaajista suurin osa koki
ty6ilmapiirin harvoin negatiiviseksi (72,6 %). Kuitenkin kymmenesosa (10,7 %) koki vastaanotolla
usein negatiivisen ilmapiirin ja verrattaessa hammashoitajien ja suuhygienistien kokemaa ilmapiiria

suuhygienisteistd melkein viidennes (17,9 %) koki usein negatiivisen ilmapiirin.
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TyOilmapiirilla  on  merkitystd tyo6hyvinvointiin  varsinkin  pitemman  péalle.  Avoin
keskustelukulttuuri ja vuorovaikutus ovat yksi Jarvisen (1998) mainitsemista toimivan tydyhteison

peruspilareista, jonka varassa tydyhteison toimivuus ja henkinen hyvinvointi lepadvat.

5.4 Tyoyhteisoviestinnan merkitys tyohyvinvoinnille

TyoOyhteisoviestinndan merkitystd tyohyvinvoinnille, joka oli toinen alaongelmista, selviteltiin
kysymyksella ”Kuinka paljon tyOyhteisoviestinndlli on merkitystd tyohyvinvoinnille?” ”Kuinka
paljon” kysymykseen on hieman vaikea saada tarkkaa vastausta, joten t4ssd kadytettiin mittarina
edelleen mielipidevaittdmia harvoin, silloin talldin ja usein” ja ristiintaulukointia mittaamaan
vaittamien riippuvuutta. Korrelaatiokerrointa kaytettiin mittaamaan riippuvuuden voimakkuutta.
Seuraavissa taulukoissa esitetaan tulokset, kuinka paljon tydyhteisoviestinnélld alhaalta ylospain eli
tiedonkulun riittavyydelld ja mielipiteiden huomioon ottamisella on merkitysta tyéhyvinvointiin eli
tyOpaikan negatiiviseen ilmapiiriin, tyossé kehittymiseen (tyon monipuolisuus) ja tyon hallintaan

(aikataulut, Kiire).

Taulukko 4. Riittavén tiedonkulun ja tydpaikan negatiivisen ilmapiirin yhteys

Onko tiedonkulku riittavaa

harvoin silloin tallgin usein
Lkm % Lkm % Lkm %
TyOpaikan negatiivinen harvoin 3 30,0 9 47,4 49 89,1
ilmapiiri silloin tallgin 3 30,0 7 36,8 4 73
usein 4 40,0 3 15,8 2 3,6
Yhteensa 10 100,0 19 100,0 55 100,0

Kun tiedonkulun riittavyys kasvaa eli tiedonkulku alhaalta ylospdin on usein riittdvaa, tyopaikan
negatiivinen ilmapiiri véhenee. Silloin on harvoin negatiivinen ilmapiiri (89,1 %). Spearmanin
korrelaatiokerroin oli -0,525 eli riippuvuus oli kohtalainen. Korrelaatiokerroin on silloin
negatiivinen, jos toisen muuttujan arvojen kasvaessa toisen muuttujan arvot pienenevat.
Havaintoarvojen méaara jaa alle viiden eli 5-sdant0 ei toteudu ja siten tuloksiin tulee suhtautua

varauksin, koska testin kriteerit eivét tayty.
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Taulukko 5. Mielipiteiden huomioon ottamisen ja tyopaikan negatiivisen ilmapiirin yhteys

Otetaanko mielipiteesi huomioon

harvoin silloin t&lléin usein
Lkm % Lkm % Lkm %
TyOpaikan negatiivinen harvoin 4 33,3 15 60,0 42 89,4
ilmapiiri silloin talldin 4 33,3 7 28,0 3 6,4
usein 4 33,3 3 12,0 2 4,3
Yhteensé 12 100,0 25 100,0 47 100,0

Kun mielipiteiden huomioon ottaminen kasvaa eli otetaan usein huomioon, védhenee myos
tyOpaikan negatiivinen ilmapiiri (89,4 %). Spearmanin korrelaatiokerroin oli -0,457 eli riippuvuus

on kohtalainen, testin kriteerit eivat tayty, havaintoarvoja vahemman kuin viisi.

Taulukko 6. Tiedonkulun riittavyys ja tydssa kehittymisen yhteys

Onko tiedonkulku riittavaa

harvoin silloin talldin usein
Lkm % Lkm % Lkm %
Voitko kehittya tyossasi harvoin 4 40,0 4 21,1 1 1,8
silloin talléin 5 50,0 9 47,4 8 14,5
usein 1 10,0 6 31,6 46 83,6
Yhteensa 10 100,0 19 100,0 55 100,0

Kun tiedonkulun riittdvyys kasvaa, myos tyossa kehittymisen mahdollisuus kasvaa (83,6 %).

Spearmanin korrelaatiokerroin oli 0,621, testin kriteerit eivét tayty havaintojen maaran vuoksi.
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Taulukko 7. Mielipiteen huomioon ottamisen ja tydssa kehittymisen yhteys

Otetaanko mielipiteesi huomioon

harvoin silloin t&lléin usein
Lkm % Lkm % Lkm %
Voitko kehittya tydssasi harvoin 4 33,3 5 20,0 0 ,0
silloin tallgin 7 58,3 10 40,0 5 10,6
usein 1 8,3 10 40,0 42 89,4
Yhteensa 12 100,0 25 100,0 47 100,0

Kun mielipiteiden huomioon ottaminen kasvaa, silloin myds kehittyminen tyossé kasvaa (89,4 %).
Spearmanin korrelaatiokerroin on 0,659 eli kohtalainen riippuvuus, mutta tiedon Kriteerit eivét tayty

havaintoarvojen vahaisyyden vuoksi.

Taulukko 8. Riittavén tiedonkulun ja aikatauluihin vaikuttamisen yhteys

Onko tiedonkulku riittdvaa

harvoin silloin talldin usein
Lkm % Lkm % Lkm %
Voitko vaikuttaa harvoin 6 60,0 3 15,8 9 16,4
aikatauluihisi silloin tallsin 4 40,0 11 57,9 22 40,0
usein 0 ,0 5 26,3 24 43,6
Yhteensa 10 100,0 19 100,0 55 100,0

Tiedonkulun riittavyyden kasvaessa, kasvaa myos aikatauluihin vaikuttamisen mahdollisuus mutta
vaikutus ei ole kovin suuri (43,6 %). Spearmanin korrelaatiokerroin on 0,315, joten riippuvuus on

kohtalainen mutta tuloksiin on suhtauduttava varauksella koska testin kriteerit eivét tayttyneet.
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Taulukko 9. Mielipiteen huomioon ottamisen ja aikatauluihin vaikuttamisen yhteys

Otetaanko mielipiteesi huomioon

harvoin silloin t&lléin usein
Lkm % Lkm % Lkm %
Voitko vaikuttaa harvoin 6 50,0 5 20,0 7 14,9
aikatauluihisi silloin talldin 6 50,0 14 56,0 17 36,2
usein 0 ,0 6 24,0 23 48,9
Yhteensé 12 100,0 25 100,0 47 100,0

Kun mielipiteiden huomioon ottaminen kasvaa, myods aikatauluihin vaikuttaminen kasvaa mutta
edelliseen taulukkoon 8 verrattuna tassékin vaikutusmahdollisuus ei ole kovin suuri (48,9 %).
Spearmanin Kkorrelaatiokerroin on 0,375 eli riippuvuus on kohtalainen. Testin kriteerit eivét

tayttyneet.

Edellisten  taulukoiden  perusteella  toimivalla  tydyhteisoviestinnalla on  merkitysta
tyohyvinvoinnille. Tydhyvinvoinnin riippuvuus tyoyhteisdviestinnastd voidaan sanoa olevan
kohtalaista téssé tutkimuksessa. Huomioitavaa on kuitenkin se, ettd jos tiedon kulku on riittavaa ja
mielipiteet otetaan huomioon myods kaytanndssa usein eli viestintd alhaalta yléspadin kasvaa ei tima
lisad tyon hallintaa mahdollisuutena vaikuttaa mm. tyOaikatauluihin, Kiireeseen tai taukojen

pitamiseen.

Seuraavassa korrelaatiomatriisissa on koottu vield muuttujien parittaiset korrelaatiokertoimet

samaan taulukkoon 10. Korrelaatiokerroin mittaa kahden muuttujan vélisen yhteyden voimakkuutta.
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Taulukko 10. Korrelaatiomatriisi tydyhteisdviestinnan ja tyéhyvinvoinnin yhteydesta.(Spearmannin

korrelaatiokerroin)

Onko Otetaanko  Voitko Voitko TyOpaikan Tydpaikan

tiedonkulku mielipiteesi  kehittya vaikuttaa  negatiivinen positiivinen

riittdvaa  huomioon tydssasi aikatauluihisi  ilmapiiri iimapiiri

Onko tiedonkulku  Korrelaatiokerroin 1,000 834”7 621" 315" -525" 787"

riittavaa Merkitsevyystaso ,000 ,000 ,004 ,000 ,000

N 84 84 84 84 84 84

Otetaanko Korrelaatiokerroin 834" 1,000 659" 375" -457" 757"

mielipiteesi Merkitsevyystaso ,000 ,000 ,000 ,000 ,000

huomioon N 84 84 84 84 84 84

Voitko kehittya  Korrelaatiokerroin 621" 659" 1,000 369" -,490" 681"

tybssasi Merkitsevyystaso ,000 ,000 . ,001 ,000 ,000

N 84 84 84 84 84 84

Voitko vaikuttaa  Korrelaatiokerroin 3157 375" 369" 1,000 -,356" 354"

aikatauluihisi Merkitsevyystaso ,004 ,000 ,001 . ,001 ,001

N 84 84 84 84 84 84

Tyopaikan Korrelaatiokerroin -525" -4577 490" -,356" 1,000 -,667"

negatiivinen Merkitsevyystaso ,000 ,000 ,000 ,001 . ,000

ilmapiiri N 84 84 84 84 84 84

Tydpaikan Korrelaatiokerroin ;787" 7577 681" 354" -,667" 1,000
positiivinen Merkitsevyystaso ,000 ,000 ,000 ,001 ,000 .

ilmapiiri N 84 84 84 84 84 84

**_Korrelaation merkitsevyystaso on 0.01 (2-suuntainen).

Taulukossa 10 ndkyy vield "Tyopaikan positiivisen ilmapiirin” ja viestinndn, "Onko tiedonkulku
riittdvdd” ja “Otetaanko mielipiteesi huomioon”, yhteydet. Korrelaatiokertoimet olivat naiden

valilla suuret (0,787 ja 0,757), joten riippuvuus on vahva.

Tyodyhteisotaitoja (alaistaidot organisaatiossa) eli sitoutumista, samaistumista, motivoitumista ja
ammattiosaamista Kysyttdessd, sitoutuneita omaan tydyhteisoonsé olivat melkein kaikki (84,3 %)
vastaajat (puuttui yksi vastaus). Pitkdaikaiset tydsuhteet luovat Méakipeskan ja Niemelédn (2005)
mukaan vahvoja sidoksia ja siten my6s turvallisuuden tunnetta. Sitoutuneisuus on merkityksellinen
ominaisuus monien tyoeldmaan liittyvien toimintojen kannalta, esimerkiksi se on edellytys

laadukkaalle tyosuoritukselle. Se voi ilmetd myds motivoituneisuutena ja siten myos halukkuutena



81

kehittdd tyota, tyoympéristod ja omaa toimintaa tydssd. Sitoutuminen voi olla myds ns.
psykologinen side, jonka luonne ja perusta vaihtelevat ja se voi ndkyé sisdistettynd vastuun
ottamisena tyOpanoksestaan ja suoriutumisestaan. Tyokayttaytymisessa sitoutuminen voi ndkyé
siten, ettd tullaan mielellddn toihin ja siten tydsitoutuneisuus on yhteydessd myonteisiin
tybasenteisiin kuten tyotyytyvaisyyteen.(Keskinen2005; Lamsa & Hautala 2001.) Joensuu (2006)
on tutkimuksissaan osoittanut, etteivat tyontekijat valttdmattd sitoudu organisaatioon vaan oman
itsensa kehittamiseen. Tyomarkkinoilla tapahtuvat muutokset, esimerkiksi vaatimukset tygvoiman
joustavuudesta, projektityot ja méardaikaiset tydsuhteet, ajavat tyontekijat pitdamééan huolta lahinna
omasta kehittymisesta ja ty0asioista. Myds hammashoidossa avustavaa henkiléstda voidaan palkata
valiaikaiseksi tyOvoimaksi tyontekijoitd valittavilta firmoilta, jolloin sitoutumista tiettyyn

tyOympéristoon ei synny.

Samaistumista, joka tarkoitti tdssd mm. samoja arvoja, kulttuuria ja tyon tavoitteita, koki
tyoyhteis6onsa runsaat puolet (75,6 %) vastaajista (puuttui kaksi vastausta). Samaistuminen voi
olla solidaarisuuden tunnetta organisaatiota kohtaan, jasenyyttd ja lojaalisuutta organisaatiota
kohtaan ja Kiinnostusta sen tavoitteita kohtaan sekd yhteisten, jaettujen piirteiden tai
samanlaisuuden havaitsemista jasenten kesken ja kunnioitusta yhteisia arvoja kohtaan. Ulkoiset
tekijat, kuten samanlaiset tyOpuvut tai yhteinen logo eivét riitd yllapitdimaan halua samaistua
organisaatioon. (Keskinen 2005.)

Motivoituneita tydhonsé olivat melkein kaikki (83,3 %) vastaajat. Tyomotivaatio on mm. siséisten
ja ulkoisten tekijoiden jarjestelmd, joka virittdd tavoitteellisen tyokayttdytymisen. Sisdisid
motivaatiotekijoita voivat olla halu auttaa toisia, hyva tydmoraali ja kiinnostus uuden oppimiseen.
Ulkoisia motivaatiotekijoita voivat olla palkkiojarjestelmat ja tyén luonne. (Ldmsa & Hautala 2005;
Silvennoinen & Kauppinen 2006). Tyon motivaatio on yhteydessa myods tyon mielekkyyteen. Eri
ihmisille tyon tarkoitus vaihtelee esimerkiksi siten, etté joillekin tyon mielekkyys on siing, ettd saa
palkkaa mutta toiselle siind, ettd tyd tuntuu kiinnostavalta ja haastavalta. Ty6toverit, tyOpaikan

henki ja imago seka tydolosuhteet ja sosiaaliset edut voivat myods vaikuttaa motivoitumiseen tydssa.

Riittavdad ammattiosaamista koki lahes kaikki vastaajat (91,7 %). Ammatillisuus oli siis korkealla.
Ammatillinen kehittyminen onkin elinik&inen prosessi ja tyontekijoiltd odotetaan liséksi nykyisin
yhé laaja-alaisempaa osaamista ja paivittdmansé tiedon ja taidon osoittamista kyvykkyydeksi.
Vahva ammatillisuus lisad itsetuntoa ja tdman seurauksena myos ajankdytdn ja omien resurssien

hyva kayttd tehostuu, osataan erottaa myos ty0- ja vapaa-aika toisistaan. Voidaan puhua myds
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itsensd johtamisesta, jolloin on tehokkaat evéét itsendiseen tydskentelyyn ja eri osapuolia
arvostavaan yhteistyohon. (Suonsivu 2011) Tyohyvinvoinnin ytimessd on Luukkalan (2011)
mukaan osaaminen. Osaavalla tyontekijalla on hallinnan tunne, jolloin myds tyGperéinen stressi
koetaan myonteisend asiana ja voimavarat aktivoituvat. Tekemiseen tulee rentoutta ja jaksamista ja

osaavaa tyontekijaa myos arvostetaan tyoyhteisdssa ja hanelle annetaan vastuuta.

Taulukon 11 korrelaatiomatriisissa korrelaatiokerroin mittaa kahden tyoyhteisotaitoja mittaavan

muuttujan vélista yhteyden voimakkuutta.

Taulukko  11.  Korrelaatiokertoimet  tydyhteisOtaitojen  sitoutuminen,  samaistuminen,

motivoituminen ja ammattiosaaminen vélill&.

Koetko
olevasi Koetko Oletko
sitoutunut samaistumista motivoitunut  Koetko riittavaa
tydyhteisdosi? tydyhteisdosi tydhosi?  ammattiosaamista?
Koetko olevasi Korrelaatiokerroin 1,000 805" 630" 4717
sitoutunut Merkitsevyystaso ,000 ,000 ,000
tydyhteisdosi? N 83 82 83 83
Koetko Korrelaatiokerroin 805" 1,000 557" 457"
samaistumista Merkitsevyystaso ,000 . ,000 ,000
tydyhteisdosi N 82 82 82 82
Oletko motivoitunut  Korrelaatiokerroin 630" 557" 1,000 220"
tyohosi? Merkitsevyystaso ,000 ,000 . ,044
N 83 82 84 84
Koetko riittavaa Korrelaatiokerroin 4717 457" 220° 1,000
ammattiosaamista?  \erkitsevyystaso ,000 ,000 ,044 .
N 83 82 84 84

**_Korrelaation merkitsevyystaso on 0.01 (2-suuntainen).

*, Korrelaatio on merkitseva tasolla 0.05 (2-suuntainen).

Taulukosta nakyy, ettd tyoyhteisotaitojen  korrelaatiot olivat  kohtalaisen  korkeita.
Ammattiosaamisen ja tyohon motivoitumisen valilla oli heikoin korrelaatio (0,220), joten néiden

valinen riippuvuus on heikko.
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Tutkielman tarkoituksena oli selittad tutkimusongelmaa ja tehdé tutkittu asia aiempaa selvemmaéksi
ja ymmérrettdvammaéksi. Tavoitteena oli myos esittdd asioiden kausaalisuhteita ja selittdd ilmiota
yksityisesté yleiseen. Vastausprosentti jai niin alhaiseksi, ettd tutkimuksen tuloksia ei voi yleistaa.
Empirian ja teorian vélilld on kuitenkin I6ydettavissa samankaltaisuutta ja tutkimuksen tulokset

noudattavat samoja linjoja kuin esitetty Kirjallisuus ja muut tutkimukset.
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6 JOHTOPAATOKSET

Taman pdivan tyoyhteisoviestintd ei ole endd pelkéastdan esimiehen ylhdalta alaspdin vélittdmaa
viestintdd vaan sen pitéisi olla vuorovaikutuksellista keskustelua, jossa myds alaisella on
mahdollisuus vaikuttaa omaa ty6tddn ja tyOyhteis6ddn koskeviin asioihin ja paatdksentekoon.
Samoin ty6hyvinvointiin on alettu kiinnitt4d enemmadan huomiota Kkiireisen ty6tahdin, tyon
vaativuuden ja muun muassa sen vuoksi, ettd tdman péivan tyontekijan on jaksettava olla yha
kauemmin tydelamdsséd. Tyohyvinvoinnissa alaisten tyonhallinnalla ja alaistaidoilla on merkittava

osuus onnistuneessa tyéhyvinvoinnin kokemisessa.

Taman tutkimuksen padongelmana oli selvittdd tyoyhteisdviestintdd alhaalta ylospéin etenevana
viestintdna. Alaongelmina oli selvittaa tyéhyvinvointia tydnhallinnan ja alaistaitojen ndkékulmasta
sekd kuinka paljon tyoyhteisdviestinnalla merkitystd tyohyvinvoinnille. Kysely toteutettiin
strukturoidulla ja standardoidulla kyselylomakkeella Webropol -ohjelmalla Plus Terveys Oy:n
avustavalle henkilostolle, johon kuuluivat hammashoitajat ja suuhygienistit. Tutkielman aihe
tyOyhteisdviestinnasta oli lahtoisin tutkijan omista kokemuksista ja havainnoinnista oman tyduran

aikana ja aihe tyohyvinvoinnista liitettiin tutkielmaan tydnantajan toivomuksesta.

Tutkimustulokset  nayttdvat padosin  viestittdvdn samoja tuloksia, mitd teoriaosassa
tyOyhteisdviestinnastd, tyonhallinnasta ja alaistaidoista tyohyvinvoinnissa yleensd esitetaan.
Kirjallisuudessa ja tutkimuksissa tydyhteisoviestintda on tutkittu padasiassa esimies-alaisviestintana
eli ylh&alta alaspdin suuntautuvana tyOyhteisdviestintdnd mutta tdnd pdivand myos alaisten
nakokulmasta.  Né&issd tutkimuksissa on huomattu, ettd avoimella ja toimivalla
tyoyhteisdviestinnalla ja vuorovaikutuksella on merkitysta koko tyoyhteisdlle. Viestinndssa, jota
tdssd tutkielmassa tutkittiin pédongelmana alhaalta yléspdin etenevand viestintdnd, avustava
henkilostd koki, ettd viestit kulkivat yleensa hyvin esimiehelle eli heitd kuunneltiin omassa
tyOyhteisossaan. Tama tutkimus osoitti myds sen, ettd on niitdkin tyontekijoita avustavassa
henkildstossa, joiden mielestd viestit eivat kulje alhaalta ylospdin niin hyvin kuin niiden toivoisi
kulkevan. Vaikka viestit kulkivat hyvin esimiehelle, kaikkien mielestd niitd ei kuitenkaan
k&ytannossa otettu huomioon. Tama tarkoittaa sitd, ettd vaikka kuunnellaan, mit4 tyontekijalla on

sanottavaa, tall& on vahan merkitysta kaytannon kannalta.

Sanaton viestintd oli my0s sellainen alue, jossa kiinnitettiin huomiota viestittdjan sanomaan

tamankin tutkimuksen mukaan. Avustavalta henkildstoltd olisi tassd tutkimuksessa voinut vield



85

kysyéd, onko huomannut ristiriitaa puhutun sanoman ja sanattoman viestinnan valilla. llmeet, eleet ja
adnenpaino kertovat yllattdvan paljon siitd, mitd viestiji tarkoittaa sanomallaan. Esimerkkein&
kéaytannosta esimies saattaa kysyé alaiselta mielipidettd johonkin asiaan mutta ennen kuin alainen
ehtii vastata, esimies on mennyt jo menojaan. Téallainen kéyttadytyminen viestii siitd, ettei esimies
loppujen lopuksi ollut kiinnostunut alaisen mielipiteestd. Hammasladkarin katsoessa kelloa aina,
kun tyontekija on 1ahddssa kotiin, saa se lahtijan miettiméan, onko varmasti 1&hdossa kotiin oikealla
kellonlyomélla. Kellokorttikatse on leimannut tydaikakortin. My6s danensévy, jolla puhutellaan, on
asia, jonka perusteella opitaan tuntemaan, mité kulloisellakin viestinnalla tarkoitetaan. Paheksuvan
kuuloinen &inensdvy saa tuntemaan epdonnistumista ja riittdméattdmyytta hoitaa tydtehtdvansa
oikein. Naissékin tilanteissa avoin vuorovaikutus ja keskustelu voisivat oikaista enhk& mahdolliset

vaarinkasitykset.

Virallisia ja epavirallisia keskusteluja kaytiin vastaanotoilla yllattavan vahéan. Vaikka tyonteko
tapahtuu tiiviisti yhdessa, voi esimerkiksi kiire tai tyon rytmitys vaikuttaa siihen, ettei aikaa
keskustelulle jaa. Virallisia kehityskeskusteluja, joissa alainen ja esimies voivat keskustella mm.
tyohon liittyvistd asioista, kaytiin védhan, vaikka Plus Terveys Oy:lld on oma
kehityskeskustelukaavakkeensa. Tallaisen kaavakkeen olemassa olosta voisi tiedottaa paremmin ja
se voisi olla vaikkapa epdvirallisen virallinen keskustelun avaaja. Plus Terveyden Tulos- ja
kehityskeskustelulomakkeella kysytdan esimerkiksi, mitd mieltd tyontekija on tyomadréstdén ja
haluaisiko han muuttaa tyon toteuttamistapaa tai tyon hallinnan kysymykset tydntekijan
vahvuuksista, kehittdmisalueista, ja onko jollakin alueella ongelmia. Palautteen antaminen myods
esimiehelle hanen suoriutumisestaan olisi tarkedd. Taman tutkimuksen mukaan palautetta
esimiehelle antoivat varsinkin hammashoitajat silloin t&lloin. Yksi keino saada keskustelua ja
vuorovaikutusta aikaiseksi olisivat palaverit, jotka olisi sovittu etukéteen pidettaviksi esimerkiksi
kerran kuussa tai tarpeen mukaan useammin, tiettyna péivana tiettyyn kellon aikaan. Keskustelut ja
avoin vuorovaikutus saavat aikaan tyoyhteisdssa me-henked ja oman kulttuurin syntymistd, joka

vaikuttaa mm. ty6hyvinvointiin seka tyoyhteisdon sitoutumiseen ja samaistumiseen.

Hammaslaakérin vastaanottojen koostumukset voivat olla hyvin erilaisia. Vastaanottoja voi olla
yksi tai useampi vastaanotto yhdessd, avustavalla henkil6lld voi olla yksi tai useampi esimies,
tyOparit voivat vaihtua, esimiesta ei ndhda kuin kerran viikossa jne. Ndmé asettavat haasteita myos
tyoyhteisdviestinnassd, silld alaisen voi olla vaikeaa pééstd keskustelemaan esimiehensd kanssa,
koska tyonteolta ei j&& siihen aikaa tai han ei tyoskentele esimiehensd kanssa. Siséisessé

viestinndssd, joka tapahtuu organisaation sisalld ja koskee esimerkiksi omaa tydyksikkoad ja
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vastaanottoa, on lahin esimies avainasemassa. Siséisessa viestinndssa kerrotaan mm. organisaation
tavoitteista tai muista lahiaiheista, kuten tiedoista, jotka koskevat omaa tyota ja yksikkoa. Varsinkin
muutoksissa sisainen viestintd on tarke&dd, ja sen tulee toimia molemmin pdin, myods alaisen on
kerrottava omat mielipiteensd, miten han mahdollisen muutoksen kokee. Myo6s palautteen ja
arvioinnin antaminen virallisesti tai jokapdivéisessa keskustelussa on tdrke&ad. Esimerkiksi sana

’kiitos” pdivén padtteeksi silloin talldin, saa tuntemaan onnistumista tygssaan.

Haasteita viestinnéssa voivat olla mm. ulkoinen héirio, jolloin viestié ei kuulla, keskittymisen puute
tai viesti tulee vastaanottajalle mutta hdn ymmartda sen véarin. Vastaanotoilla esim. Kiire voi
aiheuttaa hairigita viestien vastaanottamisessa ja viestien kuulemisessa koneiden ja laitteiden melu.
My0s esimiehen arvio, ettei asia kuulu alaiselle, voi olla vdard arvio. Viestinnasta olisi
huolehdittava ja siitd, ettd tiedot kulkevat, silld keskustelemattomuus voi johtaa epaviralliseen
organisaatiokulttuurin ~ kasvuun, joka voi saada aikaan yhteistyén epdonnistumisen
tyytymattomyydelldan ja kielteisilla asenteillaan. Energisoivassa tydyhteisdssé jasenet inspiroivat
toisiaan ja siten koetaan emotionaalista yhteisollisyyttd sekd yhdessa oppimista ja tekemista.

Hiljainen tieto olisi myds hyva saada kayttoon. Monella pitkaan tydssa olleella saattaa olla sellaista
tietoa, josta voisivat muutkin hyotyd. Tarkedd olisi, ettd jokainen voisi osallistua tasavertaiseen
keskusteluun, erilaisille mielipiteille annettaisiin arvoa, ja jokainen voisi ty0yhteiséssddn myods
vaikuttaa. Ajantasaisen tiedon tulisi olla koko ajan kéytettavissa ja hyodynnettavissa sille, joka sité
tarvitsee. Yhdessa oppiminen ja osaamisen jakaminen tukevat yksildita ja koko yhteiséd. Leppasen
(2011) tutkimuksen yhteenvetona oli, ettd hammashoidossa Kiire heijastuu ty6ssd oppimisen

prosessiin sen kaikissa vaiheissa. Kiire heikensi mm. oppimisen mahdollisuuksia.

Vaikka tyoyhteisdviestintd oli onnistunutta alhaalta ylospdin etenevana viestintdna suurimmalla
osalla vastaajista, tulisi tyoyhteisdviestintdd parantaa varsinkin niiden kohdalla, jotka kokivat,
etteivat viestit kulkeneet alhaalta ylOspéin. Epéviralliset keskustelut sek& viralliset
kehityskeskustelut ja palaverit olisivat niitd mahdollisia keinoja, joilla voitaisiin saada aikaan
avointa vuorovaikutuksellista keskustelua. Tyoyhteisoissa keskusteltiin ongelmatilanteissa yleensé
enemmin tyotoverin kuin esimiehen kanssa. Luottamusmieheen tai henkilostopaallikkéon oltiin
viela harvemmin yhteydessd. Yleensad on hyvé, jos ongelmat voidaan ratkaista typaikalla mutta
ratkeavatko ne keskustelemalla tydtoverin kanssa vai olisiko vield keskusteltava esimiehen kanssa.

Tarpeen vaatiessa my0s luottamusmies neuvoo ja avaa keskusteluyhteyden esimiehen kanssa.
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Ensimmaéisend alaongelmana oli, miten tyohyvinvointi koettiin tyontekijan tyon hallinnan ja
alaistaitojen nakokulmasta. Tyon hallinta eli tydn monipuolisuus, vaikutusmahdollisuudet ty6hon ja
oikeus osallistua omaa tyotd koskevaan paatoksentekoon Kkoettiin yleensd onnistuneena.
TyoOyhteisotaidot, joita tassd tutkielmassa kasiteltiin alaistaitoina organisaatiossa, ja joita olivat
sitoutuminen, samaistuminen, motivoituneisuus ja ammatillinen osaaminen, Kkoettiin erittain
korkeiksi. Keskinen (2005) toteaakin, ettd alaistaidon edellytys on vahva sitoutumien ja
samaistuminen organisaatioon, ja motivoituneisuus on edellytys alaistaidon olemassaololle. IIman

vahvaa ammatillista osaamista ei alaistaito taas olisi kovin korkeatasoista.

Tyontekijan ikaéntyessé tulee entistd enemman kiinnittdd huomiota tyohyvinvointiin ja jaksamiseen
tyossd. Tutkimusten mukaan tyduupumus lisdantyy varsinkin 55 - 64 -vuotiailla naisilla. Ty6ajan
huonon hallinnan on todettu uhkaavan varsinkin naisten hyvinvointia ja téssa olisi yksi
lisatutkimuksen aihe télle naisvaltaiselle alalle. Naisten on todettu olevan tunnollisia tyéssaan, mika

voi joskus aiheuttaa esimerkiksi liiallista stressaantumista.

Elékkeelle Plus Terveys Oy:ssé voi siirtyd 62 - 68 -vuotiaana, joten esimerkiksi tyéhyvinvoinnissa
on hyva Kkiinnittdd huomiota tyon fyysiseen rasittavuuteen ja tyon Kiireiseen, sen monesti
stressaavan luonteeseen. Myo6s nyky-yhteiskunnan vaatimus siité, ettd eldkeikarajaa tulisi nostaa,
asettaa tyonantajalle haasteita, ettd tyontekijat jaksaisivat tyossdan yha pidempaan. Tama asettaa
haasteita myos terveyden ja hyvinvoinnin yllapitdmiselle niin alaiselta itseltddn kuin tydnantajalta.
Tyokyvyn vyll&pitaminen, ns. TYKY -toiminta, olisi hyva ottaa jokaisen tyontekijan kohdalla
arvioitavaksi tietyssd iassa tai tyovuosien maarasta riippuen. Mielenkiintoista olisi ollut selvittaa,
moniko avustavasta henkilostd on hakeutunut Kelan korvaamaan tyohyvinvointia (TYHY)

yllapitavélle Aslak -kurssille ja myds paassyt kurssille.

Tyota pitivat fyysisesti rasittavana useimmin suuhygienistit. Suuhygienistit tekevét tyota yksin ja
monesti ergonomisesta tydasennosta huolehtiminen voi olla vaikeaa ja esim. niska ja hartiaseudun
vaivat ovat yleisid. Fyysisen kuormituksen ehkaisystda huolehdittiin hyvin eli tydvalineista ja
tybasennosta eli ergonomiasta huolehdittiin vastaanotoilla. Tydvalineiden ja laitteiden on oltavakin
kunnossa, silla tietyt ohjeistukset ja madraykset vaativat sitd. Huomattavaa oli, ettd
suuhygienisteissa oli niitd, jotka kokivat ty6ilmapiirin usein negatiivisena. Jatkossa olisikin hyvé
selvittdd, mistd tyoilmapiirin negatiivisuuden kokeminen johtui. Voisiko syyna olla esimerkiksi se,

ettd viestit kulkivat alhaalta ylospéin mutta niitd ei kdytdnndssé otettu huomioon.
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Hammashoitajat ja suuhygienistit olivat hyvin selvilld oman tyon tavoitteista ja tehtdvista, joten
lisdperehdyttamista ei kaivattu. Ammattiosaaminen Kkoettiinkin erityisen korkeaksi vastaajien

keskuudessa.

Toinen alaongelma oli ”Kuinka paljon tyoyhteisoviestinnélld on merkitystd tyohyvinvointiin?”.
Tutkittaessa tydyhteisoviestinndn ja tyohyvinvoinnin yhteytta todettiin, ettd kun tiedonkulku toimi
ja mielipiteet otettiin huomioon, mahdollisuus kehittya tydssédén parani ja tydpaikan negatiivinen
ilmapiiri vaheni. Huomioitava tulos oli se, ettd vaikka tieto kulki hyvin ja mielipiteet otettiin
huomioon, ei aikatauluihin vaikuttamisen mahdollisuus kuitenkaan lisddntynyt. Yleisena
paatelménd voitaneen pitéd, ettd tydyhteisoviestinndlld on merkitysta tyéhyvinvoinnille mutta sita

oli vaikea mitata maarallisesti tassa tutkimuksessa.

Jokainen tyontekijé on tarked. Nykyajan vaatimukset pident&d tydvuosia tarkoittaa sitd, ettd tydssa
pitdd jaksaa tehdd toitd. Tyonantajalle tulee Kkalliiksi, jos tyontekija joutuu usein olemaan
sairauslomalla tai tyontekija joutuu tyon rasittavuuden tai muunlaisten oireiden takia
kouluttautumaan uudelleen. Tassa tutkimuksessa oli vastaajissa niitdkin, jotka kokivat, etteivat
viestit kulje alhaalta ylspéin tai tydhyvinvointi ei toimi tyontekijan tyon hallinnan ndkokulmasta.
Vaikka naiden osuus vastaajista oli pieni, voitaneen kuitenkin katsoa, etté tulos on suuntaa antava
siihen paatelmaan, ettd tyOyhteisdssa on olemassa pieni vahemmistd, joka on myds otettava
huomioon ajateltaessa tydyhteisoviestintad ja tyohyvinvointia. Vastaajien madrdn jaadessa
vahaiseksi ei tuloksia voida suoraan vyleistdd koskemaan koko hammashoidon avustavan
henkiloston joukkoa mutta viestien kulkemiseen alhaalta ylospdin ja tydhyvinvointiin alaistaitojen
ja tyonhallinnan ndkdkulmasta olisi ehkd syytd Kiinnittdd tulevaisuudessa enemman huomiota.
Avoimella ja  vuorovaikutteisella  keskustelulla on  merkitystd  jokaisella  alueella

tyOyhteisdviestinndssé ja tyéhyvinvoinnissa.

Taman tutkielman aiheeseen paneutuminen heréatti ajatuksia monista jatkotutkimuksen aiheista,
joihin olisi mielenkiintoista syventya. Yksi mielenkiintoinen aihe tuli jo edelle mainittua eli miten
tyohyvinvointi nékyy naisvaltaisella alalla, onko naisten tunnollisuudella ja monesti kiltteydell&
yhteytta tyossd jaksamiseen. Toinen mielenkiintoinen alue olisi psykologiset sopimukset, silla
monesti suullisesti sovitaan sellaista, mité ei vuosien paastd endd muisteta tai jos esimies vaihtuu,
miten sopimuksen kanssa sitten kay. Narsismista puhutaan tdné péivana aika paljon ja sellainenkin

kysymys tiiviissd tydyhteisdssd voisi olla mielenkiintoinen vaikka aika haastava. Tassa
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tutkimuksessa oli tarkoitus alun perin vertailla myds Plus Terveys Oy:ssd vuonna 2007 tehtya

tyohyvinvointitutkimusta ndihin tuloksiin mutta se olisi vaatinut jo toisenlaista tutkimusasetelmaa.
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Liite 1

Tybhyvinvointi ja tydyhteiséviestinti PlusTerveys Oy:ssi

1. Syntymivuosi

2, Sukupuoli *

) nainen
-
) mies

3. Ammattinimike

(' hammashoitaja
) suuhygienisti/t huoltaja
) muu,mika?

4. TyOvuosien maari
O alle 2 vuotta

712-5 vuotta

16-10 vuotta

2 11-15 vuotta

0 yli 15 vuotta

5. Montako vuotta olet ollut Plus Terveys Oy:n palveluksessa?

Tyon hallinta

6. Tyén monipuolisuus, vaikutusmahdollisuudet tyhon ja piitoksentekoon
ei koskaan harvoin silloin talldin melko usein usein

Voitko kayttda tietojasi ja taitojasi tydssisi? O O O O O
Kuinka usein sinun taytyy kiirehtia suoriutuaksesi tydsssi? O O O O
Onko tydsi vaihtelevaa? O O O @) O
Voitko vaikuttaa aikatauluihin ja tyopaivasi pituuteen? © O O @
Voitko pitda sovitut ruoka- ja kahvitauot? O ] O C
Oletko selvilla oman tybsi tehtavista ja tavoiteista? O O O O O
Voitko yleensi vaikuttaa tydtisi/itsedsi koskeviin asioihin vastaanotolla? O O O O
Tarjoaako tyosi mahdollisuuksia henkilokohtaiseen kehittymiseen? O 3] O O O
Péisetkd osallistumaan haluamaasi koulutukseen? O O Q O @)
Kaipaatko tybhosi lisaperehdytysta? O O @] @ @,
Kannustaako tyGyhteisdsi htoiseen opiskeluun? O @] @] ()
7. Tyon psyykkinen ja fyysinen kuormitus
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Huolehditaako tollasi yleisesti fyysisen kuormituksen ehkisysti:
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Ovatko liikuntasetelit kaytossasi?

Stressilld tarkoitetaan tilannetta, jossa ihminen tuntee itsensa jannittyneeksi, levottomaksi,
hermostuneeksi tai ahdistuneeksi tai hanen on vaikea nukkua asioiden vaivatessa jatkuvasti

mieltd. Tunnetko tallaista stressia?
Kuinka usein koet olevasi tyytyvdinen nykyiseen tyohosi?
Kuinka usein koet olevasi tyytyvainen nykyiseen elamaasi?

8. Tyoilmapiiri

Vastaanottomme ilmapiiri on jannittynyt ja kilpaileva
Vastaanottomme ilmapiiri on kannustava ja uusia ideoita tukeva

Vastaanot iri on iolinilai ja haicta "

Vastaanottomme ilmapiiri on leppoisa ja mukava
Vastaanottomme ilmapiiri on riitaisa ja eripurainen
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Ar ko tyotasi vast It ?

Toteutuuko eri-ikdisten tydntekijoiden valinen tasa-arvo vastaanotollasi?

Viestinta ja tiedonkulku vuorovaikutuksessa

9. Viestinti ja vuorovaikutus
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Voitko luottaa siihen, mita olet sopinut esimiehesi kanssa?
Saatko tarvittaessa tukea ja apua esimieheltasi?

Osallistutko muutosten teluun
Osallistutko muutosten toteutukseen vastaanotollasi?

10. Viestintd ongelmatilanteessa
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c) esimies ottaa aktiivisen roolin tilanteen selvittamiseksi

d) otan yhteytta luottamusmieheen tai henkildstopaallikkoon O O O © &)
Jos tydyhteisdssa syntyy yleisesti joku kriisitilanne esimies ottaa aktiivisen roolin o) o o o o

tilanteen selvittamiseksi

11. TyGyhteisotaidot
ei koskaan harvoin silloin talloin melko usein usein

Koetko olevasi sitoutunut tydyhteisoosi? O © © 53] @)
Koetko samaistumista tydyhteisddsi? (samat arvot, kulttuuri, tyén tavoitteet) @ O © O O
Oletko motivoitunut tyshdsi? © O O ® O
Koetko riittdvad ammattiosaamista? D © © O @

Laheta

@
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Liite 2

Omaehtoinen kunnosta huolehtiminen on térkedd jokaiselle tyontekijalle tydssajaksamisen ja
tyohyvinvoinnin kannalta. Tyonantaja osallistuu tyontekijoiden tyéhyvinvoinnin yllapitdmiseen
antamalla mahdollisuuden hankkia liikuntaseteleitd, joista tyonantaja kustantaa puolet. Tyontekija
voi itse valita, millaista liikuntaa haluaa harrastaa. Taulukossa “Liikuntaseteleiden kaytt6” nakyy
hammashoitajien ja suuhygienistien liikuntasetelien kayttd. Hammashoitajista runsaat puolet (57,1
%) ja suuhygienisteistd melkein 70 % (68,0 %) kayttaa edun hyddykseen.

Taulukko. Liikuntasetelien kaytto.

hammashoitaja suuhygienisti/hammashuoltaja
Lkm % Lkm %
harvoin 16 28,6 5 20,0
silloin talléin 8 14,3 3 12,0
usein 32 57,1 17 68,0
Yhteensa 56 100,0 25 100,0

Puuttui 3 vastaajaa

Niitd tyontekijoitd, jotka kayttavat harvoin liikuntasetelietua on kuitenkin  molemmissa
ammattiryhmissa melkein kolmasosa (hammashoitajat 28,6 % ja suuhygienistit 20,0 %). Toinen
vaihtoehto tydntekijoiden tyohyvinvoinnin yllépitdmiseen olisi kulttuurisetelin kayttoonotto.
Talloin tyontekijalla olisi mahdollisuus valita, millaisesta vapaa-ajankédytosta olisi itselle hyotyé

hyvinvoinnissa.



