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Thnvistelma

Oulun yliopiston Tuotantotalouden tutkimusryhma ja Kasvatustieteiden ja opettajankoulutuksen yksikko toteuttivat
1.1.2013-31.8.2014 valisend aikana Kitkaton kommunikointi / KIKO-hankkeen, jonka tarkoituksena oli
suomalaisten  tuotanto- ja suunnitteluorganisaatioiden  vuorovaikutuskulttuurin  kehittdminen.  Kitkaton
kommunikointi -hankkeessa (KIKO-hanke) vuorovaikutusta tutkittiin ja kehitettiin kuudessa eri kohdeyrityksessa
niin yksilo-, tydyhteiso- kuin organisaatiotasoilla. Vuorovaikutuksen tutkimisen, kehittdmisen ja tehostamisen
menetelmind k&ytettiin konsultatiivista tyOotetta, etnografiaa ja osallistuvaa suunnittelua. Hankkeessa tutkittiin ja
kehitettiin kohdeorganisaatioiden yksil6- ja tydyhteisdtason vuorovaikutusta sekd etsittiin uusia tapoja kehitettyjen
vuorovaikutuskaytantdjen saattamiseksi koko organisaation kayttoon. Koko hankkeen tuloksina saatiin uutta tietoa
alan organisaatioiden vuorovaikutuksesta ja sen kehittdmisestd sekd toimintamalleja hyvien kéytantdjen
levittdmiseen.

Hanke rakentui kolmesta erilaisesta ja toisiaan tukevasta vaiheesta. Hankkeen ensimmadinen vaihe sisalsi
kohdeyritysten esimiesten ja tyontekijoiden vuorovaikutustaitojen koulutuksen, jossa taitoja kehitettiin
konsultatiivisen tyootteen avulla. Toisessa vaiheessa havainnoitiin aidoissa ty0ympérist0issd organisaatioiden
toimintaa etnografisen tutkimusotteen mukaisesti. Kerdtyn tiedon pohjalta kehitettiin kohdeorganisaatioiden
vuorovaikutuskaytdntdja ja integroitiin niitd hankeen organisaatioiden johtamisjarjestelmiin  osallistuvan
suunnittelun menetelmid hyédyntden. Hankkeen vaikuttavuus nédkyi siihen osallistuvissa yrityksissa monella eri
tasolla ja tavalla. Yksilotasolla vuorovaikutuskoulutukseen osallistuneiden henkildiden vuorovaikutustaidot
kehittyivat, ja projektin vaikutukset ilmenivat koulutukseen osallistuneiden tiimityon tasolla uusina
vuorovaikutuksen  toimintatapoina, jotka  lisdsivat toiminnan  systemaattisuutta ja  henkilékunnan
osallistumista. Organisaatiotasolla hankkeella pyrittiin kehittdmaéan tarkoituksenmukaisempia
vuorovaikutuskayténteitd, niiden seurantaa ja arviointia.

Hankkeen pdaérahoittajana oli Tyosuojelurahasto. Hankkeen muu rahoitus tuli Oulun yliopistolta ja hankkeen
kohdeyrityksiltd. Hankkeen toteuttamiseen osallistuivat myds Teknologiateollisuus ry ja Tekniikan Akateemiset
TEK.



Alkusanat

Tassa raportissa kuvataan Oulun yliopistossa toteutettua monitieteellistda KIKO, Kitkaton kommunikointi
kehittdmishanketta, jonka tavoitteena oli edistdd monipuolisesti tuotanto- ja suunnitteluorganisaatioiden
vuorovaikutuskulttuuria. Hankkeen suunnitteluun ja ohjausryhmdn toimintaan ovat psykologian tutkimusyksikén ja
tuotantotalouden tutkimusryhman ohella osallistuneet my6s Tekniikan akateemiset TEK ja Teknologiateollisuus ry.
Hanke on myonteinen osoitus yrityseldmédn ja monitieteellisen tutkimusryhma hyodyllisyydestd. Hankkeen
paérahoittajana on toiminut Tyo6suojelurahasto. KIKO- hankkeen tutkimusryhmén puolesta haluan kiittd4
lampimaésti kaikkia tdmén projektin onnistumiseen osallistuneita tahoja.

KIKO-tiimin puolesta
Hannu Soini

Kasvatuspsykologian professori,
Hankkeen vastuullinen johtaja
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Hankkeen tausta ja lahtékohdat

Innovatiivisuus, esimiesty0 ja vuorovaikutustaidot

Esimiestyon merkitystd koko tydyhteison tuloksellisuudelle ja hyvinvoinnille sek& jaksamiselle on korostettu viime
aikoina yhd enemman. Lisdksi erityisesti luottamuksellisen yhteistydn merkityst painotetaan ja organisaatioiden
tulisi kyetd yhd syvempddn yhteisty6hdn ja vastavuoroisuuteen oman henkildstén, kumppanien ja asiakkaiden
kanssa. Erityisesti asiantuntijaorganisaatioissa esimiestyon merkitystd on korostettu ja esimiestyd on koettu
haasteellisena johtamisen painopisteen siirryttyd teknisestd suorittamisesta johtamisen laatuun ja inhimillisiin
tehdd asioita paremmin. Esimiehen tulee yh& enemmaén keskittyd ihmisten johtamiseen ja kyetd tukemaan
johdettavien kasvua niin ihmisind kuin ammattilaisina. Hyv& esimies on myds vastaanottavainen ja hyva
kuuntelemaan henkildston tarpeita. T&mé korostuu erityisesti asiantuntijaorganisaatioissa, joissa taitava esimiesty6
mahdollistaa oman alansa asiantuntijoiden kyvyn tuoda esiin luovuutta ja innovatiivisuutta. Esimiehen on tarkeé&a
tunnistaa, miten vuorovaikutustaitoja ja yhteisollisyyttd voidaan hyddynt&a uusien toimintatapojen kehittdmisessa ja
innovaatioiden synnyttdmisessd. Taméa edellyttdd esimieheltd ja tyontekijoitd uudistumista ja uudenlaisia
vuorovaikutustaitoja. (Ristikangas & Ristikangas 2010; Ty6eldman kehittdmisstrategia vuoteen 2020.)

Innovaatiotoiminta on organisaatiolle varsinainen elinehto ja sen avulla voidaan vastata niin kansallisiin kuin
globaaleihin haasteisiin. Innovaatiotoiminnan merkitys uudistumisessa, tuottavuuden kasvussa ja toiminnan
arvonluonnissa on tarkedssa asemassa. Organisaatioiden innovatiivisuuden ja vuorovaikutuksen yhteytt4 on tutkittu
paljon (kts. esim. Lénsisalmi 2004; Conway & Steward 2009) ja niiden vélilla on my06s osoitettu olevan yhteyksia
(Kivimaki, Lansisalmi, Elovainio & Heikkild 2000). Erityisesti osallistuvan ilmapiirin ja hyvan yhteistyon yrityksen
eri toimintojen (tuotekehitys, markkinointi jne.) valeilld sekd asiakkaiden ja yhteistyékumppanien suuntaan on
havaittu lisddvan innovatiivisuutta (Kivimaki ym. 2000; Conway & Steward 2009).

Innovaatiotoimintaa voidaan tukea hyvalla esimiestoiminnalla. Syvdnen, Kasvio, Loppela, Lundell, Tappura, &
Tikkaméki (2012) tuovat esiin dialogisen johtamisen merkityksen innovatiivisuuden yhtend tekijand. Innovaatio- ja
luovuusteorioiden mukaan organisaatioihin tarvitaan yh& enemman vuorovaikutusta tydyhteison eri osapuolten
vélille. Tydeldamén tdmanhetkisten olosuhteiden myotd jatkuvan kehittymisen ja uusiutumisen turvaamiseksi on
tarve lisat4 ja parantaa yhteistoiminnallisuutta, yhteisollisyyttd ja dialogista johtamisotetta. Dialogisen johtamisen
keskeisid periaatteita ovat arvostava vuorovaikutus, kuunteleminen ja osapuolten tasavertainen osallistuminen
organisaation toiminnan kehittdmiseen. Tavoitteena on kannustaa ja tukea koko henkildstéd hyddyntdméan ja
kehittdmd8dn omaa asiantuntemustaan innovaatiotoiminnan hyvéksi.  Tyontekijda tuntee tyonsa parhaiten ja
henkiloston &anen tulisi kuulua kehittdmiskohteita ja toimenpiteitd suunniteltaessa. Dialogisella johtamisella
voidaan tukea henkiloston osallistumista organisaation kehittdmiseen ja innovaatiotoiminnan synnyttdmiseen.
(Syvéanen ym. 2012; Saarnivaara 2012.)

Voidaankin todeta, ettd teknis- ja suunnittelupainotteisessa tydorganisaatiossa, ns. insingoritydssa, on suuri tarve
vuorovaikutusosaamiselle ja toimiville vuorovaikutuskaytdnndille. Kuitenkaan teknisten alojen korkeakoulutuksessa
ei tata yleensd huomioida, vaan ko. aloilta valmistuvien vuorovaikutustaidot ja&vét yksildiden oman osaamisen
varaan.

Organisaation tehokkuus ja vuorovaikutustaidot

Esimiehen ja tyontekijan valisessé suhteessa vuorovaikutuksella on suuri merkitys erityisesti psykologista sopimusta
tehtiessd. Psykologinen sopimus merkitsee omassa mielessd tehtyd, usein &neen lausumatonta sitoumusta siitd,
mitd tyontekijé ja tydnantaja odottavat tyontekijaltd. Sitoutuminen tydsuhteeseen ja yhteistyéhdn voidaan ilmaista
molemminpuolisella tydskentelysopimuksella. T&h&n sopimukseen liittyy kaksi ulottuvuutta; juridinen ja
psykologinen sopimus. Juridisella sopimuksella viitataan eksplisiittiseen ja kirjalliseen tydsopimukseen, kun taas
psykologinen sopimus ilment&4 yhteistyén luonnetta ja molemminpuolista vastuuta sekd autonomiaa maérittavaa
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sopimusta, joka usein solmitaan vain suullisesti. Lisdksi tyontekijan ja esimiehen késitys tdstd psykologisesta
sitoutumisesta voi olla eridva. Vuorovaikutuksen avulla voidaan tehdd tdma sopimus nékyvéksi ja silloin on tarkeda
jakaa ajatuksia molemminpuolisesti toiveiden, odotuksien, mahdollisuuksien, velvollisuuksien, rajojen sek&
pelisédantdjen ymmartamisestd. (Jabe 2012; Nummenmaa & Soini 2009.)

Organisaatiossa ilmenevét vuorovaikutussuhteet vaikuttavat sekd tyohyvinvointiin ettd toiminnan taloudellisiin
mittareihin. Hyvan tyOpaikan luomisessa laadukkaat ja luottamusta, ylpeyttd ja yhteishenked kasvattavat
vuorovaikutussuhteet ovat merkittdvassad roolissa. Toisaalta toimivat vuorovaikutussuhteet parantavat myos
liiketoiminnan tuloksia. (van Marrewijk 2004.) Yrityksen johto wvaikuttaa organisaation toimintatapoihin
johtamisjérjestelmén kautta (Bloom & Van Reenen 2010). Siind voidaan mééritellda myds tarkoituksenmukaisiksi
koetut yleiset vuorovaikutuskdyténteet, joita johto haluaa koko organisaation noudattavan. Tall6in organisaatiolla on
kaytosséan julkilausutut, tismalliset ja dokumentoidut vuorovaikutusohjeet.

Tyontekijan vuorovaikutustapoihin vaikuttaa lisaksi yrityskulttuuri (Tukiainen 2001). Yrityskulttuuri ilmenee
organisaation j&senille yhteisind toimintaa k&ytdnndssa ohjaavina arvoina, normeina, uskomuksina, tarinoina ja
kéyttaytymisend (Schein 1992). Siind missd johtamisjarjestelmé on eksplisiittinen, tdsmaéllinen ja dokumentoitu,
yrityskulttuuri sen sijaan on implisiittinen eli pateltavissa organisaatiossa ilmenevésté toiminnasta. Tyontekijoille
yrityskulttuuri  voi olla tietoinen tai tiedostamaton. Johtamisjérjestelm&@ muuttamalla voidaan vaikuttaa
yrityskulttuuriin (van Marrewijk 2004).

Hankkeen tavoitteet ja toteutus

Tassa hankkeessa tutkittiin ja kehitettiin kuuden suomalaisen teknologia- ja suunnittelualan vuorovaikutusta.
Kohdeyritykset olivat BRP Finland Oy, Caverion Industria Oy, Oulun Energia Siirto ja Jakelu Oy, Tevo Oy, Raahen
Teréstuote Oy sekd Videra Oy. Ensisijaisena kohderyhmana olivat ndiden organisaatioiden esimiehet ja valillisesti
koko organisaatiot. Esimiesten vuorovaikutustaitoja kehitettiin konsultatiivisen tydotteen avulla ja organisaation
yrityskulttuuriin ja toimintatapoihin perehdyttiin etnografisen tutkimusotteen (esim. Hammersley ja Atkinson 2007;
Saville-Troike 2003) kautta. Keratyn tiedon pohjalta kohdeorganisaatioissa jarjestettiin kehittdmistypajoja
hyddyntéen osallistuvan suunnittelun menetelmid (Vayrynen, Nevala & Péivinen 2004). Hankkeessa jarjestettiin
20.5.2014 loppuseminaari, jossa esiteltiin hankkeen tuloksia ja jossa kohdeyritykset pitivdt puheenvuorot siité,
kuinka hanke oli vaikuttanut heidan toimintaansa.

Hankkeen laajana tavoitteena oli parantaa suomalaisten teknologia- ja suunnittelualan yritysten toimintaa niiden
sisdisen ja ulkoisen vuorovaikutuksen kehittymisen kautta. Hankkeessa tutkittiin ja  kehitettiin
kohdeorganisaatioiden yksilo- ja tyOyhteisftason wvuorovaikutusta sekd etsittiin uusia tapoja kehitettyjen
vuorovaikutuskaytantdjen saattamiseksi koko organisaation ké&ytt6on. Tuloksina on siis uutta tietoa alan yritysten /
kunnallisten organisaatioiden vuorovaikutuskulttuureista ja sen kehittdmisestd sek& toimintamalleja hyvien
kéytantdjen levittdmiseen. Tuloksia voivat tutkimuskentdn lisdksi hyddyntdd teknisen- ja suunnittelualan
organisaatiot omassa toiminnassaan seké ko. yhteiséille palveluja tuottavat tahot.

Hankkeen tutkimustehtavat lyhyesti:

1. Tarkastellaan ja kehitetddn yksil6tasolla esimies-tyontekijé vuorovaikutusta.

2. Analysoidaan ja kehitetddn kohdeyritysten vuorovaikutuskulttuuria.

3. Luodaan uusia vuorovaikutuskayténteitd ja integroidaan niitd organisaatioiden johtamisjérjestelmiin.

4. Laaditaan yleispétevia toimintaohjeita teknisen ja suunnittelualan alan organisaatioiden vuorovaikutuksen

kehittdmiseksi.
Hankkeessa on julkaistu:

- Maenpdd, M., Kiema, H. 2013. Kuuntele! Kaikki voivat kasvaa tydpaikan kommunikoinnin ja
vuorovaikutuksen osaajiksi. KIKO-hanke antaa evéitd toimivaan ja osallistuvaan tydyhteis6on. Artikkeli



lehdessa Metallitekniikka, 9/2013, s. 62.

- Filppa, H. (2014), Possibilities and Challenges of Communication in Six Finnish Industrial and Planning
Organizations. Proceedings of The 5" International Conference on Applied Human Factors and
Ergonomics, July 19-23, Krakov, Poland.

- Leinonen, T, Kiema, H., Maenpad, M., Soini, H., Kisko, K, Filppa, H., Vaandnen, M. (2014)
Communication is the Key. Posteri. The Fourth International Conference on Advanced Collaborative
Networks, Systems and Applications COLLA 2014, June 22 - 26, 2014 - Seville, Spain. Ladattavissa:
http://www.iaria.org/postersdemosideas.html.

- Vayrynen, S., Kisko, K., Filppa, H., V&é&nénen, M. (2014) Review, Framework and Likert-scale Survey for
Improving Intra-Organisational Communication of Finnish Case Companies. Proceedings of The Fourth
International Conference on Advanced Collaborative Networks, Systems and Applications COLLA 2014,
June 22 - 26, 2014 - Seville, Spain. Ladattavissa:
http://www.thinkmind.org/index.php?view=article&articleid=colla_2014 1 30 60005.

- Kiema, H., M&enpad, M., Leinonen, T., Soini, H. (2014) Peer Group Counseling as a tool for promoting
managers’ communication skills in industrial and planning organizations. Proceedings of The Fourth
International Conference on Advanced Collaborative Networks, Systems and Applications COLLA 2014,
June 22 - 26, 2014 - Seville, Spain. Ladattavissa:
http://www.thinkmind.org/index.php?view=article&articleid=colla_2014 2 20 60029.

Liséksi hankkeen tuloksia hyddynnetddn kolmessa véitoskirjassa, yhdessd kandidaatintutkielmassa ja yhdessa
gradussa.

Hankkeesta viestittiin verkkosivujen ja painetun esitteen kautta hankkeen aikana. KIKO -hanke oli esilla
Teknologiateollisuuden kesakuussa 2013 pidetyn "Hyvé ty6 - pidempi tydura™ -hankkeen kesédseminaarissa. KIKO-
hankkeesta seminaariin osallistui Heli Kiema-Junes. KIKO -hanke oli mukana myds Teknologiateollisuuden "Hyva
tyd - pidempi tyoura" -hankkeen talviseminaarissa, joka jarjestettiin 14.1.2014. KIKO-hankkeesta seminaariin
osallistuivat Heli Kiema-Junes ja Tarja Leinonen. Lisaksi KIKO -hanke oli mukana Teknologiateollisuuden "Hyva
tyd - pidempi tybura™ -tyéhyvinvointihankkeen kesdseminaarissa 26.8.2014. KIKO -hankkeesta mukana oli Heli
Kiema-Junes.

Hankkeen vastuullisena johtajana toimi FT, professori Hannu Soini ja projektipaallikkénd VTM Henna Filppa (ent.
Paananen). Hankkeen tutkijatiimiin kuului KM Heli Kiema-Junes, TKT Kari Kisko, KTM Tarja Leinonen, Tekn. yo
Maria Lindholm, KM Matleena Mé&enpéé, TKT, professori Seppo Vayrynen ja TKT Mirja Vaananen. Hankkeen
tutkijatiimi tapasi noin kuukauden vélein ja kavi l&pi hankkeen ajankohtaiset asiat sek& suunnitteli tulevia
toimenpiteitd. Hankkeen ohjausryhmdén kuuluivat professorit Seppo Vayrynen ja Hannu Soini, alkuun llkka
Tahvanainen ja mydhemmin Mikael Saarinen Tydsuojelurahastosta, Teuvo Joensuu; TEVO Oy:n toimitusjohtaja,
Pekka Karenaho; Raahen Terdstuote Oy:n toimitusjohtaja, Marjo-Riitta Alarova; Caverion Industria Oy:n
henkilostopéallikks, Marko Kotala; BRP Finland Oy:n HSE Specialist, Ari Leino; Videra Oy:n henkil6stbjohtaja,
Kalle Talvenheimo; Oulun Energia Oy:n henkilgstdjohtaja, Jukka Orava TEK:istd sekd Tuula Sivonen
Teknologiateollisuus ry:n Pohjois-Suomen alueyksikdstd. Ohjausryhma kokoontui hankkeen aikana neljé kertaa.
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Optimaalisten tydjarjestelmien edellytykset
tuotannossa

Tyotieteellinen kirjallisuuskatsaus, viitekehys seka Likert -
asteikollinen kysely case -yritysten sisaisen kommunikoinnin
kehittamiseksi

Seppo Vayrynen, Kari Kisko, Henna Filppa, Mirja Vaananen

THVISTELMA

Tama osaraportti muodostaa tyojarjestelmapohjaisen viitekehyksen entisté yksityiskohtaisemmalle kommunikoinnin
analysoinnille ja kehittdmiselle. Viitekehys tahtaa edistdméan tehokasta tydskentelya ja haluttuja lopputuloksia sek&
vahentdmaan ei-toivottuja tuloksia yritysten tuotannossa. Tassd osaraportin empiirisessa osassa myos testataan uusia
vaittdmépohjaisia tychyvinvoinnin ja kommunikoinnin “hyvyyden” mitta-asteikkoja ja kuvaillaan niiden
soveltamista teollisuuden case-yrityksissa (N=6). Kokeillut asteikot ndyttdvét olevan yhdenmukaisia ja luotettavia
(Cronbachin alfa). Ne pystyvdt ndyttdméan eroavaisuuksia sekd yritysten valilla ettd yritysten sisélla olevien
henkilostoryhmien valilld. Sek& tutkimustyd ettd kaytdntd puoltavat uudenlaista aiempaa l&dheisempdd ja
synergisempad yhteyttd kommunikoinnin kehityksen, laatujohtamisen, tuottavuuden, tydhyvinvoinnin seka
henkilostojohtamisen  vélilla.  Nama  “linkit” ovat hyodyllisia myds ICT-pohjaisen  yhteistyon
kehittdmisessd. Raportin Kirjoittajien aiempiin tutkimuksiin liittyen, osaraportin tausta-osuudessa, tuodaan esille
heidan korostaneen jo 15 wuoden ajan implisiittisesti ihmispainotteista kommunikointia. Osallistuva
henkildstopainotteinen l&hestymistapa on ollut olennainen piirre ldhes kaikelle tutkimukselle ja kehittdmiselle
(R&D), liittyen optimaalisen jarjestelman hyddyntdmiseen ajatellen tuotantoa, palveluita ja tuotteita. Koska R&D on
tdhdannyt tyojérjestelmien niin aineellisten kuin aineettomien ongelmien selvittdmiseen ja analysoimiseen, olisi
raportin kirjoittajien nykyisen mielipiteen mukaan pitanyt késitella kommunikointia eksplisiittisesti jo aiemmin.

Avainsanat: kommunikointi, tyéhyvinvointi, henkiléresurssit (HR), kasitys omasta tyostd, laatujohtaminen, Likert-
asteikko

JOHDANTO

Tyojarjestelméat koostuvat ihmisisté, teknologiasta seka tehtavisté tydpaikalla ja muissa tydympéristoissé (aineelliset
sekd aineettomat), sekd ndiden komponenttien vuorovaikutuksesta tavoitehakuisen organisaation prosesseissa (kuva
1). Holistinen ergonomia pyrkii optimoimaan ty6jarjestelmén tyén suorituksen ja tehokkuuden kannoilta, sisdltéden
avainroolissa olevat ihmiset ilman haitan aiheuttamista heidan terveydelleen, turvallisuudelleen tai muille tekijille
tydpaikan hyvinvointiin liittyen. Toisin sanoen, tydjarjestelmien optimointi voidaan arvioida kolmen kategorian
mittauksilla; (1) terveys ja hyvinvointi, (2) turvallisuus, seka (3) tydsuoritus (tuotannon maéra ja laatu (Quality, Q)
minimaalisilla poikkeavuuksilla asetetuista vaatimuksista) (Standardi EN SO 6385:2004, Véyrynen 2005).
Holistisen ajattelun mukaan sek& hyvinvoinnin ettd tuottavuuden osatekijat tyotehtavissa sisaltdvét paljon synergiaa.

Tama osaraportti kasittelee ylld olevia interaktiivisia jarjestelmid sek& erityisesti viitekehysten kehittdmista
kommunikoinnille, jota tarvitaan tehdastuotannon ja palveluiden “pyorittdmiseen” kuudessa teollisuuden case -
yrityksessa sekd mydhemmin yleisesti muissakin yrityksissa. Case-yritykset rahoittivat yhdessa Tydsuojelurahaston
kanssa tdman tutkimuksen, joka toteutettiin monitieteellisesti Oulun yliopistossa.



Kommunikointi (Communication, C) ndhddén valttdméattomana osatekijana tydjérjestelmien vuorovaikutuksessa. Se
toimii jarjestelman komponenttien valilla sekd sisalla (kuva 1). Seuraava kommunikoinnin méaritelmd ohjaa
nykyistd tutkimusta: “teko tai prosessi, jossa kaytetddn sanoja, dani&, merkkej tai kdyttdytymistd informaation
ilmaisemiseen tai vaihtoon, tai ideoiden, ajatusten, tunteiden, jne. jollekulle toiselle esille tuomiseen” (The Merriam-
Webster Dictionary 2013). Yleisesti ottaen sekd organisaation sisdisissd  tyQjérjestelmissd  ettd
poikkiorganisatorisissa ja organisaatioiden valisissa konteksteissa, informaation ja kommunikoinnin (Information
and Communication, 1C) kanavat ja virrat ovat elintdrkeitd tehokkaalle liiketoiminnalle ja niissa oleville yksildille.
Teknologia (Technology, T) mahdollistaa, auttaa, vélittdd ja tukee tdmdanlaista kommunikointia nykydan yha
enemman. Vaikka tdma hanke keskittyy l&hinn& kasvotusten tapahtuvaan kommunikointiin, tulisi myds ICT-
vélitteinen kommunikointi ottaa entistd selvemmin mukaan tygjarjestelmiin. Teknologian ajatellaan tuovan sekd
etuja ettd haittoja kommunikointiin. Tama tutkimus pyrkii tuomaan esille teknologian etuja kertomalla sen
mahdollisuuksista parantaa sek& kommunikoinnin laatua ettd méaréa. Esimerkiksi HSE:n ICT (Health, Safety and
Environment eli terveys-, turvallisuus- ja ympdristfasioiden tieto- ja viestintdteknologia) liittyy paljon
kommunikointiin sill4 se auttaa muun muassa raportointia ja tiedon kerédamistd, tiedon tallentamista, informaation
muokkaamista ja tiedon jakamista organisaation sisalla (Kjellén 2000).

Panokset
Teknologia, Organisaatio
tyovalineet > (yhteisO)
/ A
Tyontekija
Teh \ :
ehtava 3 Aristd
Tybymparisto
Tulokset
(+) Toivotut, (-) Ei -toivotut,
esim. tuotanto, esim.
tyohyvinvointi epamukavuus,
(hyvinvointi virheet,
tyojarjestelmas poikkeamat,
sé) vahingot

Kuva 1. Tasapainotettu jarjestelmakokonaisuus (Caravon & Smith, 2000), muunnettu esittdmaan tulokset, sekd toivotut etta ei -
toivotut tulokset tydpaikalla (Véayrynen, 2005).



TAUSTA

Kommunikoinnin roolia tydpaikalla voidaan kuvailla esimerkiksi seuraavilla tavoilla:
Ensimmaiseksi, Reasonin (1997) mukaan kommunikoinnin ongelmat voidaan jakaa kolmeen luokkaan:

- Kommunikointijarjestelman ep&onnistuminen, eli tarvittavia kanavia kommunikointia varten ei ole, ne
eivat toimi tai niité ei k&ytetd sd&nnollisesti

- Viestin epdonnistuminen, eli kanavat ovat olemassa, mutta tarvittava informaatio ei vality

- Viestin vastaanoton epdonnistuminen, eli kanavat ovat olemassa ja oikea viesti on l&hetetty, mutta se joko
tulkitaan vé&érin vastaanottajan toimesta tai saapuu liilan mydhaan.

Toiseksi, Hughes & Ferrett (2003) korostavat kommunikoinnin roolin olevan seuraavaa: “Organisaation
turvallisuuskulttuuri on seurausta seké yksilollisista ett4 ryhmaén arvoista, asenteista, ndkemyksistd, patevyyksista ja
kéytoksen malleista, jotka maarittdvat sitoutumisen sekd tyylin ja asiantuntemuksen organisaation terveys- ja
turvallisuusjohtamiselle. Positiivisen turvallisuuskulttuurin  organisaatioissa luonnehditaan kommunikoinnin
perustuvan yhteiseen ymmadrrykseen turvallisuuden tdrkeydestd ja varmuuteen hallintatoimenpiteiden
tehokkuudesta.”

Kolmanneksi, kasvava trendi nykyisissa tydorganisaatioissa on jakaa tehtdvid toteutettavaksi useassa eri paikassa.
Tama tarkoittaa sitd, ettd tyontekijat toimivat monissa hajautetuissa paikoissa: valillda kasvotusten tapahtuvissa
kommunikointitilanteissa, vélilla taas yksin kayttden kuitenkin liikuteltavaa 1CT:t4 tarkednd vélineend tydtehtavien
ja -vuorojen aikana. Naiden ihmisten yksintydskentelyn on yleisesti ottaen ymmarretty tuovan hallinta- ja
johtamishaasteita. Yksi esimerkki tallaisesta tilanteesta on l&hiliikenteen jakeluauton kuljettaminen. Esimerkiksi
Reiman, Pekkala & Véyrynen (2010) ovat tutkineet ICT-innovaatioehdotuksia liittyen kommunikoinnin
parantamiseen liikuteltavan ja hajautetun tydjérjestelman toimitusketjun toimijoiden kanssa.

Neljanneksi, Saari (1984) osoitti analyysissaan tydjarjestelmien informaatioprosessien ja ihmisten kommunikoinnin
hairidtekijoiden olevan tarked osatekijd tyGpaikan onnettomuuksien takana.

Viidenneksi, Glendon, Clarke & McKenna (2006) péattelivét erittdin vaativien tai kiireellisten ty6tilanteiden, kuten
kriittisten turvallisuustilanteiden, kommunikoinnissa olevan tyypillisesti esimerkiksi seuraavia erityispiirteita;

- kielivalinta

- hierarkia

- auktoriteetti

- konfliktien valttely

- pelot

- asenteet

- kayttaytymistyylit

- joustamaton roolijako

- tehtévien kompleksisuus
- media

- kommunikointi IT:n vélityksell4 tai tiimissé, jossa jokainen jasen voi ndhdé ja kuulla toisensa.

Na&itd osatekijoitd on tyypillisesti tutkittu liittyen lento-onnettomuuksiin, kuten maahansydksyihin, ja
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lentosimulaattoriharjoituksiin sek& la&kintahuollon vaativiin toimenpiteisiin.

Kuudenneksi, optimaalisen kommunikoinnin takaamiseksi tydjarjestelmissé on tydnantajien, johtajien, esimiesten ja
tyontekijoiden sisdisen ja vélisen vuorovaikutuksen lisdksi térkedd kommunikointi ulkopuolisten sidosryhmien
kanssa. Sujuva ja usein toistuva kontaktinotto sisdisten ja ulkoisten sidosryhmien kanssa ja kesken voi onnistua vain
kommunikaatioteknologian roolia lis&dmalla. Dul, Bruder, Buckl, Carayon, Falzon, Marras, Wilson & van der
Doelen (2012) osoittavat monia strategisia ja tarkeitd nakemyksid liittyen ergonomian ja inhimillisten tekijoiden
tehostuneeseen huomioon ottoon, esimerkiksi vuorovaikutusta useiden sidosryhmien kanssa ja vaikutteiden
ottamista modernista liikealasta. Dul ym. (2012) kirjoittavat kommunikoinnista yleisesti ottaen, eivatkd niink&an
tyojarjestelman sisdisestd kommunikoinnista, mihin taas tdmé tutkimus tahtaa.

Kuva 2 esittdd tdmén tutkimuksen avainasiat kommunikoinnin viitekehyksen kuvailemisesta, analysoinnista ja
arvioinnista yrityksissa. Kahdeksaa kumulatiivista padasiaa tarkastellaan yksityiskohtaisemmin taulukossa 1. T&mén
tutkimuksen tekijoiden aikaisempia aiheeseen liittyvid julkaisuja ovat muun muassa:

o Etdhoidon kayttdonotto (Kirvesoja, Oikarinen, Vayrynen, Tornberg, Koutonen & Hiltunen 1999)

o Tyontekijan tietdmyksen hyddyntdminen metalliteollisuudessa (Kisko & Reiman 2008)

o Mobiilipalveluiden kehittdminen ik&antyneille (Mikkonen, Vayrynen, Ikonen & Heikkild 2002)

o Case -kuvaus yhteistyossa kehitetysta ohjelmistosovelluksesta palvelun laadun parantamiseksi (Ojala & Vayrynen
2010)

 Sairaalan henkilokunnan osallistumisen lisdédminen kehittdmisprosesseissa (Paananen (Filppa), Haikio, Vayrynen
& Syvéjérvi 2011)

o Optimaalisen tyojarjestelmén osallistuvan suunnittelun ldhestymistapa (Rajala & Vayrynen 2011)

o Lahiliikenteen jakeluautonkuljettajien suorittama “kaksisuuntainen” arviointi edellytyksista ja kommunikoinnin
vaikuttamisesta tyontekijoiden ja asiakkaiden tyytyvéisyyteen (Reiman, Pekkala & Véyrynen 2010)

o Alueellisten tydpaikkojen kehittdminen sosioteknologisella tietdmykselld (Reiman & Véayrynen 2011)

o Usean sidosryhmén panokseen pohjautuva analyysi autokuljetusten tyojarjestelmastd (Reiman, Pekkala, VVayrynen,
Putkonen, Abeysekera & Forsman 2013)

o Mikroinnovaatiot (Saariluoma, Hautaméki, Vayrynen, Parttd & Kannisto 2011)
e Tyohyvinvoinnin johtaminen tyopaikalla (Sinisammal, Belt, Harkénen, Métténen & Vayrynen 2012)

o Samanaikaisen suunnittelun (concurrent engineering) mahdollisuudet videopuhelinkommunikointia k&yttaen
(Tornberg & Véyrynen 1991)

» Videopuhelinten kéyttajakeskeinen kehittdminen palvelutuotantoa varten (Vayrynen, Roning & Alakarppa 2006)
o Yritysesimerkkeja tydjérjestelmien videopohjaisesta ergonomisesta kehittdmisesta (Vayrynen & Nevala 2010)
o HSEQ -integroitu johtaminen prosessiteollisuuden verkostossa (Vayrynen, Koivupalo & Latva-Ranta 2012)

o Kommunikointi huipputekniikan tuotekehitysprojekteissa (Vaanénen 2010)
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Osallistuminen Tydjarjestelma (WS}

Tydjarjestelman tuotos

Sidosryhmat, verkostot

KOMMUNIKOINNIN

VIITEKEHYS
Hyvinvointi tydpaikalla
IMS, HSEQ, Sosiaalinen
vastuu, kestava kehitys
Kokonaisvaltainen laatujohtaminen
(TQM), erinomaisuus
ICT

Kuva 2. Avainasiat kommunikoinnin viitekehyksen kuvailemista, analysointia ja arviointia varten.

Kaiken yll& sanotun perusteella méériteltiin lahtokohdat Kitkaton Kommunikointi -tutkimukselle (KIKO). Siind
keskitytddn kommunikoinnin tarjoamiin mahdollisuuksiin kehittdd ty6jarjestelman wvuorovaikutusta ja siten
hyodyttad johtamista, ty6toimintaa ja sidosryhmid. Kommunikoinnin on yleensa ajateltu olevan itsestdén selvaa,
implisiittistd, raportin Kirjoittajien aiemmissa tutkimuksissa. T&ménkin takia tarvitaan uutta induktiivista tutkimusta
tydpaikan kommunikoinnista kentall4. Niinpd seuraavat osat KIKO -tutkimuksesta nojautuvat etnografiaan sek&
kéyttajatutkimus-tyyliseen havainnointiin ja muihin asiayhteys- ja tilannetiedon kerddmisen metodeihin (Beyer &
Holtzblatt 1997), ja myo6s psykologisiin vuorovaikutustutkimuksiin. Entistd selkedmpi kuva kommunikoinnin
kéytannoista ja sisélloistd laadusta sekd osoitukset kommunikoinnin maérén ja laadun merkityksestd mahdollistaa
tyojarjestelman entistd paremman ymmartdmisen, mallintamisen, mittaamisen, edistdmisen ja johtamisen.

Yhdysvaltalaisen tiedemiehen Lasswellin mukaan kommunikoinnin kukin osa vastaa pohjimmiltaan yhteen
seuraavista kysymyksista: kuka sanoo, mitd, kenelle, milla tavalla ja milla vaikutuksella (communicationtheory.org
2013). Tama& ymmartdamys kommunikoinnista on osin liian pelkistetty ja mekaaninen. Se voi olla hyddyllinen
toisissa tapauksissa, mutta vaikuttaa “liian toteavalta” kéytettavaksi tdssd tutkimuksessa, jonka ldhtékohdat ovat
paljon monitieteellisemmét ja monivivahteisemmat luonteeltaan kuin mitd Lasswellin k&sitys kommunikoinnista
mahdollistaa.

KIKO -tutkimuksen tavoitteet olivat:
o Kehitt&a case -yritysten esimiesten ja tyontekijoiden vuorovaikutustaitoja.

o Tutkia case -yritysten kommunikointia ja 10yt44 ne osatekijat, jotka edistdvat tai heikentivét aiottua
vuorovaikutusta ja toimintaa.

e Tunnistaa case -yritysten vuorovaikutuksen haasteet, luoda uusia ratkaisuja ja toimintatapamalleja seka
muodostaa innovatiivinen l&hestymistapa yksil6llisen ja organisatorisen kommunikoinnin kehittdmiselle.
Pyrkimys on, ettd se soveltuisi my6s muille kuin case -yrityksille ("KIKO R&D palvelupaketti”, suositus
hyviksi kaytannoiksi).

Osana KIKOn aloitustoimia tehtiin sek& Kkirjallisuustutkimus ettd kenttakysely tyontekijoiden ja esimiesten
tydoloarvioista. Kirjallisuustutkimus on esitetty tdimén osaraportin johdannossa ja taustaosiossa.
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Taulukko 1: Lyhyt kuvaus lahdeviitteineen avainasioista kommunikoinnin viitekehyksen kuvailemista, analysointia ja arviointia

varten.
Relevanteimmat Pé&éaasiat, -viestit tai -tulokset. Viitteet
yleiset
akateemiset ja
kaytannolliset
taustat
Tyojérjestelma Ihmiset, teknologiset tydvdlineet, tehtdvat, ty0ymparistd ja ndiden | (Standard EN ISO 6385:2004, Carayon &
(WS) komponenttien vuorovaikutus organisaatiossa. Smith 2000)
Tyéjarjestelmén Ty6jarjestelmien  optimisointia voidaan arvioida kolmen kategorian | (Standard EN 1SO 6385:2004, EFQM
lopputulokset mittauksilla, (1) terveys ja hyvinvointi, (2) turvallisuus ja (3) tydsuoritus | Excellence Model 2013, Baldrige

yleisesti ottaen

(madrad ja laatu).

Criteria 2013, Vayrynen 2005, Vayrynen
& Nevala 2010)

Hyvinvointi tdissa

Turvallisuutta, terveyttd ja tuottavuutta asiantuntevien tyodntekijéiden hyvin
johdetussa yrityksessa ja tyOyhteisoissa, joissa tyd ndhdadn merkityksellisend
ja palkitsevana.

(Anttonen & Résénen 2008)

Kokonaisvaltainen
laatujohtaminen
(TQM),
erinomaisuus
(excellence)

«Tuotannon prosessit, tuotteet, palvelut, jarjestelmét, jatkuva parantaminen
«Turvallisuus ja tuottavuus olennaisena ja luontaisena osana laatua

*Tydntekijoiden ja alihankkijoiden osallistuminen

(Dale ym. 2007, Cecich & Hembarsky
1999, Hutchison 1997, Dzissah ym. 2000)

Osallistuminen

Ihmisten  osallistuminen  tydntekijoing, kansalaisina

kehittdmiseen; yksilot ja organisaatiot, potentiaalisten hydtyjen ajavat voimat
sisdltavat prosessiin osallistumista, motivaatiota, patevyytta ja luottamusta.

kuluttajina  ja

(Wilson & Haines 2000, Véyrynen ym.
2006, Nagamachi 1995, Wilson 2005)

Sidosryhmat, Erityisesti tyontekijat, asiakkaat, omistajat, kumppanit, liiketoiminnan | (Kaplan & Norton 2004, Reiman &

verkostot verkostot, yhteisd, kansalaiset, sdatelevd yhteiskunta, jne. ovat | VAyrynen 2011, Zink 2011, Porter 1985,
vuorovaikutuksessa tydorganisaatioiden kanssa. Brown 2002, Kleiner & Hendrick 2008,

Hendrick 2007)

HSEQ, Tuotteet ja palvelut tdyttdvat vaatimukset laadusta ja erinomaisuudesta, | (Wilkinson & Dale 2007, Zink & Fischer

Sosiaalinen vastuu | vastuuntuntoiset  organisaatiot  huolehtivat ~myds  tyontekijoidensa | 2013)

(SR), kestdva | tydhyvinvoinnista, tydympdristdstd, toimenpiteiden vaikutuksista paikalliseen

kehitys yhteiséon ja pitkdaikaisista vaikutuksista esimerkiksi ympéristoon.

ICT Tietokone-, tietoliikenne- sekd viestintateknologian kehittyminen on antanut | (Dul ym. 2012, Carayon & Smith 2000)

vauhtia uusille interaktiivisille toiminnoille, kuten sosiaaliselle medialle,
peleille ja informaation vélittdmisen rajahdysmdiselle kasvulle. lhmisten
elamd on tullut yhd enemman riippuvaiseksi ICT:std ja virtuaalisista
ICT:n kehittyminen on saanut aikaan monia muutoksia
tydorganisaatioissa ja organisatorisessa suunnittelussa, sisaltden enemman
keskittymistd ryhmaty6hon, virtuaalisten organisaatioiden nousun, etéty6n
sisdltden kotona tyOskentelyn, hdmdrtden ammatti- ja yksityiselaméan rajaa
sekd lisaten verkostojen monimuotoisuutta ja -mutkaisuutta.

verkostoista.
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MATERIAALIT JA METODIT

Varsinainen tutkimus koostuu kolmesta tydpaketista (work packages (WPs)):

- WP1: Konsultatiivisella tydotteella toteutettava wvuorovaikutustaitojen koulutus, siséltden taitojen
harjoittelua laboratorio-olosuhteissa.

- WP2: Case -yritysten wvuorovaikutuskulttuurin tutkiminen ja kehittdminen tydpaikoilla teht&van
havainnoinnin pohjalta.

- WRP3: Case -yritysten vuorovaikutushaasteiden tunnistaminen, ratkaisuprosessien ja toimintamallien
luominen perustuen WP1 ja WP2:een. Case -yrityksissa jérjestetadn tutkijoiden kanssa yhteistydssa tehtava
“tydpaja”, jossa luodaan uusia yrityskohtaisia ratkaisuja, kuten kaytinteitd ja toimintamalleja, yrityksen
toiminnan ja tyojérjestelmien nykytilanteiden parantamiseksi (katso suunnittelutiede, Rajala & Véayrynen
2011, Hevner ym 2004).

Varsinainen KIKO -tutkimus hyddynsi konsultatiivista, psykologista lahestymistapaa sekd relevantteja metodeja
ergonomiasta, laatujohtamisesta ja organisatorisesta kehityksesta (pddosin etnografian ja osallistuvan kehittdmisen
sekd suunnittelun osa-alueista).

Tutkimus toteutettiin kuuden yrityksen tai yrityksen yksikén kanssa. Nama edustavat merkittdvid suomalaisia
yrityksid teknologiateollisuuden (Teknologiateollisuus 2014) ja energiantuotannon (sahkdenergian jakelu) aloilla.
Kitkaton Kommunikointi -tutkimus on toteutettu vuosina 2013 ja 2014. Suomen teknologiateollisuuden lisaksi myos
Euroopan metalli-, insin6ori- sekd teknologiateollisuus (CEEMET 2013) ovat kiinnostuneita yrityksien
optimaalisten tydjarjestelmien tutkimuksesta (Tyohyvinvointi 2014).

Tutkimuksen alkuvaiheessa ennen tydpaketteja toteutettiin kirjallisuustutkimus sekd kenttdkysely mielipiteista
tyojarjestelmien ominaisuuksista. Ensimmaéinen on esitelty lyhyesti osaraportin esittelyssé ja keskusteluosuudessa.
Jalkimmainen, kenttakysely, sisalta4 vditepohjaisia kysymyksia ja avoimia kysymyksié vastaajan omien ndkemysten
ja mielipiteiden kirjoittamiseen (liite 1). Kyselylomakkeen pé&dosassa kéytettiin viisiportaista Likert -asteikkoa.
Jokaista vastaajaa pyydettiin antamaan mielipide (esimerkiksi, “kuinka paljon olet samaa mieltd” esitetysta
nédkemyksestd tai tyOjarjestelman tilan kuvauksesta) esitetyistd vaittamistd (liite 1). Tyontekijoitd
(teollisuustyontekijat ja toimistotyontekijat) ja esimiehié (johtajat ja asiantuntijat) pyydettiin valitsemaan numero 1,
2, 3, 4 tai 5 sen mukaan, mit& mieltd kukin heistd itse oli ty6jarjestelméastadn ja kommunikoinnistaan.

Kyselylomake suunnattiin kaikkien osallistuvien case -yritysten henkilstdille (tyontekijat ja esimiehet).
Kyselytutkimuksesta, ja koko KIKO -tutkimuksesta, tiedotettiin jokaisessa yrityksessd& muun muassa toteamalla
esitutkimuksen perusteella kyselylomakkeen tayttdmiseen kuluvan vdhemman aikaa kuin 10 minuuttia.

Kenttatutkimus suoritettiin 1ahinnd hyddyntamaélla internet-pohjaista kyselylomaketta, mutta niille vastaajista, joilla
ei ollut p4&sya internetiin, annettiin paperilomake. Jaetuista 658 kyselylomakkeesta yhteensé 448 (68 %) toimitettiin
takaisin tutkijoille seuraavasti:

- Case I, isompi yritys, kokonaisvastausprosentti 77 %

- Case Il, isompi yritys, mukana yksi yksikko, kokonaisvastausprosentti 55 %

- Case Ill, pienempi yritys, kokonaisvastausprosentti 100 %

- Case 1V, pienempi yritys, kokonaisvastausprosentti 61 %

- Case V, pienempi yritys, kokonaisvastausprosentti 51 %

- Case VI, isompi yritys, mukana yksi yksikkd, kokonaisvastausprosentti 49 %

- Case -yrityksissd, satunnaisessa jarjestyksessa luetellen, oli hankkeeseen osallistunutta henkildstoa
seuraavasti: tyontekijat (N=48) ja esimiehet (N=10); tyontekijat (N=220) ja esimiehet (N=21); tyontekijat
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(N=32) ja esimiehet (N=7); tyontekijat (N=8) ja esimiehet (N=2); tyontekijat (N=41) ja esimiehet (N=18);
tyontekijat (N=15) ja esimiehet (N=9).

Tilastollista tietokoneohjelmistoa (SPSS 22.0 ja Ecxel) hyodynnettiin yleisid jakaumia laskettaessa ettd
tarkasteltaessa tarkemmin valittuja muuttujia ja muuttujayhdistelmia.

Tutkimusta varten muodostettiin seuraavat yhdistetyt muuttujat: (i) koettu kokonaisvaltainen hyvinvointi, (ii) koettu
tyytyvaisyys kommunikointiin, ja (iii) koettu tyytyvéisyys IT -vélitteiseen kommunikointiin. Muuttujat koostettiin
seuraavasti: (i) vaittamat 1,2,6,7,12,14,15,16, 17,18,20,21; (ii) vaittdmat 3,4,5,10,11,13,19; (iii) vaittdméat 8,9,22
(katso liite 2). Mallinnetut ja kokeillut summaindeksit (i), (ii) ja (iii) laskettiin erikseen tyontekijoille ja esimiehille
sekd eri case -yrityksille, analysoitiin ja niiden luotettavuutta arvioitiin kdyttdmall4 Cronbachin alfaa (esimerkiksi
kyselylomakkeesta kerdttyjen mittausten yhtenevaisyys ja toistettavuus). Cronbachin alfa arvioitiin jokaiselle
vaittdmén alaryhmélle ja verrattiin kirjallisuudessa suositeltuihin rajoihin tilastollisesta merkitsevyydestd (SPSS
FAQ 2013, Gliem & Gliem 2013). Lisaksi selvitettiin n&yttivatko indeksit (i), (ii) ja (iii) eroavaisuuksia eri case -
yrityksille (esimerkiksi case 1-V1, isompi tai pienempi) ja henkilostokategorioille (tyontekijét, esimiehet).

TULOKSET

Liite 2 esittdd jakaumina ja keskiarvoina véittdmiin annetut vastaukset (vaittdmén saamat pistearviot viisiportaisella
Likert -asteikolla, x (keskiarvo) + keskihajonta) tyontekijoiltd sekd esimiehiltd. Kuva 3 esittdd eniten ja véhiten
“hyvéksynt4d” saaneet véitteet.

1. Ymmarran oman tyoni tavoitteet ja merkityksen
yritykselle (x = 4,4 + 0,6, N = 448)

12. Voin itse vaikuttaa ty6turvallisuuteeni
(x=4,2+0,6, N = 446)

4. Vuorovaikutus tyttovereiden kanssa
toimii hyvin (x = 4,1+ 0,5, N = 448)

16. Saan riittavasti osallistua asioiden
kehittdmiseen (x = 3,1 £ 0,8, N = 448)

7. Keskustellut ja pé&éatetyt asiat menevét
kaytantoon (x = 3,0 £0,7, N = 445)

10. Saan ty6sténi kannustavaa palautetta (x =
3,0+£0,8, N=1447)

Kuva 3. Kolme eniten hyvaksyntaa saanutta vaitetta (ylinnd) ja kolme vahiten hyvaksyntéa saanutta vaitetta (alinna) koko
vastaajajoukossa. Kunkin vditteen osalta on esitetty Likert —arvioiden keskiarvo ja vastaajamaéré.
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Kokeiltujen summaindeksien arvot vaihtelevat taulukossa 2 esitetyll& tavalla. Yrityskoko ei vaikuttanut, toisin kuin
erdat muut muuttujat, indeksien arvoon.

Taulukko 2. Kolme summaindeksid ovat: (i) koettu kokonaisvaltainen hyvinvointi, (ii) koettu tyytyvadisyys kommunikointiin, ja
(iii) koettu tyytyvdisyys it -valitteiseen kommunikointiin. Ndma indeksit laskettiin erikseen tydntekijoille ja esimiehille seké eri

case -yrityksille.
kategoria i ii iii yhteensa
Case | 35 3,6 3.3 35
Case Il 3,8 39 35 37
Case Il 3,7 3,7 3.8 3,7
Case IV 3.3 34 2,8 3,2
Case V 35 3,8 34 35
Case VI 3,6 3,7 3,2 35
Esimiehet 3.8 39 3,6 3.8
Ty6ntekijit 34 3,6 32 34
Suurempi yritys 3,6 3,7 33 35
Pienempi yritys 35 3,7 33 35

Kuva 4 esittdd keskimadraiset pistem&arat eri henkilostokategorioille yrityskohtaisesti. Henkilostokategorian ja
yrityksen vaikutusta pistemaaraan tarkasteltiin 2-suuntaisella varianssianalyysilla (taulukko 3).

Cronbachin alfa laskettiin summaindeksikohtaisesti ja arvoja verrattiin seuraaviin suositeltaviin rajoihin:

alfa (i) > 0.87 (erinomainen), alfa (ii) > 0.72 (hyva), alfa (iii) > 0.62 (hyvaksyttavé).

4,5

3,5 -

2,5 4 —4—Esimiehet
2 —li—Tyontekijat
1,5

0,5

| Il ] v Vv Vi

Kuva 4. Keskiméaaraiset Likert -arvot (y -akseli) tydntekijoille ja esimiehille case -yrityksissa I-V1 (x -akseli).
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Taulukko 3: 2-suuntaisen varianssianalyysin tulokset. Henkildstokategorialla on tilastollisesti merkitseva vaikutus pistemaaraan
("hyvyysvaittamét koetaan esimiesten joukossa "oikeammiksi” kuin tydntekijoiden joukossa (kuva 4), erehtymistodennékdisyys
1,7 %). Yrityksen vaikutus ei ihan yll& tavanomaisesti kdytettyjen merkitsevyyskriteereiden tasolle.

ANOVA

Source of Variation  SS df MS F P-value Fecrit
Yritykset 0,263791 5 0,052758 2,811214 0,140574 5,050329
Henkiléstokategoriat 0,233802 1 0,233802 12,45809 0,016747 6,607891
Error 0,093835 5 0,018767

Total 0,591429 11

POHDINTA

Taustoittavan kenttdkyselyn tulokset tukevat kommunikoinnin valintaa tutkimuksen kohteeksi seka lisatutkimuksen
tarvetta. Tehokas ja sujuva kommunikointi pitdd tunnistaa olennaisena suorituskykyyn ja tyohyvinvointiin
vaikuttavana asiana jokaisessa organisaatiossa. Suorituskyvyn mittaamisen ja johtamisen metodeja, osallistumisen
kehittamistd sekd koko liiketoimintaa yleisesti olisi edelleen ilmeisen mahdollista kehittdd kommunikoinnin
parannusten keinoin. Kirjallisuuskatsaus osoittaa tydterveys- ja tyoturvallisuuskommunikoinnin (Health and Safety,
HS) olevan toistuvasti korostettu asia (Hughes & Ferret 2003). Tyon kuormittavuuden hallinnan tarkastelun ja
tyojarjestelmdpohjaisen tarkastelun yhteys- ja yhteisndkdkohtia on pohdittu (Vayrynen 2010). Kommunikoinnin
korostamisella on paljon mahdollisuuksia kuormittavuuden hallinta -konseptin kentéssé. Suomessa kommunikoinnin
painottaminen olisi tarke&d, ei ainoastaan terveytté ja turvallisuutta koskien, vaan my6s ympérist6- ja laatuasioissa
(Environment and Quality, EQ) sekd suorituskyvyn ja tydjarjestelmén optimoinnin edistdmisessa. Kaikilla KIKO —
tutkimuskokonaisuuden monitieteellisilla osatutkimuksilla ndyttéisi olevan lupaavia mahdollisuuksia tydelamén
kehittdmisessa.

Optimaalisen tydjérjestelman ldhestymistavalla on monia samankaltaisuuksia laatupalkintomallien (excellence -
mallien), kuten Euroopan ja USAn mallien kanssa (EFQM Excellence Model 2013, Baldrige Criteria 2013), mita
tulee hyviin kaytantdihin tyo- ja liike-elamdssa sekd toisaalta “asioiden” jaolla mahdollistajiin ettd tuloksiin.
Kommunikointi ei ainoastaan liity enemmén tai vdhemman suoraan mitattaviin asioihin — se on arvo sindnsd, osa
inhimillista ja sosiaalista pddomaa.

Aikaisempi painottuminen osallistumisen konseptiin on 1&helld yhteistyén konseptia. Molemmat konseptit
korreloivat ilmeisen positiivisesti kommunikoinnin kanssa. Tydpaikkakommunikoinnin taustakatsauksessa pyrittiin
esittelemdin avainasiat, ainakin tdmén osaraportin painotuksiamme ajatellen. Avainasiat liittyvéat ldheisesti
tyojarjestelmdan, johtamiseen, laatuvarmuuteen, integroituun johtamiseen (Wilkinson & Dale 2007) ja lopuksi
“hyvinvointiin  tyojarjestelmdssd”. Tama viimemainittu todenndkodisesti uusi termi voisi olla laajastikin
kéyttokelpoinen.

Summatessa yhteen ajatuksia, joita 10ytyi kansainvalisestid kirjallisuudesta, tulevien tutkimuspainotusten tulisi
erityisesti sisaltda lisdakysymyksia liittyen hyvinvoinnin mallinnukseen ty6jarjestelmassa sekd tydeldamén laatuun
(Quality of Working Life, QWL) (Sinisammal ym. 2012, Rose ym. 2006, MacEachen ym. 2008), lean -johtamiseen
(Raja 2011, Averill 2011, Kouri 2011) ja ICT:n kasvaviin ndkymiin (kommunikoinnin kanavien paljous, ympaéristo,
matkaviestintatekniikka,  siirtyminen  monipaikkaiseen  tydskentelyyn,  etdtyd, sulautetut  yritysten
toiminnanohjausjarjestelmat (enterprise resource planning, ERP), ”sosiaalinen media”, video). Tyéeldman laatu on
tuotteiden ja palveluiden laadun ja tyévoiman laadun lisdksi méadritelty muodostamaan kokonaisvaltainen laatu
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(Dzissah, Karwowski & Yang 2000). Td&mé& Dzissahin ym. (2000) péatelma korreloi positiivisesti timén tutkimuksen
lahtokohtien kanssa, vaikka Dzissah ym. eivét suoranaisesti painota tyojarjestelméa ja kommunikointia. KIKO -
tutkimuksen varsinaiset osatutkimukset tulevat mitd todenndkdisimmin edelleen edistdmain aluksi tehdyn
kenttakyselyn monia padkohtia ja tuloksia sek& paatelmié.

Kun tyojarjestelmia kasitell4an, olettamuksena on, ettd laadullisesti (ja maarallisesti) parannetun kommunikoinnin
voi odottaa antavan mahdollisuuksia lisité toivottuja ja vastaavasti vahentaa ei -toivottuja tyojarjestelmén tuloksia.
Taustaosuudessa ei  ajateltu  voitavan hyddyntdd kovinkaan paljoa Lasswellin  kysymysmuotoista
kommunikaatiomaaritelmad (ts. kuka sanoo, mitd, kenelle, milla tavalla ja milld vaikutuksella
(communicationtheory.org 2013). Sen sijaan vastaaminen seuraaviin kysymyksiin; miksi, kuka, milloin, missd, mité
ja miten (ts. niin sanotut viisi W:t4 ja yksi H, why, who, when, where, what, how (Hutchison 1997)), voi olla edell
mainittua hyodyllisemp&d. Nama kysymykset n&hdd&n usein tarkeind ensimmadisind askelina kohti laadun
kehittamistd, kohti erinomaista ja integroitua johtamista sek& kohti hyvinvointia tydjérjestelmassa.

Glendon, Clarke & McKenna (2006) suosittelevat tutkimaan entistd enemmén ja yksityiskohtaissmmin seuraavia
teollisuuden organisoinnin teemoja; hierarkiaa, tydryhmén rakennetta, tyéryhman suorituskykya, tydryhmien ja
verkostojen rooleja, asenteita sekd kommunikoinnin laatua. Viimeksi mainitut liittyvat vahvasti myds ICT:n
rooleihin ja jarjestelmiin yrityksissd ja yksilotasoilla. Vield tdsmallisemmin, Glendon, Clarke & McKennan
kannustavat tutkimaan ndkokulmia seuraavalla tavalla: osuvaa valittdmistd ylh&altd alas” kommunikoitaessa...,
mutta my6s “alhaalta ylés” kommunikoitaessa... tyontekijiden vélisten suhteiden ylldpidon helpottamista...
statuksen vaikutuksen vdhentdmistd toimia kannustavan kommunikoinnin edistdmisessd, ideoiden jakamista ja
tyontekijoisté entistd parempaa huolehtimista ja luottamuksen valittymista.

Kirjallisuuteen viitaten, voi paatella oheisen kirjallisuuskatsauksen ja kyselyn tukevan yleisesti ottaen kirjoittajien
aiempaa sosioteknologista painottumista: mitd tulee kommunikoinnin kehittdmiseen, voi suositella osallistuvan
suunnittelun, kehittdmisen ja onnistuneen kéyttéonoton lahestymistapoja (Mumford 2003, Baldrige Criteria 2013,
Véyrynen ym. 1999/2000, Dul ym. 2012). Kontekstuaalisen suunnittelun soveltamista (Beyer & Holtzblatt 1997)
voi suositella ICT -jarjestelmien kaytettdvyyden kehittdmisessd ja yhteistydn tukemisessa yrityksessa.

Tama osaraportti keskittyy yleiseen ja henkilostéresurssien (HR) johtamiseen, arviointiin ja hyvinvoinnin
kehittdmiseen tyojarjestelmissd, kokonaislaatuun sekd tuottavuuden ja turvallisuuden hallintaan, toisin sanoen
saavuttamaan enemmén toivottuja ja vdhemman ei -toivottuja tuloksia tydjarjestelmissd. Toiset osaraportit,
perustuen samaan KIKO -tutkimukseen, tarjoavat t4t4 osaraporttia tarkemman ndkdkulman ndihin
moniammatillisiin ja -tieteellisiin sek& -vivahteisiin kommunikoinnin tutkimus- ja kehitysongelmiin yrityksissa.

Kenttédkyselyn ja wuusien Likert -tyylisten summamuuttujien huomattiin olevan hyddyllisia 1dhtokohtia
kommunikoinnin parantamiseksi. Kokeelliset summa-asteikot perustuen vaittdmista valittuihin osajoukkoihin
osoittautuivat alustavasti olevan yhdenmukaisia ja luotettavia mitta-asteikkoja ja soveltuvia teollisuuden case-
organisaatioiden tutkimiseen. Luonnollisesti kokeillut asteikot vaativat lisatestaamista ja huolellista arviointia.

YHTEENVETO

Kuvassa 5 kiteytetddn katsauksen (omat hankkeet, kirjallisuus) sekd kenttdkyselyn pohjalta keskeisid Kitkaton
Kommunikointi- eli KIKO -hankkeen lahtokohtia, erityisesti tydymparistdasioiden, tydterveyden ja -turvallisuuden,
turvallisuusjohtamisen, kokonaisvaltaisen laadunhallinnan sekd tuottavuuden ja tyéhyvinvoinnin kehittdmisen
nakokannoilta.
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Kuva 5. Kommunikointi ulottuu mahdollistajana kaikkialle tydjarjestelmékokonaisuudessa, ollen siten myds suorituskyvyn
avaintekijd, niin tulossuoritteiden toivotun lisédmisen kuin ei-toivottujen piirteiden hallinnan osalta. Parhaimmillaan
kommunikointi antaa prosesseille optimaalista sujuvuutta, edesauttaa tydhyvinvointia seké toimii riskienhallinnan valineena.
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Liite 1. Kyselylomake.
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KI1KO-hankkeen kysely

Kyselyn on laatinut ja sen vastaukset kasittelee Oulun yliopiston Tuotantotalouden osaston ja
Kasvatustieteiden ja opettajankoulutuksen yksikon tutkijaryhma. Kyselylla selvitetdan Kitkaton
kommunikointi (KIKO) -hankkeen kohdeyritysten henkiloston nékemyksia tydyhteisoon,
vuorovaikutukseen ja tyéhyvinvointiin liittyen. Kyselyyn vastaaminen tapahtuu nimettomasti ja
kyselyn tulokset ké&sitelldan ja séilytetddn salassapitovelvoitteiden mukaisesti. Kyselysta saatua
aineistoa hyodynnetadan hankkeen kehittdmistydssé ja tutkimuksessa. Yrityskohtaista tietoa jaetaan
vain asianosaiselle yritykselle tdmén sitd toivoessa.

1. Ty6paikkani
2. Asemani tydyhteistssa

O Tyontekija o Esimies

3. Arvioi asiantilaa asteikolla 1 (taysin eri mieltd) - 5 (taysin samaa mieltd).

12345
Ymmarrdn oman tyoni tavoitteet ja merkityksen yritykselle. O0000
Kohteluni on oikeudenmukaista ja tasavertaista. O0000
Vuorovaikutus esimiehen kanssa toimii hyvin. O0000
Vuorovaikutus tyotovereiden kanssa toimii hyvin. O0000
Vuorovaikutus asiakkaiden kanssa toimii hyvin. O0000
Voin itse vaikuttaa tydhyvinvointiini. O0000
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Keskustellut ja paatetyt asiat menevat kaytantoon.
Sahkodinen viestinta toimii hyvin.

Tietojarjestelmat toimivat hyvin.

Saan tydsténi kannustavaa palautetta.

Kykenen kuuntelemaan ja vastaanottamaan palautetta.
Voin itse vaikuttaa tyoturvallisuuteeni.

Ty0Oyhteison palaverikdytdnnot toimivat hyvin.

Ty0Oyhteisossani edistetddn rakentavaa ja hyvaa yhteistyota.

Tyossa ilmenevat ongelmat kyetddn kohtaamaan ja niihin haetaan ratkaisuja.

Saan riittavasti osallistua asioiden kehittamiseen.

Oma tyohyvinvointini mééraytyy yrityksen ja sen johdon toimenpiteiden
kautta.

Oma tyoturvallisuuteni on riippuvainen tydpaikkani tarjoamista olosuhteista.

Voin esittad ideoita, jotka tahtaavat parannuksiin tuotteessa tai
tydmenetelmissa.

Saan riittavasti osallistua tarvitsemiini koulutuksiin.
Saan riittavasti osallistua asioiden kehittamiseen.

Olen aktiivinen tiedonvélittdja tyoyhteisossani.

4. Nimed kolme omaan tydhosi liittyvaad ongelmaa.

OO00O0O0O
O00O0O0

00000
00000

O000OO0
00000
00000
OO00O0O0
O000OO0
00000
00000

00000
00000

00000
00000
O00O0O0

5. Nimed kolme asiaa, jotka ovat omassa tyossasi hyvin.
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6. Mitd muuta haluat kertoa tyoyhteisosi toimivuudesta?
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Liite 2. Vastausjakaumat

1. Ymmérrén oman tydni tavotteet ja merkityksen yrityksele (N=448, x=4.410.8)1

[==]
| = |

2. Kohteluni on olkeucenmukaista ja tasavertaista (N=448, x=3.7+0.8)7

=1
= ]
—}
=1

3. Vuorovakutus esimiehen kanssa toimi hyvin (N=448, x=3.740 8)

4 Vuorovaikutus tydtovereiden kanssa toimi hyvin (=448, x=4.110.5)'[

5. Vuorovakutus asiakkaicden kanssa toimil hyvin (=432, ¥=3.5+0 )7

6. Voin tse vaikuttaa tydhyvinvaintiini (N=443, x=3.610.9)-

7. Keskustelut ja padtetyt asiat menevét kaytantadn (N=445, x=3.0:0.7)7

8. Séhkdinen viestintd taimil hiyvin (N=438 x=3.2+0.9)

9 Tietojérjestelmat toimivat hyvin (N=442, %=3.120.8)7

10.5aan tybstani kannustavaa palautetta (N=447, x=3.0:0.8)

11 Kykenen kuuntelemaan ja vastaancttamaan palautetta (=448, x=4.010.5){

=

12. Voin tse vaikuttaa tybturvalisusteeni (N=446, x=4.210.8){

13. Tydyhteistn palaverkaytannét toimivat hyvin (N=448, x=3.3£0.9)7

14, Tybyhteisdssani edistetadn rakentavaa ja hyvad yhieistydtd (N=444, x=3.320.8)

15, Tydssa imenevat ongelmat kyetadn kobtaamaan ja nihin hagtaan ratkaisuja (=447 ¥=3.3+0.7)7

16. Saan rittévasti osalistua asiciden kehitmiseen (N=448, x=3.1 10.8)'
17. Cma tydhyvinvointini maraytyy yriyksen ja sen johdon toimenpiteiden kautta (N=443, x=3.310.?)'
18. Oma tyGturvallisuuteni on riippuvainen tydpakkani tarjoamista olosuhteista (N=446, x=3.510.8)"

19 Voin esttdd ideota jotka taht3Avat parannuksin tuctteessa tai tyimenetelmizsd (N=447, x=3.840 8)7

20, Saan rittavasti osalistua tarvisemini koulutuksin (N=443, x=3.241 0}
21 Saan rittdvasti osalistua asioiclen kehitamiseen (N=447, x=3.2¢0 87
22 Olen aktivinen tieclonvalttéja tydyhteisdssani (N=443, x=3.4+0.5)7
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Kitkaton kommunikointi — tutkimuskyselyn
laadullisen aineiston analysointi

Kari Kisko, Maria Lindholm

NAKOKOHTIA LIITTYEN TUTKIMUSAINEISTON AIHEPIIRIIN, OSA 1

Kollegoiden ja yleisen ilmapiirin merkitys

IImapiiri vaikuttaa tyotyytyvéisyyteen (Arnold, Silvester, Patterson, Robertson, Cooper & Burnes 2005), joka
puolestaan voi vaikuttaa tuottavuuteen myonteisesti (Juuti 1987). Hyva ilmapiiri myodskin sitoo tyontekijoitd
yritykseen (Juuti 1987). Kollegat wvoivat kuitenkin myds huonontaa ilmapiirid ja néin ollen véhentad
tyotyytyvaisyytta ja tuottavuutta. llmapiirityyppi, yksi ilmapiirityypeistd (Litwinin & Stringerin 1968) on t&ssa
tutkimuksessa liittymismotivaatiota herdttdvé vapaa ilmapiiri, jossa on hyvét valit kollegoiden kanssa ja tyontekija
kokee saavansa tukea ja arvostusta.

Esimiehen ja paatoksenteon merkitys

Hyva esimies kohtelee kaikkia tasa-arvoisesti ja ottaa toiset huomioon, kannustaa vapaaseen ajatteluun, luo
optimistisen, selvén ja saavutettavissa olevan ndkemyksen tulevaisuudesta, ottaa vastuuta teoistaan ja jakaa kunnian
toisten kanssa. Onnistunut esimies kayttdd myods esimerkin voimaa ja johtaa toisia oman kaytoksensd Kkautta.
Tallainen toiminta luo hyvaa ilmapiirid ja innostaa tyontekijoitd tehokkaaseen toimintaan. Toisaalta esimiehen on
valilla tehtdva yksin nopeita, tarkeitd ja toisiin vaikuttavia paatoksia sen hetkisen tiedon mukaan. Esimiesten tulee
ottaa tilanteen asettamat vaatimukset huomioon. (Arnold ym. 2005.)

Hyva esimies osaa myo6s ottaa huomioon jokaisen henkilokohtaisen osaamisen ja saa tatd kautta kohdennettua
yrityksen voimavarat parhaiten (Teknologiateollisuus ry & Metallivden Liitto ry, 2011). Sosik & Godshalk ovat
puolestaan todenneet inspiroivan johtamistyylin vahentdvan tyontekijoiden stressid. Valtiovarainministerién vuoden
2010 selvityksen mukaan sairauspoissaoloja on sitd vdhemman, mitd tyytyvdisempi tyontekijd on esimiehilti
saatavaan tukeen (Lehtonen 2010). Kaikilla edell4 mainituilla tekijoilla on oma osuutensa yrityksen tehokkuuteen ja
kustannusten méaréan joko suorasti tai epésuorasti.

Yhteistoiminnalla ei yritetd vhent&a esimiesten ja johtajien valtaa, mutta mydskaan tyontekijoilt4 ei viedd oikeutta
saada &anensé kuuluviin ja vaatia oikeudenmukaista kohtelua. Tarkoitus on ottaa molemmat osapuolet huomioon ja
16ytad ratkaisuja, joissa molempien toiveet otetaan huomioon. Kun muutoksia lopulta tehdaén, on tarkeéa selittda
muutoksen syyt, hyoddyt ja haitat tyontekijoille ja keskustella heidan kanssaan. Kun tydntekijoitd kuullaan ja heidan
kanssaan keskustellaan, on muutosvastarinta huomattavasti pienempi. Edelleen toimitaan kuitenkin tilanteen
mukaan. Aina ei ole mahdollista ottaa tydntekijoitd osallisiksi kehityssuunnitteluun, mutta talldinkin voidaan
miettid, voisiko asioista kertoa hyvissé ajoin etukéteen. (Teknologiateollisuus ry & Metallivden Liitto ry, 2011.)

Tiedonkulun merkitys

Reasonin (1997) mukaan tiedonkulkuun liittyvat ongelmat voivat olla seuraavanlaisia:
- Tarvittavia kanavia ei ole, ne eivat toimi tai niit4 ei kaytetd sadnnollisesti.
- Tarvittavaa informaatiota ei valiteta.
- Viesti joko tulkitaan vadrin tai se saapuu liian my6haan.

Avrtikkelissa "Yhteiset tavoitteet - yhteinen etu, menestykseen toimivalla vuoropuhelulla™ (Teknologiateollisuus ry &
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Metallivden Liitto ry, 2011), mainitaan Reasonin ongelmia tukevia periaatteita; "Osapuolten pitdd puhua samaa
kieltd, ymmartaa toisiaan ja voida luottaa toisiinsa.”. Kun osapuolilla on yhteisymmarrys ja samat kasitteet kaytossa,
ei viestid tulkita vaarin.

KiKo -projektiin perustuvassa artikkelissa "Optimaalisten tyojarjestelmien edellytykset tuotannossa -
Kirjallisuuskatsaus, viitekehys sekd Likert -asteikollinen kysely suomalaisten case -yritysten sisdisen
kommunikoinnin kehittdmiseksi* (Véyrynen, Kisko, Filppa, & Vaindnen 2014) painotetaan kommunikoinnin
tarkeyttd ja sen positiivisia vaikutuksia yritykselle.

Tehtavien merkitys

Jos tyontekijan tehtdvat ovat hyvin tiedossa ja maéritelty, pysyy stressitaso matalammalla (Arnold ym. 2005). Jotta
tyontekija viihtyisi tyossdan ja tekisi parhaansa, vaaditaan ty6ltd Hackmanin & Oldhamin (1975) mukaan

1. Tydn vaatimien taitojen moninaisuutta
2. Tyotehtdvan sisallon mielekkyys

3. Tyon merkityksellisyys

4. Mahdollisuus itsendisyyteen

5. Palaute ja vuorovaikutus

Kun tyttehtdvét vastaavat tyontekijin osaamisen tasoa, on tyontekijan helpompi tuntea olonsa motivoituneeksi
(Teknologiateollisuus ry & Metallivéen Liitto ry, 2011).

Kiireen ja stressin merkitys

On yleisesti tiedossa, ettd Kiire ja stressi sopivissa méérin silloin t&ll6in auttavat ihmisid olemaan parhaimmillaan ja
tekemé&én tehtdvansa huolella. Tarkeintd onkin se, ettd stressi on madrdaikaista. Pitkittynyt stressi on kuitenkin
vaarallista. (Duodecim Terveyskirjasto 2010.) Kun stressi on jatkuvaa, on henkilé koko ajan "hélytystilassa™
(Arnold ym. 2005). Duodecim Terveyskirjaston (2010) mukaan stressaava tilanne on sellainen, jossa ihmisen
”voimavarat ovat tiukoilla tai ylittyvat”. lhmiset reagoivat eri tavalla eri tilanteisiin ja arsykkeisiin, tallin stressin
madré riippuu yksildn vastustus- ja sietokyvysté sekd nakokulmista ja asenteista (Duodecim Terveyskirjasto 2010).

Stressin aiheuttajia ovat ty6tehtavien/-paikan ominaistekijat, rooli organisaatiossa, oma persoonallisuus ja
selviytymismenetelmét, ihmissuhteet tyopaikalla, urakehitys, organisaation kulttuuri ja ilmapiiri sekd tyon ja vapaa-
ajan vuorovaikutus (Arnold ym. 2005).

Yksilotasolla jatkuva stressi aiheuttaa esimerkiksi paansarkyd, huimausta, sydamentykytystd, pahoinvointia,
vatsavaivoja, flunssakierteitd ja selk&vaivoja. Psyykkisid oireita puolestaan ovat jénnittyneisyys, &artymys,
aggressiot, levottomuus, ahdistuneisuus, masentuneisuus, muistiongelmat, vaikeus tehdd paatoksia ja unettomuus.
Pitkittynyt stressi voi saada aikaan masennusta, burn-outin, pdihteiden vé&rinkdyttéd ja ongelmia sosiaalisessa
elamadssa. (terveyskirjasto.fi/terveyskirjasto, 2010.)

Edellisessé kappaleessa luetellut oireet vaikuttavat ihmisen tyokykyyn ja poissaoloihin sairaslomina. Tat4 kautta
kérsii myo6s yritys. Ison-Britannian Liike-eldmén ja Teollisuuden Liitto (Confederation of Business and Industry,
CBI) havaitsivat tyoperdisen stressin olevan toiseksi suurin syy poissaoloille Ison-Britannian tyontekijoiden
joukossa (CBI, 2001). CBI (2001) otti myds huomioon kotiongelmat, huonon tydmoraalin, pitkien tyotuntien
vaikutuksen, sitoutumisen puutteen ja péihdeongelmat, jotka kaikki ovat stressin ldhteitd tai tuloksia, ja veti
johtopdaatoksen, jonka mukaan stressi olisi kaikista suurin poissaolojen syy.

Ty6perdinen stressi aiheuttaa paljon kustannuksia yrityksille; esimerkiksi tydterveyshuollon kulut lisdantyvat,
joudutaan kouluttamaan uusia tyontekijoita sekd tehokkuus kérsii, kun toisille tydntekijoille aiheutuu hairioita
(Quick & Quick 1984). Tamén takia on erittdin tarkedd antaa tyontekijoille tarpeeksi aikaa sek& fyysiselle ettd
henkiselle palautumiselle. T&han liittyen on myds hyva olla selkeét ohjeet viestinnélle; oletetaanko esimerkiksi
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séhkopostien lukemista vapaa-ajallakin ja kuinka myoh&in saa l&hettdd tyohon liittyvid tekstiviestejd. (EK:n
tyokykyjohtamisen malli.)

Tydympariston merkitys

Tassa tydympadristolla tarkoitetaan fyysistd ympéristod, joka koostuu esimerkiksi valoista, melusta, tarinésté,
sateilysta ja kemiallisista aineista (Lindberg & Vingard, 2006).

Tybympéristolle, -oloille ja ergonomialle on annettu laissa perusvaatimukset, joita jokaisen yrityksen on
noudatettava. Jos tydolosuhteissa (esimerkiksi tilat ja vélineet) on jotain vikaa, se vaikuttaa tyon sujuvuuteen,
alentaa tyytyvaisyytta ja motivaatiota ja tatd kautta tehokkuutta (Herzberg 2003). Ongelmat tydoloissa voivat olla
myds turvallisuusriski tyontekijoille. Toisaalta, jos tydympéristosté pidetddn huolta, on silla Falckin (2009) mukaan
positiivisia vaikutuksia saastéihin ja yrityksen tulokseen.

Melu, huonot tilat, epasiisteys, ilmanlaatu ja home ovat vain esimerkkeja asioista, jotka voivat aiheuttaa fyysisia
terveyshaittoja tai stressid. TyOntekijat voivat saada kuulo-ongelmia, sydén- ja verenkiertoelimiston ongelmia,
tasapainohdiriota, tapaturmavaaroja, padnsarkya, rasitussairauksia ja allergioita (Kauppinen ym, 2009). Pitkittyneen
stressin myo6té puolestaan tulee jo aikaisemmin mainittuja oireita ja ongelmia, jotka aiheuttavat yritykselle isoja
kustannuksia.

KITKATON KOMMUNIKOINTI -TUTKIMUS KYSELYN LAADULLISEN
AINEISTON ANALYSOINTI, OSA 2
Aineisto, yritykset ja aineiston analysointi
Tutkimusaineisto koottiin kyselylomakkeilla. Lomake sisélsi kolme avointa kysymysta, jotka olivat muotoa:

"Nimed& kolme asiaa, jotka ovat omassa tyossasi hyvin™,

"Nimed kolme omaan tychosi liittyvad ongelmaa™ ja

"Mitd muuta haluat kertoa tydyhteisési toimivuudesta?”.
Tdassa tyossd analysoidaan néiden kolmen kysymyksen vastauksia, lomakkeen muut kysymykset on analysoitu ja
raportoitu erikseen. Kyselylomakkeet toimitettiin kuudelle suomalaiselle yritykselle; yritysten esimiehille ja
tyontekijoille. Yritykset toimivat metalli- ja konepajatuotannon, teollisuuspalveluiden, tieto- ja viestintateknologian
aloilla sek& energia-alalla. Lahetetyistd kyselylomakkeista toimitettiin 65,5 % eli 448 lomaketta takaisin tutkijoille.

Vastaajista 364 on tydntekijoitd, 67 esimiehid ja 17 jatti asemansa kertomatta. Seuraavassa on esitetty yritysten
vastausprosentit.

- Yritys I, kokonaisvastausprosentti 77%

- Yritys I, kokonaisvastausprosentti 55%

- Yritys 111, kokonaisvastausprosentti 100%
- Yritys 1V, kokonaisvastausprosentti 61%
- Yritys V, kokonaisvastausprosentti 51%

- Yritys VI, kokonaisvastausprosentti 49%

Palautetuista kyselylomakkeista oli 270:ssa vastattu avoimiin kysymyksiin. Yritykset jaettiin yritysten
ominaisuuksien mukaan kahteen ryhmaan: A yrityksilla on metalli- ja konepajatuotantoa seka teollisuuspalveluita. B
yritykset liittyvat tieto- ja viestintdteknologiaan sekd energia-alaan. Ryhmaéjaolla pyrittiin selkeyttdméan ja
helpottamaan tulosten analysointia. A-ryhmaan kuuluvat yritykset ovat BRP Finland Oy, Raahen Terdstuote Oy,

28



TEVO Oy sekd Caverion ja B-ryhman yritykset ovat Oulun Energia Siirto ja Jakelu Oy sekd Videra Oy.
Kyselylomakkeen avoimet vastaukset luokiteltiin eri avainsanojen mukaan kuten tyokaverit, tydilmapiiri,
esimies/johto, tiedonkulku, tydvalineet ja epaselvat vastuualueet. Tamén jalkeen selvitettiin, montako vastausta tuli
jokaiseen luokkaan. Vastauksista laskettiin prosenttimaarat seka tulostettiin tulokset erilaisten kuvaajien muodossa.
Saadut tulokset esitetddn seuraavana.

Kolme omassa ty6ssa hyvaa asiaa, esimiehet

Ryhmén A, eli metalli- ja konepajatuotantoa seké teollisuuspalveluita tuottavissa yrityksissa, yritysten esimiehet
pitivat tyon monipuolisuutta/mielenkiintoa hieman suurempana kuin B ryhmén esimiehet, eli tieto- ja
viestintateknologian sek& energia-alan esimiehet, kuva 1. A ryhméan esimiehet mainitsivat monipuolisuuden 15,5 %,
B ryhmén esimiehet 12,5 %. Merkittévédsti parempina sen sijaan B ryhmén esimiehet pitivat esimies/johtoa, he
mainitsivat asian 10,0 %, A ryhmén esimiehet vain 3,1 %. Muuten mielipiteet tydn hyvistd ominaisuuksista olivat
samankaltaisia. Esimerkiksi tyokaverit ja tydyhteisd/ilmapiiri olivat molemmilla ryhmilld isossa osassa.
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Kuva 1. Mika ty6ssa on hyvin, esimiehet. Kuvassa ryhma A, sininen kuvaaja, on metalli- ja konepajatuotantoa seka
teollisuuspalveluita tuottavien yritysten esimiehet ja ryhméd B, punainen kuvaaja, on tieto- ja viestintteknologian sekd energia-
alan esimiehet. Vaaka-akseli kuvaa vastaajaryhmén yhden vastauksen saamaa prosenttimadraa laskettuna kyseisen ryhmén
vastausten kokonaismaarasta.

29



Kolme omaan ty6hon liittyvaa ongelmaa, esimiehet

Tulokset on esitetty kuvaajan muodossa liitteessd 1. Ryhmén B esimiehet pitivat suurimpana ongelmana epéselvia
vastuualueita. He mainitsivat asian 14,3 %, kun taas A ryhmén esimiehet sanoivat asiasta vain 6,2 %. Aikatauluihin
liittyvat ongelmat ja ehka t&std johtuen stressi ja kiire tulivat myds selvasti esille, B ryhman esimiehet mainitsivat
asiat 8,6 % ja 11,4 %, verrattuna A ryhman esimiesten alhaisempiin mainitsemisprosentteihin, 7,2 % ja 6,2 %.
Tahan liittyy osaltaan liika séhkoposti, B yritysten esimiehet mainitsivat tdman 5,7 %, kun taas ryhmén A esimiehet
eivat maininneet asiaa ollenkaan.

Mielenkiintoisena yksityiskohtana ryhmén B vastauksissa tuli esille tydympadristd/-tydolot ja sekd tyomenetelmét.
Nami asiat mainittiin 5,7 % ja 8,6 %, A yritysten esimiehet olivat puolestaan kertoneet asioista vain 1,0 %.
Kuitenkin ryhm& A mainitsi tyokalut/ohjelmistot, 6,2 %, useammin kuin B ryhmé&n esimiehet, jotka eivat maininneet
asiaa ollenkaan. Ryhmé&n A esimiehet mainitsivat enemman tdiden keskenerdisyyden, 6,2 %, yhtend ty6hon
liittyvdnd ongelmana kuin ryhmén B esimiehet, 2,9 %. A ryhman esimiehet kokivat p&atdksenteon olevan
epévarmempaa, 4,1 %, kun B ryhmén esimiehet eivit maininneet asiaa kertaakaan. Kummassakaan yritysryhmassa
ei oltu tyytyvaisia tiedonkulkuun.

Nakemyksia tyoyhteison toimivuudesta, esimiehet

Tulokset on esitetty kuvaajana liitteessd 2. A yritysten esimiehet olivat tdssakin maininneet paatéksenteon
toimimattomuuden, 13,3 %, useammin kuin B ryhmén esimiehet, 0,0 %. B yritysten esimiehet olivat puolestaan
valittaneet huonoista tyétiloista, 10,5 %, enemmén kuin A ryhmén esimiehet, 0,0 %. B yritysten esimiehet olivat
tyytymattomampid myos tavoitteiden epdselvyyteen, palautekanaviin, urakehitysmahdollisuuksien puuttumiseen,
litalliseen byrokratiaan, tasa-arvon puuttumiseen seka epdselviin vastuualueisiin. B ryhmén esimiehet pitivat myds
tiedonkulkua, 21,1 %, huonompana, vaikka tiedonkulun huonous oli saanut A ryhman esimiehiltdkin 10 %
vastauksista.

Ty6paikan hyva ilmapiiri oli saanut molempien ryhmien esimiehiltd huomiota, A yritysten esimiehiltd 10,5 % ja B
yritysten esimiehiltd 13,3 %. A yritysten esimiehet olivat maininneet firman hyvén kehityksen useammin, 6,7 %,
kun B yritysten esimiehet eivét olleet maininneet asiaa ollenkaan. Molemmat ryhmat olivat maininneet yleisen
tyytyvaisyyden asioiden hoitoon, noin 10 % vastauksista.

Kolme asiaa, jotka ovat tyodssa hyvin, tyontekijat
Ryhmén A tyontekijat mainitsivat tydajan/jouston, 11,0 %, sekd ehkd yllattden tyotilat/tydolosuhteet, 8,1 %,
useammin kuin ryhman B tyontekijat, 7,2 % ja 6,2 %. Tyokaverit ja tydyhteisd/ilmapiiri yhdessa tulivat tyén hyvana

puolena kaikkein voimakkaimmin esille molemmissa ryhmissd, kuva 2. B ryhmén tyontekijat olivat selke&sti
tyytyvaisempid tehtdvien monipuolisuuteen, vastuuseen/itsendisyyteen sekd tyévélineisiin ja -vaatteisiin.
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Kuva 2. Mika tydssa on hyvin, tydntekijat. Kuvassa ryhma A, sininen kuvaaja, on metalli- ja konepajatuotantoa seka
teollisuuspalveluita tuottavien yritysten tyontekijét ja ryhméa B, punainen kuvaaja, on tieto- ja viestintéteknologian seka energia-
alan tyontekijat. Vaaka-akseli kuvaa vastaajaryhmén yhden vastauksen saamaa prosenttimaéréé laskettuna kyseisen ryhméan
vastausten kokonaismaarasta.

Kolme ty6hon liittyvaa ongelmaa, tyontekijat

Tulokset on esitetty kuvaajana liitteessdé 3. Molempien ryhmien tyontekijat olivat maininneet ongelmiksi
esimiehet/johdon, tiedonkulun, resurssipulan, stressin/kiireen, tydympdriston/-olot sekd tyokalut/ohjelmistot. B
ryhmén tyontekijat olivat maininneet turhat tilaisuudet/palaverit, 5,2 % ja tydkuorman tasapainottamisen, 7,8 %,
useammin kuin A yritysten tyontekijat, 0,2 % ja 4,0 %. B ryhmén tyontekijat olivat myds tyytyméattomampia
tiedonhaun hankaluuteen, 5,2 %, ja kommunikointiin, 7,8 %, kuin A ryhmdn tyontekijéat, 1,6 % ja 2,8 %. A ryhmén
tyontekijét olivat puolestaan tyytymattémampia stressiin/kiireeseen, 12,4 %, seka tydymparistdon/-oloihin, 10,7 %,
kuin B yritysten tyontekijat, 9,1 % ja 5,2 %.

Nakemyksia tydyhteison toimivuudesta, tyontekijat

Tulokset on esitetty kuvaajana liitteessé 4. B ryhmén tyontekijat mainitsivat paatoksenteon toimimattomuuden, 11,5
%, A ryhman tydntekijat 2,3 %, huonon ilmapiirin, tasa-arvon puuttumisen, 11,5 %, A ryhmén 5,7 %, tiedonkulun
huonouden ja palkan kehittyméattomyyden, 7,7 %, A ryhmén 1,1 %, useammin kuin A ryhmén tyontekijat. A
yritysten tyontekijat olivat puolestaan tyytyméattomampié esimiehiin/johtoon, 11,5 %, kuin B yritysten tyontekijét
7,7 %.
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Molempien ryhmien tyontekijat olivat maininneet usein hyvén ilmapiirin, mutta A yritysten tyontekijat olivat
kertoneet asiasta 21,8 %, kun taas B ryhmén tyontekijat 7,7 %. A ryhman tyontekijat olivat myds maininneet yleisen
tyytyvaisyytensé asioiden hoitoon useammin kuin B ryhmén tyontekijat. Mielenkiintoista on, ettd A ryhmaésté tuli
kommentteja seké firman huonosta tilasta ettd kehuja yritysten toiminnasta.

A yritysten kolme asiaa, jotka ovat tyGssa hyvin, esimiehet ja tyontekijat

Kuvasta 3 néhtiin sekd esimiesten ettd tyontekijoiden olleen tyytyvéisid tydkavereihin, tydyhteisdon/ilmapiiriin,
monipuolisuuteen ja vastuuseen. Vaikka molemmat ryhmét olivat maininneet monipuolisuuden usein, mainitsivat
esimiehet sen 15,5 % ja tyontekijat 6,0 %.

Esimiehet mainitsivat useammin myds mahdollisuuden kehittyd, 5,2 %, kuin tyontekijat, 0,0 %. Tydntekijat olivat
tyytyvaisempid tydaikaan/siind joustamiseen, 11,0 %, esimiehet 3,1 %, tyovélineisiin/-vaatteisiin seké tyétiloihin/-
olosuhteisiin, 8,1 %, esimiehet 1,0 %.
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Kuva 3. Mika tydssa on hyvin, yritys A esimiehet ja tyontekijat. Kuvassa ryhman A esimiehet, sininen kuvaaja, on metalli- ja
konepajatuotantoa seké teollisuuspalveluita tuottavien yritysten esimiehet ja punainen kuvaaja on ryhmén A tyontekijat. Vaaka-
akseli kuvaa vastaajaryhmén yhden vastauksen saamaa prosenttimadrad laskettuna kyseisen ryhmén vastausten
kokonaisméaarasta.
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A yritysten kolme ty6hon liittyvaa ongelmaa, esimiehet ja tyontekijat

Tulokset ovat kuvaajana liitteessd 5. Esimiesten ja tyontekijoiden valilla oli monia eroja. Esimiehet ovat
tyytymattomampid kohdissa tasa-arvo, paatoksenteon tehottomuus, epéselvat vastuualueet, keskenerdisyys, resurssit
ja ajankayttd. Tyontekijat ovat tyytymattom&mpid kuin esimiehet esimiehiin/johtoon, tiedonkulkuun,
stressiin/kiireeseen ja tydympéristoon/-oloihin.

A yritysten ndkemyksia tydyhteison toimivuudesta, esimiehet ja tyotekijat

Tulokset ovat kuvaajana liitteessd 6. Kuvaajasta huomattiin muutama yhdenmukaisuus ongelmia késittelevaén
kuvaajaan. Téalldkin kertaa esimiehet olivat tyytymattomampid péatoksenteon tehottomuuteen ja huonoihin
palavereihin, tyontekijét olivat puolestaan tyytymattémampié esimiehiin/johtoon.

Tyontekijat mainitsivat huonon ilmapiirin, 4,6 % ja esimiehet 0,0 %, ja tasa-arvon puutteen, 5,7 % ja esimiehet 0,0
%, useammin. Esimiehet toivoivat lisdd keskustelua toiminnan kehittdmisestd, 6,7 % ja tyontekijat 0,0 %. Seka
esimiehet ettd tyontekijat olivat tyytyméattomia tiedonkulkuun.

Molemmat ryhmét mainitsivat hyvan ilmapiirin useasti, tyontekijat 21,8 % ja esimiehet 13,3 %. Vaikka osa
tyontekijoistd oli valittanut ilmapiiristd, oli selke&sti useampi kehunut sitd. Vaikka esimiehet olivat aiemmin
maininneet tyytyméttdmyyden tasa-arvoon, oli tdssd osa esimiehistd ilmaissut tyytyvéisyytensd siihen, 6,7 %.
Esimiehet olivat myds maininneet yhtion hyvan kehityksen, 6,7 %, tydntekijat vain 1,1 %.

B yritysten kolme asiaa, jotka ovat tydssa hyvin

Tyontekijat olivat hieman esimiehid tyytyvaisempid tyokavereihinsa, mutta kuten A yritysten kohdalla, olivat myos
B yritysten esimiehet maininneet tydyhteison/ilmapiirin useammin. Sekd esimiehet ett tyontekijat olivat tyytyvaisia
tybaikaansa/sen joustoon ja tehtdvien monipuolisuuteen, kuva 4.

Esimiehet olivat tyytyvdisempid omiin esimiehiinsd/johtoon, vaikuttamismahdollisuuksiin, firman kehittymiseen ja
ty6turvallisuuteen. Mielenkiintoista on, ettd tyontekijat olivat tyytyvdisempid vastuuseen/itsendisyyteen, 10,3 %,
esimiehet 5,0 %, tydtiloihin/-olosuhteisiin, 6,2 %, esimiehet 0,0 %, ja tyovalineisiin/-vaatteisiin 11,3 %, esimiehet
0,0 %.
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Kuva 4. Mika tydssa on hyvin, yritys B esimiehet ja tydntekijat. Kuvassa ryhméan B esimiehet, sininen kuvaaja, on tieto- ja
viestintateknologian sekd energia-alan yritysten esimiehet ja punainen kuvaaja on ryhman B tyontekijét. Vaakaa-akseli kuvaa
vastaajaryhman yhden vastauksen saamaa prosenttimaaraa laskettuna kyseisen ryhmén vastausten kokonaismaérasta.

B yritysten kolme tyohon liittyvad ongelmaa

Tulokset on esitetty kuvaajana liitteessd 7. Sek& esimiehet ettd tyontekijat olivat tyytyméattdmid tiedonkulkuun,
resurssipulaan, stressiin/kiireeseen ja tydympdristoon/-oloihin. Tyontekijat olivat tyytymattémida myods
esimiehiin/johtoon, turhiin palavereihin, tiedonhaun hankaluuteen, kommunikointiin sekd
tyokaluihin/ohjelmistoihin. Esimiehet olivat tyytyméttdmia tasa-arvoon, s&hkdpostin mé&ardan, epéselviin
vastuualueisiin, 14,3 %, tyontekijat 3,9 %, ajankayttdon seké tyémenetelmiin, 8,6 %, tyontekijat 2,6 %.

B yritysten nakemyksiéa tydyhteison toimivuudesta

Tulokset ovat kuvaajana liitteessd 8. Tyontekijat mainitsivat tyytyméattdmyytensd péétoksentekoon, 11,5 %,
esimiehet 0,0 %, huonoon ilmapiiriin, 7,7 %, esimiehet 0,0 %, tasa-arvon puuttumiseen, 11,5 %, esimiehet 5,3 %, ja
palkan kehittyméattémyyteen, 7,7 %, esimiehet 0,0 %, useammin kuin esimiehet.

Esimiehet kertoivat tyytymattémyytensa huonoihin tyétiloihin, 10,5 %, tyontekijat 3,8 %, epéselviin vastuualueisiin

ja liikaan byrokratiaan, 5,3 %, tyontekijat 0,0 %, tiedonkulun huonouteen, 21,1 %, tyontekijat 11,5 %, ja
palautekanaviin, 5,2 %, tyontekijat 0,0 %, useammin kuin tyontekijat. Sekd esimiehet ettd tyontekijat ovat
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maininneet tyytymattdmyytensa esimiehiin/johtajiin, 5,3 % ja 7,7 %.

Molemmat ryhmét mainitsivat tyytyvéisyytensd ilmapiiriin. Esimiehet olivat maininneet myds yleisen
tyytyvaisyytensa firman toimintaan usein, 10,5 %.

Kolme asiaa, jotka ovat tydssa hyvin, kaikki

Kuvassa 4 on esitetty kohdan "Nimed kolme asiaa, jotka ovat omassa tydssdsi hyvin" tulokset. Yleisesti ottaen
vastauksista oli selkedsti ndhtdvissd hyvien tytkavereiden ja esimiesten/johdon, tyfajan sopivuuden ja sen
joustavuuden sekd tydtehtdvien monipuolisuuden ja mielekkyyden merkitys tyontekijdille. Myds tyén vastuu,
itsendisyys ja vaikuttamismahdollisuudet korostuivat. Kaikkien vastaukset huomioon ottaen ndma4 asiat tulivat esille
41,6 % vastauksista. Kun tdhdn lisattiin vield ulkoiset vaikutukset tyotehtavien onnistumiselle, eli hyvét tyotilat/-
olosuhteet, tydturvallisuus sekd tytvélineet/-vaatteet, paastiin 55,8 %:iin.
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Kuva 5. Kuvaajassa on esitetty vastaajien antamat vastaukset kohtaan "Nimed kolme asiaa, jotka ovat omassa tydssasi hyvin".
Ylareunassa on kuvaajien selitteet; A_em tarkoittaa A ryhman esimiehid, A_tt tarkoittaa A ryhman tydntekijoita ja vastaavasti
B_em ja B_tt tarkoittavat B ryhmén esimiehia ja tyontekijoitd. Kuvassa ryhma A on metalli- ja konepajatuotantoa seka
teollisuuspalveluita tuottavien yrityksia ja ryhma B on tieto- ja viestintateknologian sekd energia-alan yrityksia. Vaaka-akseli
kuvaa vastaajaryhmén yhden vastauksen saamaa prosenttimaaraa laskettuna kyseisen ryhman vastausten kokonaisméaarasta.
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Kolme ty6hon liittyvaa ongelmaa, kaikki

Kuvassa 5 on esitetty kohdan "Nimed kolme omaan tyohdsi liittyvdd ongelmaa” tulokset. Yleisesti ottaen
tiedonkulkuun ei oltu tyytyvaisid, varsinkin osastojen vélisiin tiedottamisiin ja yhteiseen Kieleen toivottiin
parannuksia. Useat kokivat tydskentelevansd jatkuvassa kiireessd ja paineen alla, myds tydympéristdssa ja
tyokaluissa oli monen mielestd parannettavaa, esimerkiksi poly, home, melu ja avotoimiston h&lind hdiritsivat.
Kaikki nama saivat vastanneilta yhteensa 37,5 %. Kun mukaan otettiin néihin liittyvat asiat, kuten tyékuorman
tasapainottamisen epdonnistuminen, tiedonhaun hankaluus, kommunikoinnin puute, aikatauluongelmat sek&
resurssien puute, paastiin 55,2 %:iin.
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Kuva 6. Kuvaajassa on esitetty vastaajien antamat vastaukset kohtaan "Nimed kolme omaan tydhdsi liittyvaa ongelmaa™.
Yléreunassa on kuvaajien selitteet; A_em tarkoittaa A ryhmén esimiehid, A_tt tarkoittaa A ryhmén tyontekijoita ja vastaavasti
B_em ja B_tt tarkoittavat B ryhmén, esimiehid ja tydntekijoitd. Kuvassa ryhmé A on metalli- ja konepajatuotantoa seké
teollisuuspalveluita tuottavien yrityksié ja rynma B on tieto- ja viestintdteknologian sekd energia-alan yrityksia. Vaaka-akseli
kuvaa vastaajaryhmén yhden vastauksen saamaa prosenttimaaraa laskettuna kyseisen ryhmén vastausten kokonaisméaarasta.
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Nakemyksia tyoyhteison toimivuudesta, kaikki

Kuvassa 6 on esitetty kohdan "Mitd muuta haluat kertoa tyyhteisosi toimivuudesta?" tulokset. Osa tuloksista oli
samankaltaisia kuin aiemmissa kyselytutkimuksen kysymysten kohdissa. Hyvé ilmapiiri ja huono tiedonkulku sek&
huonot tydtilat olivat tallaisia tuloksia. Moitteita saavat pddtoksenteon toimimattomuus, esimiehet/johto sekd tasa-
arvon puute. Hyvén ilmapiirin liséksi kehuja saivat yleisesti ottaen firman toimivuus ja asioiden eteneminen. Kaikki
nama saivat yhteensd 61,1 %.
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tyokuorma iso
virheista ei opita Bs__
huono tilanne

palkka ei kehity

ei urakehitysmahdollisuuksia
enemman videokeskusteluja
palkka tulee ajallaan
viestiminen helppoa

on tasa-arvoa M&

hyva ilmapiiri

hywva paikallisjohto

hyvaa kehitysta

|

tyontekijoita kuullaan
asiat hoidetaan hywvin
kaikki ok

Kuva 7. Kuvaajassa on esitetty vastaajien antamat vastaukset kohtaan "Mita muuta haluat kertoa tydyhteisosi toimivuudesta?".
Yléreunassa on kuvaajien selitteet; A_em tarkoittaa A ryhmén esimiehid, A_tt tarkoittaa A ryhmén tyontekijoita ja vastaavasti
B_em ja B_tt tarkoittavat B ryhmén esimiehi ja tyontekijoitd. Kuvassa ryhma A on metalli- ja konepajatuotantoa seka
teollisuuspalveluita tuottavien yrityksié ja rynméa B on tieto- ja viestintdteknologian sekd energia-alan yrityksid. Vaaka-akseli
kuvaa vastaajaryhmén yhden vastauksen saamaa prosenttimaaraa laskettuna kyseisen ryhmén vastausten kokonaismaarésta.

Tulosten yhdistaminen

Seuraavaksi tarkastellaan kaikkia kolmen kysymyksen avoimia vastauksia yhdessd. Taulukossa 1 on esitetty asiat,
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jotka olivat hyvin tai huonosti sekd muista vastauksista saadut tulokset. Koska jotkin asiat saivat mainintoja sek&
puolesta ettd vastaan, on taulukkoon otettu ne avainasiat, jotka olivat saaneet yli 8 % tietyn kysymyksen tuloksista.

Taulukosta nadhdaan, ettd hyvid asioita olivat tyokaverit ja ilmapiiri sekd ty6tehtédvien monipuolisuus. Parannettavaa
loytyi tiedonkulussa, tydympdaristossd, stressin ja kiireen lievittdmisessd sek& esimiesten ja alaisten vélisessa
kommunikoinnissa ja paatoksenteon tehokkuudessa. Taulukosta ndhddin myds selkeitd eroja sekd yritysten ettd
esimiesten ja alaisten valill&.

A yritysten, eli metalli- ja konepajatuotantoa seka teollisuuspalveluita tuottavien yritysten, ja B yritysten, eli tieto- ja
viestintateknologian sekd energia-alan, esimiehilld oli vastauksissaan muutamia eroja. B yritysten esimiehet olivat
tyytyvaisia vaikuttamismahdollisuuksiinsa, kun taas A yritysten esimiehilld t4t4& mainintaa ei taulukossa ole. A
yritysten esimiehet olivat tyytyméattdmia pé&atoksenteon toimivuuteen ja tiedonkulkuun. B yritysten esimiehiltd
I6ytyi kuitenkin huomattavasti enemmén mainintoja ty6hon liittyvistd huonoista puolista; heilld oli enemman
painetta epéselvistd vastuualueista, tyotiloista, aikataulujen ongelmista seka kiireestd ja stressistd. Toisaalta joissakin
vastauksissa pidettiin ty6ilmapiirié ja asioiden sujuvuutta hyvana.

Sekd A ettd B yritysten tyontekijoilla oli 1&hes samat mielipiteet tyén hyvistd ja huonoista puolista. B yritysten
tyontekijat kokivat saavansa vastuuta ja voivansa toimia osittain itsendisesti, kun taas A yritysten tyontekijoill ei
t4td asiaa mainittu taulukossa. A yritysten tydntekijat eivat olleet tyytyvéisid esimiehiinsd eivatkd B yritysten
tyontekijat olleet tyytyvaisid paatoksenteon toimivuuteen. B yritysten tyontekijét eivat myodskadn kokeneet tulleensa
kohdelluiksi tasa-arvoisesti.

Esimiesten ja tyontekijoiden valilla oli muutamia eroja. Molempien ryhmien tyontekijat olivat painottaneet
tiedonkulun huonoutta sek& kohdassa "Nime& kolme omaan tyohosi liittyvad ongelmaa” ettd "Mitd muuta haluat
kertoa tydyhteisosi toimivuudesta?”, mutta A yritysten esimiehiltd tiedonkulun huonous tulee esille vain kohdassa
"Nimed kolme omaan tychosi liittyvdad ongelmaa™. B yritysten esimiehet mainitsivat huonot tyétilat ja -menetelmat,
kun taas B ryhman tyontekijoille tatd mainintaa ei ole taulukossa.

Mielenkiintoisa on huomata B yritysten henkilGilla olleen yleisesti ottaen enemman tychén liittyvid huonoja asioita
kerrottavana kuin A yritysten henkil6illd. Taustatietoja ei kuitenkaan ole tarpeeksi vastaamaan kysymykseen miksi
nain on.

Taulukko 1. Taulukossa on esitettynd kaikkien vastaajien, sekd A yritysten esimiesten ja tydntekijoiden etta B yritysten
esimiesten ja tyontekijoiden vastaukset kaikkiin kolmeen avoimeen kysymykseen.

Jaottelu Hyvaa Ongelmia Muuta
Tiedonkulku, stressi/kiire, | Huonot esimiehet/johto, huono
Kaikki Tyokaverit, ilmapiiri, tydaika, monipuolisuus tyotilat tiedonkulku, hyva ilmapiiri
Paatoksenteon
toimimattomuus, hyvé
A _em Tyokaverit, ilmapiiri, monipuolisuus Tiedonkulku ilmapiiri, asiat sujuu hyvin

Huonot esimiehet/johto, huono
Tyokaverit, ilmapiiri, tydaika, monipuolisuus, Tiedonkulku, stressi/kiire, tiedonkulku, hyva ilmapiiri,
A tt tyotilat tyotilat kaikki ok

Epéselvat vastuualueet,
tiedonkulku, aikataulujen

noudattaminen ja Huonot tyétilat, huono
Tyokaverit, esimies/johto, monipuolisuus, ajankdyton ongelmat, tiedonkulku, hyva ilmapiiri,
B_em vaikuttamismahdollisuudet stressi/kiire, tydmenetelmét asiat sujuu hyvin
Paatoksenteon
Tyokaverit, monipuolisuus, vastuu/itsendisyys, toimimattomuus, ei tasa-
B_tt tybvalineet/-vaatteet Tiedonkulku, stressi/kiire arvoa, huono tiedonkulku
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POHDINTA

Taman kyselytutkimuksen tulosten mukaan néyttaisi sekd yrityksissa A (metalli- ja konepajatuotanto sekd
teollisuuspalvelut) ettd yrityksissa B (tieto- ja viestintdteknologia sek& energia-ala) nousevan esiin hyvin samanlaisia
tyéhon liittyvid asioita, sekd hyvid ettd huonoja. Né&itd, koko kysymysjoukosta esiin tulevia asioita on yleensd 5-7
riippuen tarkastelukulmasta. Esimiesten ja tyontekijoiden vastauksissa on samankaltaisuuden lisaksi myos selvid
eroja johtuen tydtehtévien erilaisuudesta, esimerkkind tiedonkulku.

Tybyhteison merkitys tulee vastauksissa selvasti esille liittyen muun muassa tydilmapiiriin, tyokavereihin ja
esimies/alaissuhteisiin, tiedonkulkuun ja omiin vaikutusmahdollisuuksiin. Kiire, stressi tyfolot ja tydmenetelmat
nousevat aineistosta myds esiin ja osittain myds odotusten mukaan. Sekd esimiesten ettd tydntekijoiden toiminta
tydssa heijastuu ja ndkyy vastauksissa selvasti. Yksi mielenkiintoinen ero tulee esille yrityksiin A ja B liittyvissé
vastauksissa. TyOmenetelmiin oltiin B yrityksissd vdhemman tyytyvéisid kuin A yrityksissad eli metalli- ja
konepajatuotantoa sekd teollisuuspalveluita tuottavissa yrityksissa.

Tuloksia tutkittaessa on my6s hyvd muistaa ihmisten erilaisuus. Se, mika toisen mielestd on hyvéa, voi toisen
mielestd olla huonoa. Lisdksi tuloksia arvioitaessa tulee muistaa, ettd kyselyyn vastanneet yritykset olivat
henkilomaariltddn erisuuria. Talldin pienessa yrityksessa yhden henkilon vastauksen merkitys voi korostua aivan eri
tavalla kuin suuressa yrityksessa. Kuitenkin uskomme, ettd tdmé ty6 antaa joitakin ndkokulmia ja suuntaviivoja
tydyhteisdjen kehittdmiseen ja tuo jélleen kerran selkedsti esille ihmisten valisen kommunikoinnin merkityksen ja
kehittdmisen tarkeyden.
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LINTTEET

Liite 1. Esimiesten kolme tyohon liittyvaa ongelmaa.

- 91

henkilostojohtaminen
esimiehet/johto

alaiset |

tyokaverit

rilppuvuus toisista
tasa-arvo

paatoksenteon tehottomuus/epdavarmuus
suunnittelu

palkka

raportit

turhat tilaisuudet/palaverit
lilkkaa sahkopostia
byrokraattisuus
epaselvat vastuualueet
tiedonhaku hankalaa

ei paatoksentekovaltaa
kommunikointi
tiedonkulku

keske neraisyys

resurssit

aikataulujen noudattaminen/ajankaytto
stressi/kiire

tyokuorman tasapainotus
avotoimisto
tydoymparisto/-olot
ergonomia
tyomenetlimat
tydkalut/ohjelmistot
liikkkumattomuus

toiden priorisointi
koulutuksen/urakehityksen puute
tehtavat

ikd/terveys |

samat ongelmat toistuvat §
tahtaimet epaselvia

tyon kierto eitoimi
tyoohjeet epaselvat
osallistuminen

ei ke hitysfoorumia
palautteen saaminen

ei virkistystoimintaa
tilausten toimittaminen
kieliongelmat

reissut

kilpailukyky heikkenee
etaisyydet

rukkiliikenne

pakkoloma

tauot

sairaspoissaolot

WO Gl WY Yt

Kuvassa ryhmén A esimiehet, sininen kuvaaja, on metalli- ja konepajatuotantoa seka teollisuuspalveluita tuottavien
yritysten esimiehet ja punainen kuvaaja on ryhmén B, tieto- ja viestintdteknologian sek& energia-alan esimiehet.
Vaaka-akseli kuvaa vastaajaryhmén yhden vastauksen saamaa prosenttimddréd laskettuna Kkyseisen ryhmaén
vastausten kokonaismaarasta.
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Liite 2. Esimiesten ndkemyksid tydyhteison toimivuudesta

14

paatoksenteon toimimattomuus
esimiehet/johto huono
aikataulu ongelmat
toimintaprosesseja parannettava
resurssipula

huonot tyotilat
loppudokumentit puutteellisia
palaute aina negatiivista
tilauskantaa parannettava
prosessit asiakkaisiin pain huonot
tavarantilaus ei toimi

tavoitteet selkeammiksi
byrokratiaa liikaa

epaselvat vastuualueet

huono ilmapiiri

ei tasa-arvoa

tiedonkulku huono
jarjestelmallisempaa seurantaa
tyontekijoita ei kuunnella

lisaa keskusteluja, kaikki mukaan
paremmat palautekanavat tarvitaan
huonot jarjestelmat

epaselvat ohjeistukset

huonot palaverit

tybkuorma iso

virheista ei opita

huono tilanne

palkka ei kehity

ei urakehitysmahdollisuuksia
enemman videokeskusteluja
palkka tulee ajallaan

viestiminen helppoa

on tasa-arvoa

hyva ilmapiiri

hyva paikallisjohto

hyvaa kehitysta

tyontekijoita kuullaan

asiat hoidetaan hyvin
kaikki ok

Kuvassa ryhmén A esimiehet, sininen kuvaaja, on metalli- ja konepajatuotantoa seka teollisuuspalveluita tuottavien
yritysten esimiehet ja punainen kuvaaja on ryhmén B, tieto- ja viestintdteknologian sek& energia-alan esimiehet.
Vaaka-akseli kuvaa vastaajaryhmén yhden vastauksen saamaa prosenttimddréd laskettuna Kkyseisen ryhmaén
vastausten kokonaismaarasta.
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Liite 3. Tydntekijoiden kolme tychon liittyvad ongelmaa.

0t
[4)
Vi

o [ = (=2} co

henkildstdjohtaminen ‘-.-...__
esimiehet/johto _— |
alaiset
tydkaverit
rilppuvuus toisista
tasa-arvo
paatoksenteon tehottomuus/epavarmuus
suunnittelu
palkka
raportit
turhat tilaisuudet/palaverit =]
lilkaa sahkopostia
byrokraattisuus
epaselvat vastuualueet
tiedonhaku hankalaa
ei paatoksentekovaltaa :
kommunikointi :%

tiedonkulku | =
keskenerdisyys |
resurssit |
aikataulujen noudattaminen/ajankaytto
stressi/kiire | =

—

tyokuorman tasapainotus
avotoimisto
tybympiristd/-olot =={T] —
ergonomia
tyomenetimat |
tyokalut/ohjelmistot
liilkkumattomuus
tdiden priorisointi
koulutuksen/urakehityksen puute |
tehtavat |
ikd/terveys
samat ongelmat toistuvat
tahtaimet epaselvia
tyodn kierto eitoimi
tyoohjeet epéselvit =l
osallistuminen
ei kehitysfoorumia
palautteen saaminen
ei virkistystoimintaa
tilausten toimittaminen
kieliongelmat
reissut
kilpailukyky heikkenee
etaisyydet
rukkiliikenne
pakkoloma
tauot
sairaspoissaolot
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Kuvassa ryhmén A tyontekijét, sininen kuvaaja, on metalli- ja konepajatuotantoa seké teollisuuspalveluita tuottavien
yritysten tyontekijét ja punainen kuvaaja on ryhman B, tieto- ja viestintateknologian sekd energia-alan tydntekijat.
Vaaka-akseli kuvaa vastaajaryhmén yhden vastauksen saamaa prosenttimddréd laskettuna Kkyseisen ryhmaén
vastausten kokonaismaarasta.
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Liite 4. Tyontekijoiden ndkemyksié tydyhteison toimivuudesta.

0t
St

= =
o wu o w

paatoksenteon toimimattomuus > I
esimiehet/johto huono }'ﬂﬁ
aikataulu ongelmat
toimintaprosesseja parannettava
resurssipula
huonot tyotilat
loppudokumentit puutteellisia
palaute aina negatiivista
tilauskantaa parannettava
prosessit asiakkaisiin pain huonot
tavarantilaus ei toimi
tavoitteet selkeammiksi
byrokratiaa liikaa
epaselvat vastuualueet
huono ilmapiiri
ei tasa-arvoa ::
tiedonkulku huono
jarjestelmallisempaa seurantaa
tyontekijoita ei kuunnella
lisaa keskusteluja, kaikki mukaan
paremmat palautekanavat tarvitaan
huonot jarjestelmat
epaselvat ohjeistukset
huonot palaverit
tyokuorma iso
virheista ei opita
huono tilanne
palkka ei kehity >I
ei urakehitysmahdollisuuksia
enemman videokeskusteluja
palkka tulee ajallaan
viestiminen helppoa
on tasa-arvoa
hyva ilmapiiri = E——
hyva paikallisjohto
hyvaa kehitysta i
tyontekijoita kuullaan

asiat hoidetaan hyvin \
kaikki ok

Kuvassa ryhmén A tyontekijét, sininen kuvaaja, on metalli- ja konepajatuotantoa seké teollisuuspalveluita tuottavien
yritysten tyontekijét ja punainen kuvaaja on ryhman B, tieto- ja viestintateknologian sekd energia-alan tydntekijat.
Vaaka-akseli kuvaa vastaajaryhmén yhden vastauksen saamaa prosenttimddréd laskettuna Kkyseisen ryhmaén
vastausten kokonaismaarasta.
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Liite 5. A yritysten kolme tydhon liittyvad ongelmaa.

ot
[4)
14

o ] = (=) co

henkilostéjohtaminen |
esimiehet/johto
alaiset
tyokaverit €
riippuvuus toisista |
tasa-arvo
paatoksenteon tehottomuus/epavarmuus |
suunnittelu |
palkka 4
raportit
turhat tilaisuudet/palaverit |
lilkkaa sahkopostia B
byrokraattisuus |
epaselvat vastuualueet
tiedonhaku hankalaa
ei paatoksentekovaltaa |
kommunikointi |
tiedonkulku — |
keske nerdisyys |
resurssit |
aikataulujen noudattaminen/ajankaytto |
stressi/kiire ——=={lll
tyokuorman tasapainotus
avotoimisto .
tydymparisto/-olot —=
ergonomia
tyomenetimat
tyokalut/ohjelmistot |
lilkkkumattomuus 4
toiden priorisointi
koulutuksen/urakehityksen puute
tehtavat |
iki/terveys |
samat ongelmat toistuvat
tahtdimet epaselvia
tyon kierto eitoimi |
tydohjeet epaselvit €
osallistuminen
ei kehitysfoorumia
palautteen saaminen
ei virkistystoimintaa
tilausten toimittaminen [
kieliongelmat
reissut
kilpailukyky heikkenee
etaisyydet
rukkiliikenne
pakkoloma
tauot
sairaspoissaolot
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Kuvassa ryhmén A esimiehet, sininen kuvaaja, on metalli- ja konepajatuotantoa seka teollisuuspalveluita tuottavien
yritysten esimiehet ja punainen kuvaaja on ryhmén A tyontekijat. Vaaka-akseli kuvaa vastaajaryhmén yhden
vastauksen saamaa prosenttimadraa laskettuna kyseisen ryhman vastausten kokonaismaarasta.
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Liite 6. A yritysten ndkemyksié tydyhteison toimivuudesta.

=] wn

paatoksenteon toimimattomuus _\ O .
esimiehet/johto huono | ?’go
aikataulu ongelmat
toimintaprosesseja parannettava
resurssipula
huonot tyotilat
loppudokumentit puutteellisia
palaute aina negatiivista |
tilauskantaa parannettava
prosessit asiakkaisiin pain huonot
tavarantilaus ei toimi
tavoitteet selkeammiksi
byrokratiaa liikaa
epaselvat vastuualueet
huono ilmapiiri
ei tasa-arvoa €
tiedonkulku huono |
jarjestelmallisempaa seurantaa B
tyontekijoita ei kuunnella
lisaa keskusteluja, kaikki mukaan
paremmat palautekanavat tarvitaan
huonot jarjestelmat
epaselvat ohjeistukset
huonot palaverit
tydkuorma iso 4
virheistd ei opita B
huono tilanne |
palkka ei kehity €
ei urakehitysmahdollisuuksia
enemman videokeskusteluja
palkka tulee ajallaan
viestiminen helppoa €
on tasa-arvoa -
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hyva ilmapiiri _i

hyva paikallisjohto

hyvaa kehitysta |

tyontekijoita kuullaan 4
asiat hoidetaan hyvin

kaikki ok 4

Kuvassa ryhmén A esimiehet, sininen kuvaaja, on metalli- ja konepajatuotantoa seka teollisuuspalveluita tuottavien
yritysten esimiehet ja punainen kuvaaja on ryhméan A tyontekijat. Vaaka-akseli kuvaa vastaajaryhmén yhden
vastauksen saamaa prosenttimadraa laskettuna kyseisen ryhman vastausten kokonaismaarasta.
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Liite 7. B yritysten kolme tychon liittyva4 ongelmaa.

henkilostojohtaminen
esimiehet/johto

alaiset

tyokaverit

riippuvuus toisista
tasa-arvo

paatoksenteon tehottomuus/epavarmuus
suunnittelu

palkka

raportit

turhat tilaisuudet/palaverit
liilkaa sahkopostia
byrokraattisuus

epaselvat vastuualueet
tiedonhaku hankalaa

ei paatoksentekovaltaa
kommunikointi

keske nerdisyys

resurssit

aikataulujen noudattaminen/ajankaytto
stressi/kiire

tyokuorman tasapainotus
avotoimisto

tydymparisto/-olot

ergonomia

tydomenetimat
tyokalut/ohjelmistot
lilkkumattomuus

toiden priorisointi
koulutuksen/urakehityksen puute
tehtavat

ikd/terveys

tahtaimet e paselvia
tyon kierto eitoimi
tyoohjeet epaselvat
osallistuminen

ei kehitysfoorumia
palautteen saaminen
ei virkistystoimintaa
tilausten toimittaminen
kieliongelmat

reissut

kilpailukyky heikkenee
etdisyydet
rukkiliikenne
pakkoloma

tauot

sairaspoissaolot

0t

-

12"

91

v

\

tiedonkulku

samat ongelmat toistuvat &

fl\

WA/

IR AR

¥

——

N == WO ==

Kuvassa ryhmén B, tieto- ja viestintdteknologian sekd energia-alan esimiehet on sininen kuvaaja, ja ryhmén B
tyontekijat on punainen kuvaaja. Vaaka-akseli kuvaa vastaajaryhmén yhden vastauksen saamaa prosenttimééréa
laskettuna kyseisen ryhman vastausten kokonaismaarasta.
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Liite 8. B yritysten nakemyksid tydyhteison toimivuudesta.

paatoksenteon toimimattomuus 4
esimiehet/johto huono 1
aikataulu ongelmat
toimintaprosesseja parannettava
resurssipula 4
huonot tyotilat |
loppudokumentit puutteellisia
palaute aina negatiivista
tilauskantaa parannettava
prosessit asiakkaisiin pain huonot
tavarantilaus ei toimi
tavoitteet selkeammiksi
byrokratiaa liikaa
epaselvat vastuualueet §
huono ilmapiiri €

ei tasa-arvoa | }
tiedonkulku huono | — 2
jarjestelmallisempaa seurantaa
tyontekijoita ei kuunnella
lisaa keskusteluja, kaikki mukaan |
paremmat palautekanavat tarvitaan
huonot jarjestelmat &
epaselvat ohjeistukset |
huonot palaverit
tyokuorma iso
virheista ei opita
huono tilanne
palkka ei kehity €
ei urakehitysmahdollisuuksia |
enemman videokeskusteluja
palkka tulee ajallaan
viestiminen helppoa
on tasa-arvoa

N gl WY gt

hyva paikallisjohto
hyvaa kehitysta
tyontekijoita kuullaan
asiat hoidetaan hyvin
kaikki ok

>r

Kuvassa ryhmén B, tieto- ja viestintdteknologian sekd energia-alan esimiehet on sininen kuvaaja, ja ryhmén B
tyontekijat on punainen kuvaaja Vaaka-akseli kuvaa vastaajaryhmén yhden vastauksen saamaa prosenttimaaraé
laskettuna kyseisen ryhmén vastausten kokonaismaarasta
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Liite 9. Muutamia esimerkkeja avointen kysymysten vastauksista.

Asemani
tyoyh;elsossa, Nime& kolme omaan ty6hosi Nime& kolme asiaa, jotka ovat Mitéd muuta haluat kertoa
tyontekija, 2 liittyvaa ongelmaa omassa tyodssasi hyvin tydyhteisosi toimivuudesta*
= esimies
Sisdinen tiedottaminen, paatdksenteon . i e
s toimiva tydyhteiso, tyon
2 | tehottomuus, paatoksenteon . . L
s monipuolisuus, tyon riittavyys
epavarmuus
Hyva esimies ja tyokaverit.
1 Puuttelliset tydkalut, paljon Mielenkiintoinen tybtehtava. Padsee
manuaalista tyota. vaikuttamaan asioihin ja kehittdmaan
tyota.
Tarvitaan rutkasti lisad
Osaston kehityskeskustelufoorumien keskustelua toiminnan
puute. kehittdmisesté ja

2 | Osallistaminen puutteellista. Mielenkiintoinen ja haastava tyo. mahdollisista ongelmista.
Yhteenhiileen puhaltaminen Koko osaston mielipiteet
vajavaista. mukaan osaston

kehittdmiseen.
- palaute (tulee vasta kun asiat menee - Tavoitteet selkeitd

1 pieleen) - Tybvalineet
- epadmadrainen kokouskaytantd y
- kommunikointi johdon ja
tydntekijoiden valilla - tydkalut toimivat

1 | - jatkuva kiire - mukavat tydkaverit ja hyva ilmapiiri
- tydtilat eivat ole - hyva tekemisen meininki t6issa
tarkoituksenmukaiset ja rauhattomat

. . A " P&dasiassa hyvin yhtendinen

Tiedonvélityksen ongelmat, hiljainen Kiinnostavuus, haastavuus, téiden . yv“ y . .

1|, e o . - . o o porukka ja hyva yhteishenki
tieto ja ajoittainen toimistomelu. jakaminen tasaisemmiksi kuormiksi. ) . R
sekd tekemisen meininki.

1 Kommunikointi, resurssit, Tybmenetelmat, tydtilat, Yhteishenki tietyilla osa-
urakehityksen puute. tydturvallisuus. alueilla heikentynyt.
Ajanpuute, kiire, ehka

2 | vastuurajojen(tehtavien) Esimies, tydkaverit, henki tiimissa Kaveria autetaan tarvittaessa
jonkinasteinen epéselvyys

.. L - Liian usein kay niin, ettd toita
Kiire, ergonomia, tieto ei kulje , y . L . .
(I . Tybvuorot, tydturvallisuus, tiimityo. kuormittuu liikaa yhdelle
riittdvan hyvin. L
ihmiselle.
Ajoittainen kiire, ajoittainen T
) . . X J. . R s Kritiikkipalautetta saadaan,

1 | motivaation puute, informaation puute | Tydkaverit, tydaika, palkka. ei kehuia
pomoilta. 2.

1 Materiaalin puute ajoittain, toisinaan Hyva tydporukka, sdannéllinen tyd,
tiedon kulku, tiedon hankinta. siisti tydbmaa.

1 Vuorojen kommunikointi, Tyon joustavuus, tydssa saa ottaa
tydturvallisuuden osittainen puute. vastuuta.

. R Tyon selkeys, vapaus, toteutuksen . e . .

1 | Ty6turvallisuus, melu/pdly. Y ys, vap Ty0Byhteiso toimii aika hyvin.

vapaus.

1 Tiedonkulku, ilmanlaatu, koneiden Joustavat tydajat, rento tydilmapiiri, Tiedonkulku johdon ja
kunto. itsendistd tydskentelya. tyéntek. valilla huonoa.
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Ammatillisten vuorovaikutustaitojen
kehittaminen ja koulutus

Konsultatiivinen tyoote esimiesten ja tyontekijoiden
henkilOkohtaisten vuorovaikutustaitojen
koulutusmenetelmana

Hannu Soini, Heli Kiema-Junes, Tarja Leinonen, Matleena Maenpaa

THVISTELMA

Tdssd luvussa kuvataan KIKO-hankkeessa toteutettua ammatillisten vuorovaikutustaitojen koulutusta. Koulutuksen
keskeinen tavoite oli kehittdd hankkeeseen osallistuvien yritysten esimiesten ja tydntekijoiden henkilkohtaisia
ammatillisia vuorovaikutustaitoja. Koulutus perustui Oulun yliopiston kasvatuspsykologian klinikalla kehitettyyn
SOLMU- ohjaus- ja vuorovaikutustaitojen koulutusprojektiin, jossa vuorovaikutustaitoja harjoiteltiin
konsultatiivisen tydotteen avulla. Koulutukseen wvalittiin 2 tydntekijdd jokaisesta kuudesta hankkeeseen
osallistuneista yrityksestd, mutta osallistujia oli lopulta 11. Koulutuksen tuloksellisuutta arvioitiin sekd SOLMU-
koulutukseen kehitetyn CROS- ohjaus ja vuorovaikutustaitomittarin ettd osallistujilta kerdtyn palautteen perusteella.
Vuorovaikutustaitomittausten ja kerdtyn palautteen perusteella vuorovaikutustaitojen konkreettinen ja
kéaytannollinen harjoittelu koettiin erittdin hyddylliseksi. Koulutuksesta saadun palautteen perusteella osallistujien
kyky keskittyd vuorovaikutustilanteissa huolellisemmin pulman ja huolenaiheen tarkasteluun parani.
Kyselytekniikassa tapahtui myo6s edistystd ja noviisille tyypilliset virheet haastattelu- ja keskustelutilanteissa
vahenivat. Yritykset toivoivat kuitenkin koulutuksen tarjoamista suuremmalle osallistujajoukolle ja mielelldin
raataloitynd kunkin yrityksen erityistarpeisiin.

Avainsanat:konsultatiivinen tydote, vertaisoppiminen, vuorovaikutustaidot, organisaatiodynamiikka

JOHDANTO

Vuorovaikutustaitojen merkitys tycelamdssa on noussut keskeiseksi tekijaksi niin subjektiivisen tydhyvinvoinnin
kuin kilpailuedunkin osalta. Kilpailuetu syntyy pitkélti siitd, miten hyvin ihmiset kykenevét toimimaan yhdessa.
Tyontekijoiden aito sitoutuminen tyotehtivien optimaaliseen suorittamiseen edellyttdd sosiaalisten suhteiden ja
vuorovaikutuksen mahdollisimman kitkatonta sujumista (Schaufeli & Bakker, 2004). Tutkimusten mukaan
merkittdva osa tydtehtdvien kdytdnnon ongelmista liittyy tyontekijoiden psyykkiseen terveyteen (Harnois & Gabriel,
2000; Rousseu, Aube, Chiocchio, Boudrias & Morin, 2008.) Psyykkiset ongelmat taas syntyvét useimmiten juuri
tyéhon liittyvastd stressistd ja uupumuksesta. Tydstressin ja uupumuksen ilmeneminen on puolestaan yhteydessa
sosiaalisen vuorovaikutuksen ja sosiaalisten kontaktien toimimattomuuteen tai puutteeseen (Schaufeli & Peeters,
2000). Vuorovaikutustaidot ovat yhteydessd kahteen keskeiseen psykologisen hyvinvoinnin indikaattoriin;
vahentyneisiin masennusoireisiin ja korkeampaan eldmén tyytyvaisyyteen (Segrin & Rynes, 2009).
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Tdassa hankkeessa vuorovaikutustaitojen koulutus perustui teoreettisesti ndkemykseen, jonka mukaan tydeldméan
vuorovaikutussuhteet perustuvat ammatilliseen suhteeseen, vuorovaikutussuhteen erityisluonteen ymmartamiseen,
kommunikoinnin perustaitojen hallitsemiseen seka tietoiseen pyrkimykseen kehittdd omaa persoonallista tapaa olla
vuorovaikutuksessa. Persoonallinen, itselle soveltuva vuorovaikutustyyli ei synny itsestdan, vaan se edellyttdd
néiden taitojen harjoittelemista ja pyrkimysté tarkastella kriittisesti omaa tapaansa olla vuorovaikutuksessa (Soini &
Méenpad, 2012).

Vuorovaikutustaitokoulutuksen k&ytannollisend tavoitteena oli tarjota koulutukseen osallistuneille ammatillista
vuorovaikutussuhdetta tukevia konkreettisia ty6vélineitd. Ammatillisen vuorovaikutuksen tunnuspiirteitd on
erityisesti tutkittu ohjausvuorovaikutuksen erilaisten teoreettisten lahestymistapojen piirissd. Kiinnostavaa on, etta
teoreettinen viitekehys ja ns. tekninen kuuliaisuus eli keskittyminen yhden teoreettisen viitekehyksen pohjalta
laadittuun manuaaliin néyttéisivat selittdvan hyvin vdhan ohjausvuorovaikutuksen onnistuneisuutta (ks. esim.
Wambold, Mondin, Moody, Stich & Ahn, 1997; Robinson, Berman & Neymeyer, 1990).) Sen sijaan taitava
ammatillinen vuorovaikutus edellyttd4 joustavaa tapaa soveltaa erilaisia vuorovaikutuksen erityistaitoja haastattelu-
ja keskustelutilanteissa. Erityisen térke4t4d on korostaa asiakasldhtoisid toimintatapoja, kuten huolellista
kuuntelemista, kuullun tarkentamista sekd huomion kiinnittdmistd wvuorovaikutustilanteen emotionaalisiin
tunnuspiirteisiin. (Lambert & Barley, 2001; Orlinsky, Grave & Parks, 1994).

Ammatillisesti taitavan vuorovaikutuksen koulutus on monesta syystd ongelmallista. Tutkimusten mukaan se on
kuitenkin erityisen hyodyllista silloin, kun perustaidoissa on selkeitd puutteita (Kuntze, van der Molen & Born,
2009; Baker & Daniels, 1989). Sen sijaan kokeneiden ja pitemmaélle edenneiden ammattilaisten kohdalla
merkittdvien muutosten saaminen on vaikeampaa ja tulokset ndiltd osin ovat ristiriitaisia. Koulutuksen
vaikuttavuuden arviointia on vaikeuttanut lisdksi se, ettd meilld on varsin véhén luotettavia mittareita
vuorovaikutustaidoissa tapahtuneiden muutosten luotettavaa mittaamista varten (ks. esim. Buser, 2008). SOLMU
ohjaus- ja vuorovaikutustaitojen koulutuksessa on hyddynnetty erityisesti Barbara Okunin HR- ohjausmallia (Okun,
2002) ja Allen I. lveyn (Ivey & lvey, 2007) nakemyksid vuorovaikutusta edistévistd erityistaidoista (micro-skills).
Molemmat suuntaukset korostavat kuuntelemista vuorovaikutustilannetta saatelevané perustavanlaatuisena taitona.
On térkedtd korostaa verbaalisten viestien kuuntelemisessa kykyé erottaa tieto- ja tunnesisalto toisistaan. Arjen
vuorovaikutustilanteissa meidan on helpompi ja turvallisempi keskittyd viestin tiedolliseen puoleen ja ohittaa
tunnesiséltd. Verbaalisen viestin emotionaalisen sisallon tarkastelu on ongelmanratkaisun ja huolen tarkentamisen
kannalta kuitenkin erityisen hyodyllista ja tarkedtd (Okun & Katrowitz, 2008). Myos asiasisallén tarkentaminen on
osa taitavaa vuorovaikutusta. Ammatillisesti taitava vuorovaikutus edellyttdd talloin kykya keskittyd yhteen asiaan
kerrallaan ja tarkastella sitd mahdollisimman yksityiskohtaisesti ja konkreettisesti. Lopuksi on syytd korostaa
”avoimen tyhjén tilan” merkitystd, jolla tarkoitetaan sité, ettd epdonnistuneissa vuorovaikutustilanteissa taytdmme
toiselle tarkoitetun tilan puhumalla liikaa, korostamalla omia ndkemyksid ja kokemuksia tai neuvomalla "ilman
lupaa” ja pyrkimé&lla ndin ratkaisemaan pulmatilanteet toisen puolesta (Soini, Rantanen & Suorsa, 2012).

Edelld kuvatun perusteella on ymmarrettdvad, ettd vuorovaikutustaitojen koulutus ja oppiminen on ammatillisen
osaamisen keskeinen elementti. Huolimatta siit4, ettd erityisesti Suomessa on jatkuvasti korostettu
vuorovaikutustaitojen merkitystd, niiden asema koulutuksen eri asteilla ja vaiheissa on marginaalinen. Yhtend
keskeisend syyné on se, ettd vuorovaikutustaitojen muuttaminen ja kehittdminen on varsin vaativa pedagoginen
haaste. Pelkké teoreettinen tieto toimivan vuorovaikutustapahtuman lainalaisuuksista ja tunnuspiirteisté ei useinkaan

perusta on varhaisissa ihmissuhteissamme, persoonallisuuden rakenteissamme ja aikaisemmissa kokemuksissamme
vuorovaikutustilanteista (ks. esim. Wheeler, 2000; Crews, Smith, Smaby, Maddux, Torres-Rivera, Casey & Urbani,
2005). Toimiva koulutusmalli edellyttdd sekd teoreettista tietoa vuorovaikutustapahtuman lainalaisuuksista, etti
ké&ytannon harjoittelua konkreettisissa tilanteissa.

Taman raportin tavoitteena on selvittaa

1) Ammatillisten vuorovaikutustaitojen yleisid tunnuspiirteita ja henkilokohtaisten vuorovaikutustaitojen
kehittymistd koulutukseen osallistuneiden ty6tekijéiden kohdalla.
2) Vuorovaikutustaitojen koulutukseen osallistuneiden kokemuksia SOLMU- vuorovaikutustaitojen koulutuksesta

3) Mitd hyvia vuorovaikutuskayténteitd koulutukseen osallistuvat tunnistivat koulutuksen aikana
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HYVAT
VUOROVAIKUTUSTAIDOT KONSULTATIIVINEN TYOOTE | VUOROVAIKUTUSKAYTANTEET

sMillaisia vuorovaikutustaidot sMiten konsultatiivinen tyoote sMita hyvia
ovat ja miten ne muuttuvat koetaan vuorovaikutuskaytanteita
koulutuksen aikana vuorovaikutustaitojen koulutukseen osallistuvat
koulutusmenetelmana pitivat tarkedna ja halusivat
siirtda suoraan omaan
tyohonsa

Kuva 1. Keskeiset teemat ja tutkimusta ohjaavat tutkimuskysymykset.

VUOROVAIKUTUSTAITOJEN KOULUTUS

KIKO-hankkeessa henkilokohtaisten vuorovaikutustaitojen koulutus perustui Oulun yliopiston kasvatuspsykologian
klinikalla kehitettyyn SOLMU- ohjaus- ja vuorovaikutustaitojen koulutusprojektiin, jossa vuorovaikutustaitoja
harjoiteltiin konsultatiivisen tydotteen avulla (kuvio 2). SOLMU- ohjaus ja vuorovaikutustaitojen koulutus perustuu
strukturoituun roolitytskentelyyn, jossa koulutukseen osallistujille tarjotaan mahdollisuus tarkastella ty6honsé
liittyvdd pulmaa emotionaalisesti turvallisessa ja rauhallisessa ympdristossd (Soini ym. 2012; Tokola & Hyyppé,
2004). SOLMU- koulutus muodostuu kolmesta vaiheesta: orientaatiovaiheesta, konsultatiivisesta tytskentelysté ja
jakamisvaiheesta. Vaiheet helpottavat osallistujia tunnistamaan vuorovaikutusprosessin eri vaiheita ja auttavat siihen
liittyvien késitteiden rajaamista ja maérittelyd. (Soini et al. 2012) Tyo6ote pohjautuu moniulotteisuuteen ja
prosessimaiseen toimintaan (Schein, 1999). Moniulotteisuus ilmenee neuvottelevana ja tiedonhaluisena
lahestymisend ongelmanratkaisutilanteissa ja edellyttdd vuorovaikutustilanteessa asiakaskeskeisyytta ja
johdonmukaisuutta.

Konsultatiivinen tydote korostaa erityisesti sellaisia vuorovaikutustaitoja, jotka auttavat osallistujia tarkentamaan
kuultua viestid, tunnistamaan viestiin liittyvid tunnesisdltoja ja tietdmystd asiakkaan pulman tai tydtilanteen
konkreettiseen jasentamiseen. Keskittymalld osallistujien omiin kokemuksiin ja vertaisryhmén asiantuntijuuteen
tydote hyoddyntdd myds vertaisoppimisen periaatteita. Vertaisten kanssa tyGskentelyn tiedetd&n lisd&vén
oppimistilanteen turvallisuutta ja edistdvan pulmatilanteen moniulotteista tarkastelua (Topping, 2001; Topping &
Ehly, 2002). SOLMU- koulutuksessa vertaistyoskentelyd ohjaavat ennalta sovitut tydskentelyvaiheet, niiden
rytmitys sekd osallistujille annettavat roolit. Kyse on systeemisestd kokonaisuudesta, jonka toimivuudesta vastaa
koko ohjausprosessia ohjaava asiantuntija, superviisori. Koulutuksen rytmitys ja rakenne tarjoavat hyvat
edellytykset sekd vuorovaikutustaitojen systemaattiselle koulutukselle ettd vuorovaikutusprosessin eri dimensioiden
tieteelliselle tutkimukselle (Soini, Jamsd & Kuusisto, 2006). Tyoote auttaa sekd tunnistamaan ettd soveltamaan
kirjallisuudessa kuvattuja ammatillisen ohjauksen ja vuorovaikutuksen keskeisid tunnuspiirteitd (lvey, lvey &
Simek-Morgan.1997; Gladding, 1997; Peavy, 1997; Okun, 2002.) Koulutuksen aikana korostetaan erityisesti
seuraavia taitavan ammatillisen vuorovaikutuksen tunnuspiirteitd (Soini ym. 2012):

1. Kuuntelemisen taito

2. Konkreettisessa pysymisen taito

3. Peilaamisen taito (reflektointi)

4. Rakentavan dialogin yllapitdmisen taito

5. Empaattinen lasndolo (virittdytyminen, avoin tyhja tila)

6. Vuorovaikutustilanteen johtaminen
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Vuorovaikutustaitoja harjoiteltiin tdssd koulutuksessa koulutusmallin rakenteen mukaisessa ohjaajan ja asiakkaan
dialogiin perustuvissa harjoituksissa, jotka videoitiin. Koulutuksen rakenteen ja rytmityksen tavoitteena oli tarjota
osallistujille monipuolista ja asiantuntevaa palautta niin suullisesti kuin kirjallisestikin. Videoanalyysin
tarkoituksena oli tarjota osallistujille mahdollisuus tarkastella omaa vuorovaikutustapaa ulkopuolelta ja ndin ohjata
tunnistamaan sit4, missd havaitsivat olevansa taitavia ja mihin voisi jatkossa kiinnittdd enemman huomiota.
Yhteisissé arviointipalavereissa jokainen osallistuja sai palautetta sekd koulutukseen osallistuneilta ettd kouluttajalta.

Arvioinnin tukena kaytettiin myds SVRS-mittaria (Skilled Verbal Responding Scale; Rantanen & Soini, 2013), jolla
voitiin tutkia erityisesti sitd, kuinka asiakaskeskeisté tai johdonmukaista osallistujan toiminta dialogiin perustuvassa
vuorovaikutustilanteessa oli. Vuorovaikutusharjoitusten lisaksi teoreettisissa tietoiskuissa kaytiin I4pi taitavan
ammatillisen vuorovaikutuksen tunnuspiirteitd ja sudenkuoppia. Harjoitusten avulla osallistujat perehdytettiin
konsultatiiviseen tydotteeseen ja ammatillisiin vuorovaikutustaitoihin sekd tarkasteltiin vuorovaikutustaitojen
yhteyttd tyohyvinvointiin sekd keskeisiin ammatillisen vuorovaikutustilanteiden edellytyksiin. Teoriaosuuksien ja
harjoitusten lisdksi koulutukseen osallistuville jérjestettiin kaksi arviointitapaamista. Arviointitapaamisessa kaytiin
lapi osallistujien videoidut vuorovaikutusharjoitukset, joita arvioitiin niin itsearvioinnin, vertaisarvioinnin kuin
kouluttajan antaman arvioinnin ja palautteen kautta. Arvioinnissa Kkiinnitettiin  huomiota koulutettavan
vuorovaikutustaitoinin sekd SVRS-mittaria hyddyntéen ettd suullisen arvioinnin avulla. SVRS-mittari mittaa
osallistujan vuorovaikutusharjoituksessa ilmenneen toiminnan laatua ottaen kantaa siihen miten taitavaa kyseinen
toiminta juuri tassa harjoituksessa oli.

Koulutukseen liittyvissa harjoituksissa keskusteltiin osallistujien todellisista tyohon liittyvista kysymyksistd. Aitojen
ja ajankohtaisten asioiden késitteleminen tarjosi koulutukseen osallistuville my6s tyonohjauksellista tukea ryhmélta
saadun tuen ja kokemusten jakamisen muodossa. N&in toteutettuna koulutus saattoi parhaimmillaan tarjota tukea
ammattilaisille tydhyvinvoinnin kannalta haasteellisissa vaiheissa ja ohjata osallistujia kayttdmaan koulutuksessa
opittuja taitoja omassa tyGssdan ja tydyhteison tukena. Tavoitteena oli, ettd osallistujat voisivat soveltaa
koulutuksessa oppimaansa uudenlaista lahestymistapaa erilaisiin vuorovaikutustilanteisiin omassa tydssaan.

OHJAAJA ASIAKAS

HAVAINNQITSUAT

SUPERVIISORI

Kuva 2. Konsultatiivisen tydskentelyn perusmalli. (Soini, 2001)
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AINEISTO JA MENETELMA

KIKO -hankkeen vuorovaikutustaitojen koulutus toteutettiin Oulun Yliopiston Kasvatuspsykologian Klinikalla
kevaalld 2013. Koulutus muodostui kuudesta puolen péivéan pituisesta koulutusjaksosta, jotka sisélsivét lyhyita
vuorovaikutusteemaan  johdattelevia  luento-osuuksia  sek&  konsultatiivisella  tyQotteella  toteutettuja
vuorovaikutusharjoitteita. Vuorovaikutuskoulutuksen tavoitteena oli tarjota koulutukseen osallistuneille ammatillista
vuorovaikutusta tukevia konkreettisia tyovélineitd. Koulutuksen aikana kerdtyn aineiston pohjalta olemme pyrkineet
selvittdméan, milld tavalla koulutus on palvellut koulutettavien tydelaman tarpeita sekd miten koulutettavien omat
taidot ovat kehittyneet koulutuksen myoté.

Osallistujat

Hankkeen tavoitteena oli saada jokaisesta Kiko-hankkeeseen osallistuvasta yrityksestd mukaan kaksi
esimiesasemassa olevaa henkiltd (yhteensd 12 osallistujaa). Koulutettavien tydtehtdvat tai asema yrityksessa eivat
kuitenkaan vastanneet tdysin hankesuunnitelmaa ja kaikki koulutettavat eivat toimineet ldhiesimiestehtévissa.
Tamén ei kuitenkaan katsottu olevan esteend koulutukselle asetettavien tavoitteiden saavuttamiselle. Yksi
koulutettavista péasi osallistumaan koulutukseen vain kerran. Lopullinen osallistujamaard oli 11 henkil6a
hankkeeseen osallistuvien yritysten eri organisaatiotasoilta.

SOLMU -koulutukseen osallistuminen edellytti osallistujien sitoutumista kuuden (6) puolen péivan mittaiseen
koulutuspdivadn kevatlukukaudella 2013. Etukéateisinformaatiossa korostettiin myos, ettd koulutukseen osallistuvan
henkilon tuli olla valmis tarkastelemaan omaa toimintatapaansa ja myds kyseenalaistamaan sitd. T&md toteutui
vuorovaikutustaitoharjoitusten videoinnin avulla, jotka tarjosivat jokaiselle osallistujalle mahdollisuuden omien
vuorovaikutustaitojen havainnointiin ja arviointiin. Vuorovaikutusharjoituksissa késiteltiin osallistujien ty6hon
liittyvid autenttisia tilanteita ja kysymyksid. Jotta aiheeseen liittyvd keskustelu ja asian kasittely voitiin kdyda
mahdollisimman luotettavassa ja turvallisessa ilmapiirissd, perustui koko koulutukseen osallistuminen
vaitiolovelvollisuuteen. Tast4 allekirjoitettiin koulutuksen ensimmaisessé tapaamisessa
vaitiolovelvollisuussitoumus. Jokainen koulutukseen osallistuva, hankkeessa mukana tydskentelevd yliopiston
tyontekija tai tutkimusta tekeva opiskelija, allekirjoittivat sitoumukset.

Tutkimusmenetelmat
Ohjaustaitojen arviointi ja mittaus

Koulutuksen aikana osallistujien vuorovaikutustaitoja arvioitiin kasvatuspsykologian klinikalla kehitetylld CROS -
mittaussysteemill&d (Counselor Response Observation system, Rantanen & Soini, 2013). Mittari on varsinaisesti
kehitetty ohjausvuorovaikutuksen arviointiin, mutta sitd voidaan hytdyntaa laajemminkin arvioitaessa ammatillista
vuorovaikutusta esimiesten ja tyontekijoiden vélilla. CROS -mittaussysteemi sisdltdd ohjaus- ja
vuorovaikutusresponssien koodaussysteemin (CRCS, Counselor Response Coding System) sekd taitavan ohjauksen/
vuorovaikutuksen skaalan (SVRS, Skilled Verbal Response Scale). CRCS - koodiston avulla voidaan tunnistaa
osallistujan tyypillinen vuorovaikutuskéyttdytyminen. Mittarin avulla vuorovaikutuskayttdytymisesta voidaan
tunnistaa osallistujan tyypillinen toimintatapa (esim. reflektio, tarkentava kysymys, johtopéattsten tekeminen) seka
se, mihin vastapuolen kayttdytymispiirteisiin osallistuja kiinnittdd huomiota (esim. tunteet, selitysmallit ja toiminta).
CROS - mittarin toinen osio SVRS puolestaan keskittyy selvittdmaan, miten taitavaa osallistujan
vuorovaikutuskayttdytyminen on. Videoanalyysiin perustuva taitotasomittari auttaa arvioimaan osallistujan kykya
kuunnella ja tarkastella toisen viestid objektiivisesti ja eri ndkokulmista. SVRS -mittari on térked apuvdline
erityisesti arvioitaessa koulutuksen vaikutuksia osallistujien vuorovaikutustaitoihin.

SVRS -mittari siséltdd kaksi osa-aluetta: 1) asiakaskeskeisyys ja 2) johdonmukaisuus, jotka puolestaan rakentuvat
kuudesta eri dimensiosta (kuvio 2). Asiakaskeskeisyyttd mitattaessa kiinnitetddn huomiota siihen, puhuuko ohjaaja
asioista, joita asiakas ei ole maininnut, kayttddko han avoimia kysymyksia tai tarjoaako neuvoja ja mielipiteitd, joita
asiakas ei ole pyytdnyt. Ohjagjan johdonmukaisuutta tarkasteltaessa kiinnitetddn huomiota siihen, kuinka
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johdonmukaisesti ohjaaja pyrkii selvittdméan, mika asiakasta huolettaa, pyrkiikd hé&n tarkentamaan asiakkaan
ilmauksia tai sivuuttako ohjaaja asiakaan viestin. SVRS -mittauksessa ohjaajan suoritusta arvioidaan kuudella (6)
ulottuvuudella 0-3 eli mittarin maksimipistemaéra on 18 pistettd. (Rantanen & Soini, 2013)

Ohjaaja puhuu
asioista, joita asiakas
ei ole puhunut.

Ohjaaja kéyttadd
avoimia kysymyksia. Asiakaskeskeisyys

Ohjaaja ei tarjoa
neuwvoja, eikd omia
mielipiteitdin.

Ohjaaja pyrkii
selvittdmiEEn, mika
asiakasta huolettaa.

Ohjaaja tarkentaa
asiakkaan ilmauksia.

Johdonmukaisuus

Ohjaaja sivuuttaa
asiakkaan viestin.

Kuva 3. Ammatillisesti taitava vuorovaikutus ohjaustilanteissa SVRS-mittarin mukaan (Rantanen & Soini, 2013)

Osallistujien palaute SOLMU-koulutuksesta

Koulutukseen osallistuneilta keréttiin Kirjallista palautetta koulutusjakson eri vaiheissa. Palautteen lisdksi jokaisen
osallistujat kirjoittivat kunkin koulutuspéivan paitteeksi vapaasti ja omin sanoin kaikista koulutuspéivén sisaltoihin
ja harjoituksiin liittyvista ajatuksista (ns. pdivakirjat). Nama kokemukset kirjattiin omalla nimelld. Viimeisen
koulutuspdivan paatteeksi kaytiin avointa ja vapaata keskustelua koko koulutuksesta. Nimetdn palaute kerattiin
viimeisen koulutuspéivan paatteeksi. Naistd erilaisista kirjallisista aineistoista on poimittavissa osallistujien
kokemuksia kéytdssd olevasta koulutusmallista ja koulutuksessa kaytdssa olevasta konsultatiivisesta tydotteesta.
Kirjallisissa aineistoissa oli saatavilla myds muunlaista tietoa, kuten esim. koulutukseen osallistuvien omakohtaisia
kokemuksia vuorovaikutustaidoistaan, niiden kehittymisestd tai muista koulutukseen liittyvist4 tekijoistd (aikataulu,
siséllét, kouluttajat, oma pienryhmé, muut henkildkohtaiset asiat).

TULOKSET

Vuorovaikutustaitojen kehittyminen

Koulutettavien vuorovaikutustaitojen kehittymistd analysoitiin CROS -ohjaus- ja vuorovaikutustaitojen mittarilla
ensimmaisessd ja toisessa harjoituksessa. Ensimmaéiseen harjoitukseen osallistuivat kaikki koulutettavat, mutta
toiseen koulutukseen osallistui vain seitsemén koulutettavaa. Kuviossa 4. on kuvattu kaikkien koulutukseen
osallistuneiden vuorovaikutustaitojen taso ensimmaisessd harjoituksessa (SVRS 1) ja vuorovaikutustaidoissa
tapahtuneet muutokset niiden osalta, jotka osallistuivat molempiin harjoituksiin. Eniten edistyst4 oli tapahtunut
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kahden osallistujan kohdalla, joiden taidot olivat alkumittauksen perusteella alhaisimmat. Yli 10 pistettd
alkumittauksessa saaneiden kohdalla muutokset olivat sen sijaan pienid. Koulutettavien SVRS—pisteiden keskiarvo
ensimmaisessd harjoituksessa oli 10,71 ja toisella mittauskerralla 13,29. SVRS- mittarin mukaan eniten kehityst4
koulutettavilla tapahtui osa-alueella, jossa keskustelu pidettiin asiakkaan itsensd ilmaisemissa teemoissa ja
sisélldissa sekd alueella, jossa ohjaaja pyrki huolellisesti selvittdméan ja tarkentamaan, mik& asiakasta huolettaa.
Myds osallistujien kyselytekniikassa tapahtui edistystd. Suljettujen kysymysten sijaan osallistujat oppivat
kéyttdam&an enemmaén avoimia kysymyksid ja kysyméan yhtd asiaa kerrallaan. Myds asiakaslahtoisyys korostui, kun
osallistujat toimivat maltillisemmin ja pyrkivét selvittdmdan rauhallisesti edeten asiakkaan roolissa toimineen
pulmaa ja huolenaihetta. T&mén seurauksena asiakkaan viestien ohittaminen védheni ja asiakkaan viestin
tarkentamiseen opittiin Kkiinnittdm&&n enemman huomiota. Sen sijaan vaikeampaa oli vuorovaikutustilanteen
johtaminen ja pidattdytyminen omista, liian aikaisista tulkinnoista ja johtop&&toksista. Tata vaikeutta kuvaa yhden
osallistujan viesti seuraavasti:

’Hankala oli johtaa ’casen” puhetta. Toisaalta hyvin tuttu aihe, mutta toisaalta ei kuitenkaan paassyt
pureutumaan ytimeen. Edellinen case vastaavassa roolissa meni paremmin. Toisaalta pitdisi olla lasné ja
kuunnella, toisaalta pitéisi pystyd etddnnyttdmaan itsensé ja malttaa olla tekemattd oletuksia, vaikka aihe
on tuttu. Toisen kuunteleminen ja peilaaminen on kunnioitusta. Oletuksien tekeminen ei ole.”
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Kuva 4. SOLMU-koulutukseen osallistuneiden vuorovaikutustaidot ensimmaisessa harjoituksessa (SVRS1, 11 osallistujaa) ja
toisessa harjoituksessa (SVRS2, 7 osallistujaa).

BSVRS 1

Taitotaso

SVRS 2

T4 T5 T6 T7 T8 T9 T10 T11

Miten konsultatiivinen tydote toimi vuorovaikutustaitojen koulutuksessa
Koulutusmallin vahvuudet

Ohjaustaitomittausten lisdksi osallistujilta kerattiin kokemuksia siitd, miten hyvin konsultatiivisesti toteutettu
vuorovaikutustaitojen koulutus heiddn mielestd&n sopi vuorovaikutustaitojen koulutukseen. Koulutusmalli koettiin
uudenlaisena kokemuksena ja kaiken kaikkiaan hyvand kokonaisuutena. Toteutustavasta ei osallistujilla ollut
aiempia kokemuksia. Koulutuksen erityispiirteend pidettiin sitd, ettei sen siséltdd voi “opetella ulkoa™ eivétka asiat
etene pelkélld teoriaopiskelulla. Tallainen "malli vaatii asioiden sisdistdmistd, oman toiminnan reflektointia ja
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henkildkohtaisen toiminnan muuttamista.” Na4it4 asioita pidettiin haastavina ja hyodyllising, mutta arveltiin myos,
ettei se vélttdmatta onnistu kaikilta.

Aluksi koulutukseen toivottiin enemman teoriaa, mutta koulutuksen edetessa ajatus muuttui. Osallistujien mukaan
lyhyet tietoiskut olivat paikallaan teorian avaamiseksi ja keskustelut ryhmassa pelk&n teorian sijaan, olivat
innostavia. ”Parasta antia olivat vuorovaikutusharjoitukset™, niiden ympérille koko koulutuksen idea rakentui.
Harjoitukset koettiin opettavaisina, ne olivat erittdin hyodyllisia videoiden katsomisen ja niistd saadun palautteen
rinnalla. Ndm& yhdessa olivat kokonaisuudessaan ”omaa vuorovaikutustoimintaa kehittava prosessi.” Harjoitukset
ja videoiden katselu tarjosi tilaisuuden oppia ndkemdan itsensé vuorovaikutustilanteissa ja myds oma palautteen
antotaito kehittyi. Harjoitukset heréttivat myds Kkriittistd asennoitumista omaa vuorovaikutustapaa kohtaan.
Koulutusmallin lisdksi koulutuksen ansioksi luettiin hyvét, innostavat ja kokeneet kouluttajat. Kouluttajien
ammattitaitoinen toiminta edisti koko ryhmén yhteisty6taitoja ja osoitti, ettd he olivat vetaneet aikaisemminkin
téllaisia koulutuksia.

Osallistujat vertasivat tatd koulutusta aikaisempiin vastaaviin koulutuksiin, joissa olivat olleet mukana. Niissé oli
saanut uutta hyodyllista tietoa vuorovaikutuksen térkeydestd, mutta tiedon vieminen kaytdntéon ei aina toiminut.
Konsultatiivisesti toteutettu koulutus poikkesi edukseen, koska se pystyi tarjoamaan heti osallistujilleen evaita
arkeen. Monet osallistujat kertoivat soveltaneensa oppimiaan taitoja kaytantdon jo koulutuksen aikana. Hyodyllisia
taitoja olivat mm. kuuntelemiseen keskittyminen, oman mielipiteen ja kokemusten esittelyn vélttdminen. Tarkeaksi
koettiin se, ettd annetaan tilaa toiselle puhua. Mygs peilaaminen, joka tuntui aluksi hieman teenndiseltd, toimi
osallistujien mukaan myo6s kaytdnnon eldmassd. Osallistujat olivat kokeilleet taitojaan erilaisissa palavereissa ja
asiakastapaamisissa sek& omien alaisten kanssa tapahtuneissa kohtaamisissa. Koulutuksesta muodostui osallistujille
hyvé kokemus, ja siihen osallistumista voisi suositella muillekin nimenomaan sen kaytédnnéllisen hyddyn takia.

Naiden edelld kuvattujen taitojen lisaksi osallistujat toivat esiin koulutusmallin ansiona ”omien vahvuuksien, hyvien
asioiden korostamisen ja positiivisten kokemusten huomioimisen térkeyden. Tyokiireiden keskelld olisi tarkeata
oppia omassa esimiestydssaan huomioimaan kaaoksenkin keskelld ne asiat, jotka ovat hyvin, jotta ”osaisi antaa
positiivista palautetta tyokavereille ja huomioida toisten onnistumisen kokemukset ja iloita niista heidan kanssaan™.
Omien vahvuuksien tunnistamisen ohella koulutus myds auttoi tunnistamaan puutteita ja kehityskohteita omassa
vuorovaikutuskayttdytymisessd. Koulutus avasi silmid kommunikoinnin eri nédkdkulmiin, miten kohtaamisissa voi
kuunnella paremmin, tarttua vastapuolen sanoihin ja viestiin eri tavalla kuin aiemmin.

Koulutuksen ja omien vuorovaikutustaitojen kehittymisen kannalta merkityksellista oli myds omalla pienryhméllg,
jossa koulutettavat tydskentelivat koko koulutuksen ajan. Oma pienryhmé koettiin rennoksi ja hyvaksi ryhmaksi,
joissa vallitsi luottavainen ja turvallinen ilmapiiri. Jopa loppuvaiheessa oli annettu palautteeksi, ettd osallistujat
olivat enemman omia itsedédn ja muodostivat sellaisen ympdriston, jossa ”voi turvallisesti ja luottavaisesti harjoitella
taitojaan”.

Koulutusmallin kehityskohteet

Koulutus rakentui konsultatiivisesti toteutetuista vuorovaikutusharjoituksista. Palautteessa esitettiin toiveeksi, etta
koulutus voisi sisaltdd vielda enemman harjoituksia, jolloin yksi osallistuja saisi koulutuksen aikana kokeilla
useamman kerran oppimiaan taitojaan. Osallistujien oma suhtautuminen harjoituksiin ja niiden aitouteen koettiin
koulutuksen ensimmadisessd tapaamisessa hankalana — pitikd néytelld vai olenko oma itseni. Koulutuksen
aikataulusta esitettiin toiveena, ettd ne voisivat olla tihedmpdén. Nyt koulutuspaivat toteutettiin kolmen tai neljan
viikon vélein, jotta koulutettavilla oli aikaa pohtia koulutuksessa esille tulleita asioita ja harjoituksia sek& kokeilla
niitd halutessaan mygds kaytannoén tyossa.

Koulutuksessa toteutettujen harjoitusten alkuun oli aina pdivdn teemalla varustettu teoriaosuus. Palautteissa
toivottiin, ettd osa teoriaosuuksista olisi voinut olla konkreettisempia ja kohdistua enemmén siihen tyéhén mité he
tekevat. Osa teoriaosuuksista koettiin vield lilan abstrakteina tai aikaa aiheen késittelyyn ei ollut tarpeeksi.
Kehitysehdotuksissa huomautettiin myos, ettd koulutuksia voisi jarjestdd yrityksissd tai eri paikkakunnilla.
Ehdotettiin, ettd kerattaisiin tietyltd alueelta isompi joukko ihmisid ja koottaisiin heistd koulutusryhmd, jonka
koulutus toteutettaisiin fyysisesti l&hempéand tyopaikkaa. Koulutukseen osallistui véked Oulusta, Raahesta,
Ylivieskasta, Turengista, Rovaniemeltd ja Ruotsista. Osa koki, ettd koulutuspaikan ollessa l&hempénd omaa
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tyopaikkaa voisi osallistuminen olla sujuvampaa ja helpompaa. Koulutuksen olisi voinut jarjestdd myds vuorotellen
eri yrityksissa. Poissaolojen takia palautteissa toivottiin osallistujien parempaa sitoutumista ja s&anndllista
lasndoloa kaikissa harjoituksissa. Ryhmissa oli tdman takia liikaa vaihtelevuutta tydesteiden ja -kiireiden vuoksi.
Koulutettavia itseddnkin harmitti, ett4d oma ty6 hairitsi koulutukseen sitoutumista ja osallistumista. Poissaolopdivien
varalle ehdotettiin koulutuksen varapdivia ja keskusteltiin, voisiko kyseisind ajankohtina osallistua koulutukseen
jonkin toisen rynmén mukana, jotta saisi koulutuksesta irti kaiken mahdollisen.

Vuorovaikutuksen hyvat kaytanteet

Tassa tulososiossa vastataan koko hankkeenkin kannalta keskeiseen kysymykseen eli 4) Mitd hyvia
vuorovaikutuskaytanteité koulutukseen osallistuvat pitivat tarkedna ja halusivat siirtdd suoraan omaan ty6honsa.
Tatd kysymystd tutkitaan kahdesta ndkokulmasta. Ensinndkin  koulutukseen osallistuvat nimesivét
vuorovaikutusharjoitusten valilla henkilokohtaiset tavoitteensa niissé vuorovaikutustaidoissa joita pitivat itselleen
merkityksellisind ja térkeind. Naissd taidoissa he halusivat kehittyd koulutuksen aikana ja toivoivat muiden
osallistujien ja kouluttajan antavan ndistd palautetta. Tulosten mukaan koulutukseen osallistuvat henkil6t halusivat
kehittya seuraavilla osa-alueilla:

1) KESKUSTELUTAIDOT
Ei haettaisi ratkaisua tassé ja nyt — periaatteella, maltettaisiin pyséhtya ja kysella aiheesta lisda
Lisédd malttia keskusteluun ja kuunteluun
Rohkeutta tarttua keskustelun ytimeen nopeasti

2) KYSYMISEN TAIDOT
Oppia kayttdm&an useammin avoimia kysymyksié
Oletusten ja tulkintojen valttdminen kysymysten muotoilussa
Kaksois- ja monikkokysymysten valttdminen — Yksi kysymys kerrallaan

3) ASIAKASKESKEISYYS
Enemmaén asiakkaan viestin tarkentamista
Keskittyd tarkemmin asiakkaan kokemuksen ja ndkemyksen jasentdmiseen

4) TILAN TARJOAMINEN

Antaa tilaa toiselle puhua
Rauhallinen ja maltillinen eteneminen

Koulutukseen osallistujat kirjasivat térkedksi henkilokohtaisiksi tavoitteikseen keskustelu- ja kysymistaitojen
kehittdmisen. Tarke&td olisi oppia tekemdin avoimia kysymyksid suljettujen, olettamuksia ja tulkintoja siséltavien
kysymysten sijaan. Monikkokysymyksia tulisi valttda ja esittdd vain yksi kysymys kerrallaan. Tama tarkoittaa
kaytannossa keskusteluun ja kuunteluun pysahtymistd, malttia kuunnella toisen kokemus ja asia loppuun.
Kysymisen ja keskustelutaidon liséksi osallistujat nimesivét tavoitteekseen pitaé keskustelun fokus enemmén toisen
osapuolen esittdmissd nédkemyksissa. Asioiden tarkastelua ja ratkaisujen etsimistd tulisi pyrkid tekem&an toisen
osapuolen ndkokulmaa kunnioittaen ja hénen viestidan tarkentaen. Téhan tarjoutui mahdollisuus, kun antoi itse tilaa
toiselle puhua ja kertoa lis&d eikd niin, ettd ratkaisuja pyrittiin hakemaan nopeasti erilaisia omia vaihtoehtoja
tarjoten.

Viimeisella koulutustapaamiskerralla keskusteltiin osallistujien kanssa siitd millaisia vuorovaikutustaitoja he olivat
kokeneet oppineensa koulutuskevdan aikana. Tamaén liséksi osallistujat kirjoittivat itselle kirjeen muistutukseksi
siitd, millaisia koulutuksessa opittuja asioita he haluavat omassa ty6ssdén toteuttaa ja kayttdd. Alle on koottu
osallistujien omista kommenteista, kokemuksista ja Kkirjoituksista heiddn ké&sityksiddn siitd, millaisia ovat
vuorovaikutustilanteiden hyvét kdytanteet ja millaista kayttdytymistd osallistujat pitivat tarkeind ihmisten vélisessa
kohtaamisessa:

1. Muista kuunnella
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2. Olelasna
3. Kaeskity siihen henkil6dn kenen &arelld olet — ratkaisu voi 10ytyd my6s haneltd itseltdan
4. Malttia ja rauhallisuutta keskusteluihin — &l& puhu péalle

5. Minun kokemukseni ei valttdméattd ole sama kuin sinun kokemuksesi — ymmarrdn, jos ehdottamani
ratkaisu, vaihtoehto tai neuvo ei saanut toivomaani vastaanottoa

6. Valta tulkintoja ja oletuksia
7. Kokeile avoimia kysymyksié
8. Anna positiivista palautetta

9. lloitse muiden onnistumisen kokemuksista — ala vahéttele sitd miten muut asian kokevat

POHDINTA

Tdassa raportissa kuvattiin KIKO-hankkeen ensimmaisessd vaiheessa toteutettua vuorovaikutustaitojen koulutusta
(tyopaketti 1) ja siitd tehtyd tutkimusta. Vuorovaikutustaitojen koulutuksen tutkimisessa haluttiin selvittdd millaisia
koulutukseen osallistuvien ammattilaisten vuorovaikutustaidot ovat koulutuksen alussa ja millaisia muutoksia
taidoissa tapahtui. Osallistujilta kerdtyn palautteen perusteella haluttiin liséksi selvittdd, miten SOLMU koulutus ja
konsultatiivinen tyfote koetttiin vuorovaikutustaitojen koulutusmenetelménd. Lopuksi halusimme selvittdd, mité
hyvié vuorovaikutuskéytanteitd osallistuvat pitivét tarkeina ja halusivat siirtdd omaan ty6honsa.

Osallistujilta saadun palautteen ja vuorovaikutustaitojen mittausten perusteella konsultatiivisella tydotteella
tapahtuva vuorovaikutustaitojen koulutus on mielekds ja hyddyllinen tapa edistdd taitojen kehittymisté yksittaisilla
tyontekijoilld. Vuorovaikutustaitojen koulutukseen osallistuneiden mé&ard oli hyvin suppea, joten tulosten
yleistettdvyyteen ei ole mahdollisuutta. Noin puolella osallistuneita jo ensimmaisen mittauksen tulos oli varsin hyva
eikd heidan kohdallaan voitu mittarin tuloksen perusteella havaita merkittavid parannuksia. Palautekyselyn mukaan
he kuitenkin pitivdt koulutusta varsin hyddyllisend.  Aikaisempien tutkimusten mukaan lyhyestd
vuorovaikutustaitojen koulutuksesta hyétyykin eniten sellaiset henkil6t, joiden perustaidoissa on eniten puutteita
(Kuntze, van der Molen & Born, 2009; Baker & Daniels, 1989). Tama trendi ndkyi myds t&ssé aineistossa kahden
ensimmaisessd harjoituksessa heikoimmin menestyneen osallistujan kohdalla, joilla toisen harjoituksen
vuorovaikutustaidoissa tapahtui merkittdvd paraneminen. Yksittaisista perustaidoista merkittdvid muutoksia tapahtui
asiakaskeskeisyydessa. Osallistujat oppivat tarkentamaan asiakkaan roolissa olevan viestid. Tat4 edisti erityisesti
kyselytekniikassa tapahtuneet muutokset. Avointen kysymysten osuus lisééntyi, jolloin haastattelijan ja ohjaajan
roolissa toimineen omat olettamukset jéivat taka-alalle. Osallistujat korostivat myds ymmartdvénsa paremmin
rauhallisen ja maltillisen etenemisen hyddyllisyyttd tarkastelun kohteena olevan pulman jésentdmisessd. Vaikka
perustaidoissa tapahtui edistystd, erityisesti vuorovaikutustilanteen johtaminen ja omien tulkintojen valttdminen
tuntui osallistujista edelleen haasteelliselta taidolta.

Osallistujilta saadun palautteen mukaan taitojen kehittymistd edistdd koulutettavan henkildkohtainen sitoutuminen
koulutukseen sekd halu kehittdd omia vuorovaikutustaitojaan. Sitoutumisen merkitystd korostaa konsultatiivisen
tyootteen keskeinen ajatus hyddynt&d osallistujien ohjaustaitojen kehittdmisessd sellaista osaamista, mika itse
asiassa koulutettavilla on jo hallinnassa. Tall4 tarkoitetaan heiddn aikaisemman koulutuksensa ja tyohistoriansa
kautta omaksuttua osaamista ja hiljaista tietoa, jonka soveltamiseen organisaation toimintakulttuuri ei aina tarjoa
mahdollisuuksia. Osallistujien kokemusten kytkeminen osaksi ammatillista kehittymistd ei kuitenkaan tapahdu
itsestddn. SOLMU-koulutuksessa tatd periaatetta korostetaan siind, ettd koulutuksella on selked rakenne ja
toimintasuunnitelma, jossa osallistujien aktiivisella osallistumisella on ratkaiseva merkitys. Osallistujien
kokemusten mukaan myds oman toiminnan tarkkaileminen ulkopuolelta videotallenteita katsoen osoittautui
merkittdvaksi oppimista edistdvaksi toimintatavaksi. lhmiset tulivat tietoiseksi palautteen kohteista ja siitd missé
havaitsivat olevansa taitavia ja siitd mihin voisi jatkossa kiinnittdd huomiota. Osallistujilta saadun palautteen
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perusteella voidaan todeta, ettd tdmén koulutuksen keskeinen vahvuus oli sen k&ytdnnonl&heisyys. Osallistujat
kykenivat hyddyntdmé&an oppimiaan perustaitoja valittdmasti omissa yrityksissaén.
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Havaintoja tydyhteisOjen vuorovaikutuksesta
Ja tiedonkulusta

Henna Filppa

THVISTELMA

Tassa KIKO -hankkeen loppuraportin luvussa kerrotaan tyGpaketti 2:n tuloksista. Ty6paketti 2:n tavoitteena oli
tutkia kohdeyritysten sisdistd vuorovaikutusta ja tiedonkulkua péivittéisen arjen havainnoinnin kautta. Menetelmana
kéytettiin etnografiaa. Kaikissa kuudessa yrityksessé toteutettiin 10-20 pdivan havainnointijaksot, riippuen yritysten
koosta. Havaintojen keskeiset tulokset olivat, ettd haasteita on eri tiimien / yksikéiden / funktioiden véalisessa
vuorovaikutuksessa. Tahan vaikuttaa sekd fyysiset véalimatkat ettd se, etteivat eri yksikdt tunne toistensa toimintaa.
Kasvokkain tapahtuva vuorovaikutus on tarkedssé roolissa, mutta sen negatiivisiin puoliin kuuluu se, etteivéat
keskustellut asiat dokumentoidu automaattisesti. Tdman wvuoksi jarjestelmallinen muistioiden pito osoittautui
térkeéksi.

Avainsanat: vuorovaikutus tydorganisaatioissa, tiedonkulku ty6organisaatioissa, etnografia

JOHDANTO

Vuorovaikutukseen ja tiedonkulkuun vaikuttaa muun muassa fyysinen (Hinds & Kiesler, 2002; Ambos & Ambos
2009), tiimien / funktioiden / yksikdiden / toimintayhteisdjen (community of practice) (Hislop 2004) vélinen,
kulttuurillinen ja kielellinen (Ambos & Ambos 2009) vélimatka. Kasvokkain tapahtuvaa kommunikointia pidet&én
yhd arvossa, vaikka nykyisin onkin monia mahdollisuuksia viestid valimatkojen yli. On tutkittu, ettd kun vélimatka
tyopisteiden vélilla kasvaa yli 30 metriin, vuorovaikutusta ndiden pisteiden valilld tapahtuu huomattavasti
vahemman (Allen, 1977; Kraut & Streeter, 1995). Kasvokkain tapahtuva vuorovaikutus edesauttaa luottamuksen ja
sitoutumisen rakentumista ja vahentdd vaarinymmaérryksid, mutta toisaalta se saattaa vaatia ajallisia uhrauksia
matkojen vuoksi. Lisaksi palavereissa kaytetty aika on usein pois varsinaisista tyotehtavistd. (Kiesler & Cummings,
2002; Nardi & Whittaker, 2002.) Spontaani ilmestyminen kollegan ty6huoneeseen saattaa hairitd (mt.), vaikkakin
ongelmia ratkotaan ja innovaatioita tehd&an paljon informaaleissa, yhtakkisissé keskusteluissa (esim. Conway, 1995;
Conway & Steward, 2009; Herbsleb & Grinter, 1999). Informaali vuorovaikutus tapahtuu p&dosin kasvokkain,
eivatkd sahkdoiset viestimet tue sitd hyvin (Kraut, Fussell, Brennan & Siegel 2002).

MENETELMAT

Etnografia on yhteiskuntatieteellinen, ihmisyhteisgjen toiminnan syvélliseen ymmartdmiseen ja analyysiin pyrkiva
tutkimusote. Siin4 tutkija on pidemman aikaa mukana tutkittavan yhteisén toiminnassa havainnoiden ja haastatellen
sen jasenid sek& tutkien sen erilaisia artefakteja. Tutkijan tulisi tdmén jalkeen pystyd ymmartdmaan yhteison
toimintaa yhtd hyvin kuin sen jésenet, kyeten kuitenkin irtautumaan ja etddntymadn siitd analyysia ja raportointia
varten. Etnografiset raportit ovat usein tarinan muotoisia, ja niissé pyritdén esittelemddn yhteis6a sen eri jasenten
nékokulmista. Etnografian vahvuus onkin juuri siind, ettd sen avulla voidaan luoda erilaisia perspektiiveja
ihmisyhteistjen kulttuureihin ja toimintamalleihin sekd tuomaan esiin yhteisoissa vallitsevia piintyneité tapoja. (Ks.
esim. Hammersley & Atkinson 2007.)

Tassa hankkeessa etnografista otetta hyddynnettiin kohdeyritysten vuorovaikutuskulttuurien ymmartdmiseen ja
tietoiseksi saattamiseen. Tutkija havainnoi kohdeyrityksid 10-20 péivéa kutakin, koosta riippuen, ja tdman jalkeen
koosti kuvaukset yrityksen haasteista ja mahdollisuuksista vuorovaikutukseen ja tiedonkulkuun liittyen.
Havainnoinnissa seurattiin yritysten eri tiimejd ja yksikkoja ja kokonaisuudessaan havainnointi kosketti n. 600
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henkil6d, osaa intensiivisemmin ja osaa kauempaa. Havainnointi ei ollut osallistuvaa, mutta informaaleja
haastatteluja tehtiin sen yhteydessa ja useat havainnoitavat kertoivat tutkijalle oma-aloitteisesti tyonsa
vuorovaikutushaasteista ja -mahdollisuuksista.

Aineiston keruussa ja analyysissa hyddynnettiin grounded theory -metodologiaa (Strauss & Corbin, 1998), jossa
aineistoa keratddn ja analysoidaan jatkuvasti induktiivisten selitysten muodostamiseksi sosiaalisista ilmidista.
Havaintoja verrataan toisiinsa ja muodostuviin selityksiin sekd aiempiin tutkimustuloksiin ja teoriaan.
Havainnointiraportit esiteltiin yrityksille ja niiden pohjalta suunniteltiin tydpaketin 3 kehittdmistyGpajat. Yritykset
kokivat havainnointien tulokset hyddyllisiksi. Monet raporteissa esiin nousseet asiat olivat sellaisia, jotka
hiljaisesti” yrityksissa tiedettiin, mutta nyt niille saatiin vahvistus ulkopuolisen silmin ndhtyna.

Tassa raportissa havainnot voidaan esittdd vain yleiselld tasolla kohdeyritysten tunnistamattomuuden
séilyttdmiseksi. Etnografisessa tutkimuksessa paastédan lahelle ihmisten todellisuutta, mink& vuoksi anonymiteetin
séilyttdmisen takaaminen on tarkedd. Yritykset itse saivat yksityiskohtaiset ja kattavat raportit kommunikointinsa
haasteista ja mahdollisuuksista. Seuraavissa kappaleissa ndytetdan yrityksittain sekoitettuja otteita kenttapaivékirjan,
kehittdmistydpajojen videointien, alkukyselyn ja havainnointiraporttien aineistosta.

KOHDEYRITYSTEN HAASTEET JA VAHVUUDET

Viidessd yrityksessd haasteita aiheutti eri tiimien tai yrityksen osien tai funktioiden véalinen kommunikointi (yksi
yritys oli sen kokoinen, ettd kaikki olivat samaa tiimid). Ei tunnettu hyvin muiden yksikéiden toimintaa ja ndiden
tiedontarpeita, mist4 seurasi vaarinymmarryksia ja tietokatkoksia.

Otteita havainnointiraporteista:

Myynnissa, tuotannossa, jakelussa, ostossa, varastolla ja taloushallinnoissa koetaan, ettei suunnittelun muutoksista
aina huomata tiedottaa kaikkia osapuolia. On joskus kdynyt niin, ettd tuote on jo tekeilld, kun selvidg, etté siihen
laitetaan erilaisia osia tai asiakkaan tarpeet ovat muuttuneet. TAmé aiheuttaa joko tuotannon pyséhtymista tai
paljon korjauksia ja lisaty6td. Toisaalta muutokset saattavat vaikuttaa myos tydkaluihin: esimerkiksi erdéseen
tuotteeseen vaihdetaan yksi osa, ja tyOkalut tai lisatarvikkeet eivéat sovikaan siihen. Joudutaan siis etsimaan
nopealla aikataululla uudet tyévalineet, mika ei ole kovinkaan helppoa. Eri tiimien tydntekijat kyselevat aktiivisesti
toisiltaan tyon vaiheista ja mahdollisista muutoksista, mutta kokemus on vélilla ollut, ettei heidan kyselyihinsa
vastata asiallisesti, tai ett& tdma riippuu henkilostad. Useat toivovat ajantasaista tietoa tilanteista automaattisesti,
eiké ainoastaan projektien tai asioiden ’heittoa™ heille.

Kolmessa yrityksessd tédhan vaikutti myos selkedt maantieteelliset vélimatkat. lhmisilld on taipumus tehdd
attribuutio-virheit, eli olettaa tapahtumien syyksi toisten toimijoiden virheitd, kun he sijaitsevat kaukana ja heidan
todellisuuttaan ei tunneta. Vastavuoroisesti tiedonjako arjen tilanteista toisistaan etdalla sijaitsevien kumppanien
kesken véhent&a vaaria tulkintoja. (Cramton, 2001; 2002.) Tdmé ilmeni yhdessé hankkeen yrityksessé selvasti.

Ote kentt&péivékirjasta:

Yritykselle pidettiin kaksi kehittdmistydpajaa, joista ensimmaisessé kaukana sijaitseva yksikkd ei ollut 1&snd, ja
toisessa oli. Ensimmaisessa kehittdmistydpajassa tatd kaukana sijaitsevaa yksikk6ad syytettiin monista toiminnan
ongelmista, kun taas toisessa tdméan yksikon edustaja pystyi kertomaan heidén toimintaymparistdstaan ja ongelmia
l&hdettiin ratkomaan yhdessa.

Vahvuudet kaikissa yrityksissa liittyivat tydyhteison hyvdin henkeen ja tyontekijoiden sitoutumiseen. Myo6s tyota
itsessddn pidettiin mielenkiintoisena. Yrityksissd oli erilaisia palaverikdytdnt6ja: osassa muistioita pidettiin
jarjestelmallisesti ja saanndllisissd palavereissa kaytiin tyontekijoittdin 1api kaynnissa olevat ty6t ja niiden
mahdolliset ongelmat seké eri henkildiden kuormitukset.

Otteita havainnointiraporteista:

Tama tiimipalaveri alkaa pullakahveilla. Kénnykat ovat sallittuja ainoastaan paivystystehtavissa ja tietokone
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esittAmista varten. Turvallisuusasiat ja talousasiat kdydaan lapi, samoin tulospalkkausmittarit. Tamén jalkeen
kéydaan lapi toiden ja tyon alla olevien asioiden eteneminen ja palaverin jalkeen kaksi tyontekijda jaa viela
perehtym&an avoimiin tapauksiin.

Viikkopalaverissa kdydaan lapi ajankohtaiset asiat ja tyOntekijoiden kuormitus. Kaikilta kysytéan erikseen,
millainen tydkuorma on, ja muistutetaan, ettéd apua tulee pyytda, jos kuormitus kay liian suureksi. Moni tuntuu
olevan kiireinen, mutta kokee vield parjaavansa priorisoimalla tehtévid. Yksi ilmoittaa, ettd hénell& on aikaa myos
auttaa muita. Joillakin osastoilla on sovellettu taktiikkaa, jossa paljon kuormitetun henkilén tehtdvénannot kulkevat
esimiehen kautta, ja tdma my6s on koettu hyvaksi kaytannoksi.

Toisaalta palavereiden kulkua hairitsi valill4 osallistujien keskindiset tai ulospain tapahtuvat keskustelut.
Otteita havainnointiraporteista:

Palaverin aikana muutama tyontekija keskusteli kesken&an toistuvasti, ja tiiminvetdjaa selkeésti hairitsi tima. Han
lopetti oman esityksensa aina, kun ndma puhuivat, mutta silld ei tuntunut olevan vaikutusta.

Yhdessé yrityksessa kulttuurina oli ns. multi-tasking™, eli tyontekijat saattoivat olla yhta aikaa palavereissa ja
kéyda sahkdposti-, chat-, tai puhelinkeskusteluja. Usein myds tychuoneen ovella oli monta kyselijaé yhta aikaa, kun
kyseinen henkild on puhelimessa tai videoneuvottelussa. Palaverien tehokkuus kérsi téasta ja jatkuva kysymysten
tulva niin kysyjien kuin vastaajienkin puolella oli stressaavaa.

Kahdessa yrityksessé puutteellinen muistioiden pitdminen aiheutti sen, ettei sovittuja asioita toimeenpantu.
Otteita havainnointiraporteista:

Alihankkijasta johtuva laatuun liittyv& ongelmatilanne on kasilld, ja laadunhallinnan tyontekija valittelee, ettd
pelkén laadunvalvonnan lisdksi joutuu toistuvasti korjaamaan my6s tuotannon ongelmia, vaikka taméa olisi
periaatteessa tuotannon tehtdvd. Seuraavana pdivéand tuotannon johto ihmettelee, miksi, milloin ja kenen
paatokselld erditd tuotannon asetuksia oli muutettu. Niiden takaisin muuttaminen ei kuitenkaan auta asiaan. TAmé
ongelma on toistunut my6s aiemmin, mutta siité ei ollut otettu opiksi. Nyt paatetddn korjata asia prosessoinnin
alihankinnalla, ja varautua tulevaisuudessa samaan.

Asiakas on ollut myyntiin yhteydessé laskuun liittyen. Asiakkaan mielesta siin& ei ole kaikki kohdallaan ja myynti
lahtee selvittdmaén asiaa laskutuksen kanssa. Selvidd, ettd on laskutettu asioista, joista asiakkaan ei mielestaan
pitaisi maksaa. Apuun pyydetdan tekniikan puolta, ja huomataan, ettd siellé laskuri ei ole toiminut oikein. Taméa
koskettaa my6s muita asiakkaita, ja kaikkien laskutus joudutaan tarkistamaan. Havainnointitilanteissa asiaa ei
dokumentoitu.”

Vastuunjako oli epdselvd kahdessa yrityksessd: kummassakin esimiehet ja toimihenkil6t kokivat, etteivat he
tienneet, mistd saivat paattad ja mitkd asiat kuuluivat heille.

Ote kehittdmistydpajakeskustelusta:

Ei vastuutettu, ei selkeitd toimenkuvia, perustuu oletuksille mitd kukakin tekee. Ei aina itsekd&n tieda mité pitéisi
tehd&. Toisaalta hyvd, kun muut ei tiedd mit& tekee, niin tyd on vapaata. Tulee osumaan firmassa ’tuulettimeen”.
Kun vain oletetaan, ettd asiat tapahtuvat, ja sitten jos eivat, niin aletaan etsid syypdatd, mutta miten metsastéat, kun
toimenkuvia ja vastuita ei ole maaritelty. Asiat ja& tekeméttd kun ei ole méaritelty vastuualueita ja toimenkuvia.”

Ote kenttipaivékirjasta:

Vélilla annetaan vastuuta ja véalilla se otetaan pois. Véaliportaan on vaikea tietdd, misté he saavat paattaa ja mista
eivat.

Yhdessd yrityksessd taas esimiesten ja toimihenkildiden vastuuttaminen ja tyGtehtivien jako toteutettiin
jarjestelmallisesti ja asioiden etenemistd seurattiin. Toisaalta tyontekijt saattoivat kokea tdméan ylihuolehtimiseksi.
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Ote kenttipaivékirjasta:

Seuraan yhden parin mentorointipalaveria. Siind kéydaan jarjestelmallisesti 1&pi mentoroinnin tavoitteet, niiden
toteutuminen ja jatkotydskentely. Mentorointikumppanit ovat tyytyvaisia yhteistydbhonsd, mutta ottavat asian
informaalimmin kuin johto. He lupaavat tdydentd& raporttipohjat, kunhan niiden vaatima siséalté on ensin kayty
yhdessa lapi. Heill& on paljon kdytdnnon ty6td tehtdvanéan, eikd juurikaan aikaa analysoida omaa toimintaansa.
Kuitenkin he ovat tyytyvaisia mentorointiyhteistydhon, ja aikovat jatkaa sitd tulevaisuudessa.

KASVOKKAIN TAPAHTUVAN VUOROVAIKUTUKSEN TARKEYS

Kasvokkain tapahtuva spontaani vuorovaikutus oli merkittavassa roolissa tiedonkulun kannalta kaikissa yrityksissa.
Esimerkiksi teknologisia ongelmia ratkottiin fyysisesti niiden &érella.

Ote havainnointiraporteista:

Kohdeyrityksen, asennukset tehneen alihankkijan ja p&&aurakoitsijan edustajat tarkastavat asennuksia. On
epaselvad, kumpi kahdesta putkesta on sisééntulo ja kumpi ulostulo. Asiaa selvitell4an, ja alihankkija on sit mieltd,
ettd laite on tehty piirustusten mukaan. Vaikuttaa kuitenkin siltd, ettd laitteeseen olisi tehty merkinnét vaarin.
Kohdeyrityksen ja p&durakoitsijan edustajat lahtevat tarkastamaan tilannetta 3D-mallista ja kuvista. Selviaa, etta
merkinnét oli tehty vaarin.

Uutta innovoitiin ja asioita jérjestettiin kahvipoydéssa.
Ote havainnointiraportiesta:

Asiakkaalta on tullut toive toiminnosta, jota ei ole saatavilla eiké& ilmeisesti tulossakaan alihankkijan toimesta.
Asiakkaiden kanssa tekemisissa olevan tiimin edustaja kysyy tdmé&n toiminnon itse tekemisen mahdollisuutta
kahvipoydéassa tekniikan edustajalta, ja hdnen mukaansa se on mahdollista, riippuen tietenkin resursseista ja firman
politiikasta. H&n aikoo vieda asiaa eteenpdin tuotekehityksen suuntaan ja sielta ylemmille tahoille.

Yhdessa yrityksessé eri tiimit korostivat sitd, ettd paljosta merkittdvasta tiedosta jaa paitsi, kun on sijoitettuna eri
paikkakunnalle, eikd voi kdydd spontaaneja keskusteluja kollegoiden kanssa. Toisessa yrityksestd muita selkeésti
kauempana, tosin samassa rakennuksessa sijaitseva, tyonjohtaja sai vdhemmén tietoa kuin muut ja joutui ndkemé&an
enemman vaivaa tiedon hankkimiseen. Kolmannessa yrityksessd johto oli maantieteellisesti kaukana erddsta
toimipisteestd, ja t&ssd toimipisteessd epéluottamusta herdtti se, ettei erds ylimmdan johdon edustaja ollut
konkreettisesti kaynyt sielld. Asia tulkittiin niin, ettei johtoa kiinnosta, mitd t&ssd yksikdssd tapahtuu.
(attribuutiovirhe, Cramton, 2001; 2002). Neljannessé yrityksessa asioiden péivittainen koordinointi toimi hyvin eri
toimipisteissd, mutta toimipisteiden véleilld oli hankaluuksia. N&m& toimipisteet olivat hyvin erityyppisia
tydympérist6jd, ja niissa tyoskentelevat eivat aina ajatelleet toisen osapuolen todellisuutta: kiireemmadssa ja
epédvarmemmassa ymparistossd tydskentelevét eivat esimerkiksi aina huomanneet ilmoittaa, mikali myohé&styvat
puhelinpalaverista pitempidkin aikoja. Jérjestelmallisemman tydympériston toimijat kokivat tdman toykedksi
(attribuutiovirhe, Cramton, 2001; 2002).

Ote havainnointiraporteista:

Joissakin sisdisissa projekteissa projektipalaverien ajankohdat elivat, ja té&mé& koettiin hankalaksi
jarjestelmallisemmaéssa tydymparistssa. Oli tapauksia, joissa useampi ihminen odotti palaverin alkua jopa tunteja,
kun toinen osapuoli ei ollut ilmoittanut muutoksista aikatauluissa. Todennakdisesti tdhan oli syynd toisen
tyoympariston hektisempi toiminta.

Viidennessa yrityksessé koettiin haasteeksi pelkéastdan sahkodpostin kautta tapahtuva tarjoustoiminta: asiakkaiden
kanssa keskustelu olisi tuonut tdrkedd tietoa asiakkaan tarpeista ja auttanut muotoilemaan tarjoukset sopiviksi.
Kolmessa yrityksessé kasvokkain tapahtuva spontaani tiedonvaihto koettiin myos haasteeksi, koska keskustelut eivat
useinkaan dokumentoituneet ja siten asiat jaivat roikkumaan.
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Ote havainnointiraporteista:

Alihankkijan tyoémiehet vierailevat usein kahvitauolla kohdeorganisaation eri pisteissd. Kuulumisten vaihdon
lomassa siirretddn myo6s tietoa tulevista urakoista ja ratkotaan kaynnissd olevien téiden avoimia kysymyksié.
Kohdeorganisaation tydntekijat nayttavéat alihankkijalle tulevia t6itd ja kyselevit kaynnissd olevien tdiden
etenemisesta. Valilla kumpikin osapuoli suhtautuu epéilevasti urakoiden hallintaan ja valmistumiseen. Tietojen
pitdisi olla ajan tasalla kohdeyrityksen tietojarjestelmissd, mutta usein niité kdydaan lapi informaalisti.

Ote alkukyselyn avoimista vastauksista:

”Tydssé kohtaa usein puutteelliset loppudokumentit jotka tulevat urakoitsijalta. Talldin joutuu kayttdmaan aikaa
soittelemiseen ja kyselemiseen jotta saa oikeat tiedot piirustuksiin, usein ty6 jaa odottelemaan oikeita tietoja jopa
kuukausia. Dikumentoinnin pitéisi vastata todellista tilannetta, koska asentajat tekevat tyonsa siihen luottaen ja jos
tilanne ei olekaan todellisuutta vastaava, se aiheuttaa turvallisuusriskin.”

YHTEENVETO

Kohdeyritysten kommunikoinnin haasteet liittyivat tiimien / yksikdiden / funktioiden véliseen vuorovaikutukseen.
Toisten tiimien toimintaa ja tiedontarpeita ei tunnettu, mihin osaltaan vaikutti myos fyysiset vélimatkat. Kasvokkain
tapahtuva formaali ja informaali vuorovaikutus oli tdrkedd kaikissa yrityksissd, mutta tdssd yhteydessa korostui
myds keskustelujen dokumentoituminen. Niissé yrityksissd, joissa pidettiin jarjestelmallisesti muistioita, p&atosten
toimeenpano oli tehokkaampaa ja asiat etenivat. Niissé taas, joissa muistioiden pito ei ollut niin tarkkaa, asiat jaivat
roikkumaan ja paatoksia ei toimeenpantu. Osassa yrityksistd vastuunjako ja tydonkuvat olivat epaselvia, ja tdmé
haittasi toimintaa, kun taas toisissa vastuuttaminen toteutettiin jarjestelmallisesti ja ihmiset tiesivat tehtivénsa.
Kaikissa yrityksissa vahvuuksina pidettiin tydkavereita ja tydyhteison hyvéd henked, ja tyontekijat olivat
sitoutuneita tychonsa.
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Innovatiivisten vuorovaikutuskaytanteiden
kehittaminen ja kayttéonotto

Heli Kiema-Junes, Tarja Leinonen, Kari Kisko, Mirja Va&nanen

THVISTELMA

Tassa luvussa kuvataan KIKO -hankkeen kolmatta osaa, jonka tavoitteena oli osissa yksi ja kaksi identifioitujen
vuorovaikutushaasteiden pohjalta kehittdd uusia, toimivampia vuorovaikutuskayténteitd sekd implementoida ndma
kéytannot yritysten johtamisjérjestelméan. Menetelméand kaytettiin osallistuvaa suunnittelua, joka toteutettiin
hankeyrityksissd tydpaja-toiminnan muodossa. Jokaisessa hankeyrityksessé toteutettiin 1-3 tydpajaa, joihin osallistui
kerrallaan keskiméé&rin 15 henkiléd hankeyrityksistd ja 2-4 fasilitaattoria Oulun Yliopistosta. Osallistuvan
suunnittelun tavoitteena on edistéd henkiloston mahdollisuutta osallistua yrityksen paatéksentekoon sekd hyddyntaa
henkiloston laajaa ammattitaitoa. TyGpajojen tuloksena hankeyrityksissé syntyi yhteensd 32 kehitystoimenpidett,
joista elokuun puolivélin tarkastelussa oli implementoituna 37,5 % ja muiden osalta kehitysty6 jatkuu edelleen.
Ty6pajojen keskeisend antina on ollut kehittdmistyon alkuun saattaminen hankeyrityksissa sekd henkildston
sitouttaminen jokapdivaisen tydn sujuvoittamiseen tahtdavédn kehittdmistyéhon. Tybpajoissa syntyneiden
toimenpiteiden perusteella voidaan myos mééritelld yleisempid tydn sujuvoittamiseen tahtadvia kaytanteita, jotka on
esitelty tarkemmin luvun lopussa.

Avainsanat: osallistuva suunnittelu, ty6pajat, fasilitaattori, kehittdmistoimenpiteet, vuorovaikutus, innovaatio,
kéytanteet, johtamisjérjestelma

JOHDANTO

Paatoksenteon edistdmisen ja tyon kehittdmisen kannalta on tarked4 saada tyontekijat mukaan suunnitteluprosessiin.
Talléin voidaan pa&sta kiinni organisaation aitoon hiljaiseen tietoon (Nonaka & Takeuchi, 1995). Tyontekijat itse
tuntevat tyonsé parhaiten ja heidan ideoitaan olisi tirked pééstd kuulemaan. TyOpaja — toiminta perustuu vahvasti
osallistamisen periaatteisiin, jotka pyrkivét edistdmaan tyontekijoiden mahdollisuuksia ja oikeuksia osallistua
paétoksentekoon. Nain paéstaan aidosti hyddyntdméén tyontekijoiden ammattitaitoa. Osallistaminen voidaan n&dhda
my@s osana johtamista ja erityisesti henkildstovoimavarojen johtamista. (Kato & Morishima, 2002.)

Hankkeen tavoitteena oli luoda tydorganisaatioiden toimintaan sellaisia kdyténteitd, jotka edistavat ja sujuvoittavat
tyotd. Kolmannessa vaiheessa hyddynnettiin alkukyselyd sekd toisen vaiheen havainnointien tuloksia, joiden
pohjalta kehittdmistyota Idhdettiin tekem&én. Osan kolme tarkoitus on méaritelld tutkimuksen osissa yksi ja kaksi
identifioitujen vuorovaikutushaasteiden osalta toimivampia vuorovaikutuskdytanteitd ja ratkaisuprosesseja. Liséksi
osan tavoite on saattaa n&itd kaytinteitd ja prosesseja laajemmin organisaatioon ja osaksi sen jokapdivéiseen
toimintaan integroimalla ne johtamisjérjestelméén. Sekd kaytdnteiden ja prosessien madrittely ettd niiden
saattaminen osaksi organisaation johtamisjérjestelméaaé toteutettiin osallistuvan suunnittelun menetelmin.

Ty6paja-toiminta nojaa pitkalti osallistuvan suunnittelun ja kohdistettujen ryhmakeskustelujen periaatteisiin, joiden
pohjalta lahdetd&n optimoimaan tyodjérjestelmien kokonaisuutta ja rakentamaan myds yhteisollisyytta tyoyhteisoon.
Kohdistettu ryhmékeskustelu (tyopaja) on tarkoin suunniteltu keskustelutilaisuus, johon valitaan kyseenomaisen
aiheen kannalta tarkeitd osallistujia. Keskusteluun osallistuu 5 — 15 henkil64 ja ryhm&a ohjaa moderaattori tai
fasilitaattori. (Summa & Tuominen, 2009; Stewart, Shamdasani & Rook, 2007; Littoselli, 2003; Greenbaum, 2000.)
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Tatd tyoskentelymallia hyddyntdmalld saadaan yleistd tietoa esimerkiksi uuteen projektiin liittyen, hankitaan
arvioivaa tietoa alan tutkimuksesta, tavoitellaan uusia ndkdkulmia ehdotetuista tuotteista, palveluista, ohjelmista tai
organisaatiosta sekd saadaan ndkemystd uusista ideoista ja kasitteistd. Kohdistettu rynmakeskustelu on tyokalu
hankkia laadullista tietoa ko. aiheesta (Langford & McDonagh, 2003; Greenbaum, 2000). Menetelmén tavoitteena
on osallistaa henkilostod sekd hyddyntdd sen laajaa asiantuntijuutta (Vayrynen, Nevala & Pdivinen, 2004).
Osallistuva suunnittelu sitouttaa tyontekijat tavoitteisiin ja toimintaan hyvin tehokkaasti, kun he ovat itse ideoimassa
ja vaikuttamassa toimenpiteiden ja tavoitteiden muotoutumiseen. Sama periaate pdatee niin kehitys- Kkuin
innovaatiotavoitteissa. (Rajala & Vayrynen, 2011; Vdyrynen, 2011.) T&ssa tutkimuksessa osallistuvan suunnittelun
menetelmdnd kaytettiin tydryhmid, joihin osallistuivat kohdeyritysten hankkeen vaiheissa yksi ja kaksi mukana
olleet henkil6t. Liséksi varmistettiin, ettd tydryhmissé oli mukana riittdvésti organisaation johtoa edustavia tahoja,
joilla oli mahdollisuuksia ja valtuuksia kehitt4& organisaation johtamisjarjestelmaa.

Ty6paja-toiminnan onnistumisen kannalta on tarke&, ettd tyoskentelyd ohjataan. T&ll6in puhutaan fasilitaattorista,
joka keskittyy ryhméprosessin valmisteluun ja sen tukemiseen tydskentelyn aikana. Fasilitoinnin taustalla on ajatus,
ettd ryhma itse on paras asiantuntija. Fasilitaattori on puolueeton osapuoli, jonka keskeisin tehtdva on keskittyd
ryhméprosessin muotoutumiseen ja kulkuun, auttaa ryhmaé tydskentelyssa ja ideoinnissa seka tekemaén paatoksia ja
ongelmanratkaisua. Ryhman jésenet ovat keskeisessd asemassa varsinaisten ideoiden, paatosten ja ratkaisujen
tekemisessé. Fasilittaatorin tehtdvand on varmistaa kaikkien ideoiden ja ehdotusten tasapuolinen kasittely sek&
sitouttaa ryhmén jasenet luotuihin ehdotuksiin ja p&atoksiin. Ennen kaikkea tavoitteena on siis saada kaikkien
ryhmén jésenten osaaminen ja toiveet osaksi toimintaa. (Summa & Tuominen, 2009; Stewart, Shamdasani & Rook,
2007; Littoselli, 2003; Greenbaum, 2000; Rickert & Nagy, 1999; Morgan, 1996.) Tydskentelymalli sisaltdd kolme
keskeistd ulottuvuutta; ensinndkin se on tapa hankkia tietoa ko. ideoitavasta/kehitettdvéstd aiheesta, toiseksi
toiminnan onnistumisen kannalta vuorovaikutuksella on keskeinen rooli, jonka varaan tydskentely rakentuu sekd
kolmanneksi malli painottaa ohjaajan (fasilitaattorin) roolia tiedon hankkimisen tavoitteen ndkdkulmasta (Morgan,
1996).

Ty6paja-toiminnassa olennaista on huomioida ryhmédynaamiset tekijat, jotka syntyvat ryhmén jasenten valisestd
vuorovaikutuksesta. Ryhmén toimintaan liittyy paljon dynaamisia lainalaisuuksia, joihin vaikuttavat monet tekijat;
rynmén jésenet, heiddn persoonallisuuteensa, motiivit, ajatukset, elamdntilanteet jne. sekd ryhmén tehtdva ja
kehitysvaihe. (Repo-Kaarento, Nevgi & Lindblom, 2009; Hyyppd, 2005.) Vuorovaikutuksella on
tyOpajatoiminnassa erittdin suuri merkitys. Sujuva vuorovaikutus tukee monipuolista ideointia ja yllapitad
keskustelua. Ryhmaén jésenten tulos on parhaimmillaan parempi kuin sen yksittdisten jasenten tulos. N&in ei
kuitenkaan aina tapahdu ja syyné tdhan voi olla koko ryhmén kollektiivinen defenssi (Bion 1961.) tai yksittéisten
jasenten defensiivinen toiminta. T&ll6in liikutaan perustehtdvastd sekundaaritehtdvddn ja aletaan suojautua
varsinaiselta tehtavaltd ilmenneiden vaikeuksien takia. Ryhmé&lld on siis taipumus harhautua perustehtavasta
vaikeuksia kohdatessa, mika on itse asiassa ryhmaén tavoite ratkaista ongelma tai vaikea tilanne eikd ole tietoista
tekemistd. Ryhmad voi tukeutua johtajaan (riippuvaisuus johtajasta tai ryhmén vetdjastd, muu ryhmé passiivinen),
taistele ja pakene — ryhmd tai tila, jolloin asiaa ei kyet4 ratkaisemaan ja halutaan ennemmin poistua tilanteesta,
parinmuodostus — tila, jolloin ryhmd klikkiytyy pienemmiksi osiksi, esim. kahden hengen tiimeiksi, joissa
ideologien odotetaan tuovan ratkaisu. (Jaakkola, 2011; Bion, 1961.) Néitd ryhmé&dynaamisia asioita on tarkeé ottaa
huomioon ja tunnistaa tyGpaja-toimintaa ohjatessa ja toteutettaessa. Ryhmén toimintaa ei voida tdysin ennakoida ja
ryhmédynaamisilta tekijoiltd ei voida véistyd. Ryhmédynamiikan tuntemus ja hyvat ryhménohjaustaidot auttavat
fasilitaattoria tekem&én oikeita ratkaisuja, neuvomaan ja ohjaamaan ryhmé&a oikeaan suuntaan sekd ns. vetdméaan
oikeista naruista oikeissa tilanteissa.

Tybpaja-toiminnan tavoitteena KIKO -hankkeessa oli ideoinnin ja toimenpide-ehdotusten muotoilemisen jélkeen
jalkauttaa uudet kayténteet organisaation johtamisjérjestelméan. Johtamisjarjestelmd merkitsee vakiintuneita
johtamisprosesseja, johtamiskdyténteitd ja toimintaperiaatteita sekd organisaatioon vakiintuneita mittareita, joilla
tavoitellaan organisaation toiminnan yhdensuuntaistamista ja ohjaamista sekd toiminnan arviointia ja mittaamista.
Johtamisjarjestelmalld viitataan organisaation yhtendisiin prosesseihin ja vélineisiin, joita organisaatio hyédyntaa
strategian muodostamiseen sekd sen implementoimiseen. Liséksi jarjestelm&én sisallytetddn ohjaavat asiakirjat ja
paatoksentekomallit sekd raportoinnista ja seurannasta sopiminen.  Strategian ja operatiivisen toiminnan
tehokkuuden seuranta ja kehittdminen ovat my6s keskeinen osa johtamisjérjestelméa. (Kaplan & Norton, 2008;
Karlof & Ldvingsson, 2004; Salminen, 2008.) Hyva johtamisjarjestelmd tukee toteutuessaan organisaation
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strategiaa ja ohjaa organisaatiota kohti sen asettamia paadmaéaria seké tehostaa resurssien kaytta (Salminen, 2008).

Tassa tutkimuksessa huomio on  vuorovaikutukseen ja  vuorovaikutuskokemukseen  vaikuttavissa
johtamisjérjestelmén osissa. N4itd osia ovat esimerkiksi seuraavat: miten suhtaudutaan ongelmiin ja toiminnassa
esiin tuleviin haasteisiin, miten erilaiset lyhyen ja pitkén aikavélin tavoitteet viestitddn sekd miten huomioidaan ja
viestitddn hyva tai alisuoriutuminen (Bloom & van Reenen 2010).

MENETELMAT

KIKO -hankkeessa innovatiivisten vuorovaikutuskdytinteiden kehittdmisessa ja kayttéonotossa menetelmand
kéytettiin osallistuvaa suunnittelua, joka toteutettiin hankeyrityksissd tyOpaja-tydskentelyn kautta. TyGpajat
toteutettiin hankeyrityksissd vuoden sisdlld siten, ettd ensimmadiset tyOpajat toteutettiin toukokuussa 2013 ja
viimeiset toukokuussa 2014.

Osallistujat

Jokaisessa hankeyrityksessa toteutettiin 1-3 kehittdmistyOpajaa. Yhteen tydpajaan osallistui yrityksistd keskimadrin
15 henkildd ja Oulun Yliopistolta 2-4 henkil 64, jotka toimivat tyopajan fasilitaattoreina.

Toteutus

Ty6pajojen toteutus jérjestettiin hankeyrityksissa sovittujen ja ennalta maérattyjen vaiheiden pohjalta. TyGpajat
alkoivat osallistujien esittelykierroksella ja fasilitaattorin pitdmalla alustuksella, joka sisalsi tietoa KIKO -
hankkeesta ja sujuvan vuorovaikutuksen merkityksestd tyossd sekd hankkeessa tehdyn alkukyselyn ja
kakkosvaiheen havainnointien tuloksien esittelyn. Tdman jalkeen sovittiin yhdessa tydpajassa tydstettavisté aiheista
sekd kaytiin 1&pi ryhmatydskentelyn ohjeet ja aikataulu. Tdmén jalkeen tyGpajan osallistujat jakautuivat 3-4 hengen
ryhmiin miettimaan tyostettavaksi sovituista aiheista konkreettisia toimenpiteita.

Ryhmatyoskentelyn paatytyttd ryhmatydskentelyn tulokset kaytiin 1api ja niistd keskusteltiin kaikkien osallistujien
kesken.. Taméan jalkeen sovittiin yhteisesti toteutukseen valittavista toimenpiteistd sekd selkedsti vastuutettiin
toimenpiteiden toteuttaminen tai toteutumisen seuranta nimetyille henkilGille sekd maéritettiin toimenpiteiden
toteutukselle aikataulu, jonka puitteissa tydpajojen fasilitaattorit tulisivat seuraamaan toimenpiteiden toteutumista.

Aineistot

Hankeyrityksissa jérjestetyistd tydpajoista keréttiin aineistoa useilla eri menetelmilld. Témén tutkimuksen kannalta
keskeisint4 aineistoa ovat olleet Oulun Yliopistosta tydpajoihin osallistuneiden fasilitaattoreiden havainnot sek&
tyOpajoista laaditut muistiot, jotka on jaettu my6s tyGpajassa mukana olleelle hankeyrityksen henkildstolle.
Tutkimuksen kannalta merkittdvad tietoa ovat olleet myo6s tydpajoihin osallistuneiden spontaanit palautteet
tyopajoissa ja niiden jalkeen. TyGpajoissa sovituista toimenpiteistd on pidetty ylla erillistd seurantaa (excel -
tyokalu), jonka perusteella on oltu yhteydessd toimenpiteiden toteuttamisesta vastaaviin henkildihin sekd tehty
arvioita toimenpiteiden toteutumisesta.

Kahden hankeyrityksen tydpajoista on olemassa myds videoaineistoa, jota on hyddynnetty KIKO -hankkeesta
laaditussa muussa tutkimuksessa.

TULOKSET

KIKO -hankkeen tydpajojen tavoitteena oli kehittdd konkreettisia vuorovaikutuskayténteitd, jotka voitaisiin
implementoida yritysten johtamisjérjestelmiin. TyOpajojen tuloksena syntyneiden kdaytinteiden tavoitteena on
yrityksen jokapéivaisen toiminnan sujuvoittaminen ja tat4 kautta tyohyvinvoinnin ja innovativiisuuden lisédminen.
Ty6pajatoiminnassa keskityttiin kehittdmdin ja innovoimaan erityisesti vuorovaikutukseen ja viestintaan liittyvia
kéytanteitd, jotka voidaan n&hdd merkittdvind varsinaisen tyon mahdollistajina. Rajafunktion kasitteen avulla
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voidaan tarkastella organisaation perustehtévad ja sen toteutumista tukevia tehtdvia (esim. viestintd, vuorovaikutus).
Tassa hankkeessa siis kehitettiin erityisesti itse tyotd tukevia tehtavid. Tydyhteison viestinndn ja vuorovaikutuksen
toimiessa varsinaisen tyon tekeminen tehostuu ja paranee. (Hyyppéd & Miettinen, 2005)

Ty6pajojen tuloksina hankeyrityksissa syntyi kaikkiaan 32 kehitystoimenpidettd. Kerdtyn aineiston perusteella
tyOpajojen tuloksina syntyneet toimenpiteet voidaan ryhmitelld neljaén kategoriaan:

1. Vuorovaikutus ja tiedon jakaminen ja hallinta
2. Henkildston kehittdminen ja koulutus
3. Ideat ja aloitteet

4. Tydympéristo ja tyovalineet

Kuviossa 1. on esitetty esimerkkeja tyOpajoissa sovituista toimenpiteistd.  Suurin osa toimenpiteistd liittyi
vuorovaikutukseen sekd tiedon jakamiseen ja hallintaan. Tamén liséksi tyOpajoissa tyGstettiin toimenpiteitd, jotka
liittyivat henkiloston kehittdmiseen ja koulutukseen, henkiloston ideoiden ja aloitteiden kasittelyyn sekd
tydympéristoon ja tyovalineisiin.

D " Henkiléston kehittdminen ja .

Va Yrityksissé sovittuja e
\ toimenpiteitd | = Koulutukset osaksi henkiléstésuunnitelmaa

\_ = Prosessin kehittdminen henkilston

o . aloitteiden kerddmiseksi ja késittelemiseksi _
-~ Vuorovaikutus ja tiedon jakaminen sekd hallinta _
/~ ®  Systemaattinen ja dokumentoitu johdon tai sisdinen viestintd e -
»  FRP ohjelmiston kehittdminen nimetyn tiimin tai tyékalun kautta \
] = Toisten tiimien toimintaan vaikuttavien asioiden kirjaaminen yrityksen intranettiin
=  Muutoksenhallintaprosessin kehittéminen
=  Palaverikéytintdjen kehittdminen sekd tiettyjen palaverien térkeyden korostaminen
[ =  Projektien tarkistuslista '
, »  Projektikohtaisten ilmoitustaulujen kehittdminen yrityksen intranettiin
»  Tuotannossa kulkevien ilmoitusten visualisoiminen
= Ndyttojen hyodyntdminen erikoistilanteista tiedottamiseen tuotannossa
=  Pdivystysvuorojen kdyttéon otto toiminnan kannalta kriittiselle funktiolle
= TJyéaikojen jdrjestdminen siten, ettd vuorojen vélinen tiedon siirto mahdollistuu sekd tiedon |
siirtdmisestd vastuussa olevien henkiléiden nimedminen vuoroihin
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- e
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Tyéympdristé ja tydvilineet -~ Ideat ja aloitteet ™
= Materiaalien varastointi _,-/ = |dealaatikko, vihko ja kynd kehitysideoiden \
. = Tydvilineet omille paikoilleen kerddmiseksi tyémaalle \
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\ ympdristé /N_  [(aloitteiden lataaminen systeemiin) y
" = Materiaalitilausten ja -toimitusten ) \ i

. ajoittaminen oikein o

Kuva 1. Esimerkkeja KIKO -hankkeen tydpajoissa sovituista kehitystoimenpiteista

Elokuun 2014 puolivalissa esitetyistd toimenpiteistd on saatu kaiken kaikkiaan implementoitua 37,5 %. Tyo6n alla on
siis edelleen 62,5 % sovituista toimenpiteistd. Osa sovituista toimenpiteistd oli pienempid, heti tai nopeasti
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toteutettavissa (esim. idealaatikon toimittaminen tyémaalle) ja osa pidemman kehitysty6n ja prosessoinnin vaativia
(esim. projektikohtaisten ilmoitustaulujen kehittdminen yrityksen intranetiin). Toimenpiteen luonteella ndyttéisikin
olevan selked yhteys siihen, onko toimenpide saatu vietyd k&ytantdon vai ei. Tarkasteluhetkelld jokaisessa
hankeyrityksessé on edelleen toimenpiteitd, joiden tydstdminen jatkuu.

POHDINTA

Tarkasteltaessa hankkeen tydpajojen kulkua voidaan todeta, ettd alkukyselyn ja hankkeen toisen vaiheen
havainnoinnin tulosten pohjalta muodostettu kasitys yrityksen vuorovaikutuskulttuurin vahvuuksista ja haasteista loi
hyvén pohjan tydpajatydskentelylle. Tulokset tuntuivat monissa tapauksissa vahvistavan sen, mita yrityksessa oli jo
hiljaisesti tiedetty. Kun asioilla oli ik&&n kuin kolmannen osapuolen antama tieteellinen vahvistus, oli
kehittamistyOpajoissa helppo lahted tydstamadn vuorovaikutuksen sujuvoittamiseen tdhtd4via toimenpiteité.

Ty6pajoihin osallistuneilta on hankkeen aikana saatu useaan otteeseen palautetta siitd, ettd yrityksen ulkopuolinen,
neutraali taho, tyopajojen fasilitaattorina on koettu hyvaksi. Tdm& on mahdollistanut sen, ettd tyGpajoissa on
uskallettu rohkeammin tuoda esille omia ideoita. Sama neutraalius on toiminut positiivisesti myds toimenpiteiden
toteutumisen seurannassa. Palautteiden perusteella fasilitaattorien rooli ideoinnissa ja toimenpiteiden tydstdmisesséa
on ollut merkittdva. TyOpajat etenivat kaikissa hankeyrityksissa alun orientoinnin ja osaltaan hdmmennyksenkin
kautta varsinaiseen tydskentely — ja ideointivaiheeseen, jossa tyontekijat olivat hyvin aktiivisesti mukana. Tulosten
kannalta tyontekijoiden aktiivisuus ja osallistuminen keskusteluun sekd ideointiin oli ehdottoman térked.
Palautteiden perusteella ty6pajoissa kehitettyjen toimenpiteiden liséksi osallistujat ovat arvostaneet itse tilaisuutta,
koska se on mahdollistanut yhteisen keskustelun myds sellaisten henkildiden kanssa, joiden kanssa ei valttdméatta
muuten tule keskusteltua. Tilaisuutta on kuvattu palautteissa myds ”silmid avaavaksi” ja antoisaksi.

Toimenpiteiden kdytdntdon viemisen kannalta néyttdisi siltd, ettd kehitettdvéksi kannattaa ottaa kerralla vain
muutama (esim. 1-3) toimenpidett4. T&lla voidaan varmistaa se, ettd toimenpiteitd saadaan myds vietyd kaytantoon.
Ty6pajoissa esiin tuotuja ideoita voidaan sdiléd ns. ideapankkiin, johon voidaan palata, kun aikaisemmin sovittujen
toimenpiteiden kehitysty6 on saatu valmiiksi. Tydpajoissa havaittiin myds, ettd sovitut toimenpiteet eivat saa jadda
lilan ylatasolle (esim. ”funktioiden vélisen viestinndn kehittdminen”), vaan kehittdmistyd kannattaa pilkkoa
pienempiin osatavoitteisiin tai useammaksi toimenpiteeksi. Tydpajoissa sovittujen toimenpiteiden joukossa on
monia hyvin kaytdnnonlaheisiin asioihin liittyvid toimenpiteitd (esim. yleinen siisteys, tyovalineiden ja laitteiden
yllapito). TyoOpajojen keskusteluissa ilmeni, ettd monet hyvinkin pieniltd ndyttdvat asiat voivat hankaloittaa
jokapéivéistd tyotd, ellei naihin asioihin liittyvid kaytdnt6ja ja s&ant6ja yhdessa keskustella ja sovita. Sujuvaa
vuorovaikutusta tarvitaan yrityksen kaikilla tasoilla ja kaikkiin asioihin liittyen.

Tarkasteluhetkelld 62,5 % sovituista kehitystoimenpiteistd on edelleen tyén alla. Suurin osa ndistd toimenpiteista
liittyy laajemman kokonaisuuden (esim. prosessi tai sovellus) kehittdmiseen ja useissa tapauksista tiedettiin jo
toimenpidetta sovittaessa, ettd siihen liittyva kehitystyod tulee viemaan aikaa sekd sitomaan resursseja organisaation
eri tasoilta. Térked4 tarkastelussa on kuitenkin huomioida, ettd toimenpiteisiin liittyva kehitystyd on edelleen
yrityksissa kaynnissa. Tyopajojen keskeisimpand tuloksena voidaan pitdd huomion Kiinnittdmista hankeyritysten
toiminnan kannalta kriittisiin kohtiin sek& henkildst6a sitouttavan kehitystyon kéyntiin saattamista yrityksissa.

KIKO -hankkeen tydpajoista saatujen kokemusten perusteella voidaan todeta myds, ettd toimenpiteiden
toteutumisen kannalta on erityisen tdrkedd, ettd toimenpiteiden toteuttamiselle méaaritellddn selked aikataulu ja etti
toimenpide tai sen toteuttamisen seuranta vastuutetaan nimetylle henkil6lle tai henkil@ille. Liséksi havaittiin
hyvéksi, ettd tydpajoja fasilitoinut taho systemaattisesti seurasi yrityksissa tehtdvad kehitystyota ja toimenpiteiden
toteutumista aikataulun mukaisesti olemalla yhteydessa vastuutettuihin henkil6ihin. Toimenpiteiden realisoituminen
jokapéivéisté toimintaa sujuvoittaviksi kdytanteiksi osoittaa, ettei tydpajoihin kaytetty aika ole ”valunut hukkaan”:
ideoiden esiin tuominen kannattaa ja niiden avulla voi tehdd tydstd sujuvampaa. T&m& huomio helpottaa
kehittdmistyon sulauttamista osaksi henkildston péivittaista tyota.
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Kuva 2. Tydn sujuvuutta edistavia kaytanteita

Ty6pajojen aineistoja tarkasteltaessa voidaan hahmottaa muutamia yleisemmall4 tasolla olevia kaytanteitd, joiden
huomioiminen ndyttdisi edistdvéan tydn sujuvuutta (kuvio 2). Vuorovaikutukseen ja tiedon kulkuun liittyvia yleisia
kéytanteitd, joilla ndyttdisi olevan merkitystd tyon sujuvuudelle, ovat esim. selkeét palaverik&ytannot, systematisoitu
dokumentointi ja tiedon siirron ja kehitystyon selked keskittdminen ja vastuuttaminen. Useiden hankeyritysten
tyOpajoissa nousi esiin erityisen tarkedna henkilstolta tulevan palautteen, ideoiden ja aloitteiden systemaattinen ja
lapindkyvé vastaanottaminen ja késittely. Organisaation kehittdmisen ja kehittdmistyéhon sitoutumisen kannalta
organisaation henkildstén osallistuminen on ratkaisevaa. Avoin ja toimiva vuorovaikutus tukee tydskentelytapaa ja
tavoitteiden saavuttamista.
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Loppusanat ja johtopaatokset

Hannu Soini

Tassa luvussa tarkastellaan, miten tdmén kehittdmishankkeen tulokset voivat palvella suomalaisen tyGelamén
kehittdmistd yleisesti. Tutkimushanke kokonaisuutena on vahvistanut seuraavia nékokohtia toimivan
vuorovaikutuskulttuurin kehittdmisessa ja yllapitdmisessa.

1. Vuorovaikutteinen inhimillinen kommunikointi on koko ty6jarjestelmakokonaisuuden toimivuuden perusta

KIKO, Kitkaton kommunikointi hankkeen tulokset antoivat vahvaa tukea tdmankin hankkeen keskeiselle
lahtokohdalle, jonka mukaan vuorovaikutteinen inhimillinen kommunikointi on koko tydjérjestelméakokonaisuuden
toimivuuden kannalta avainasemassa. Toimiva, tyontekijad arvostava vuorovaikutus on jo lahtékohtaisesti
inhimillinen arvo sindnsd. Kuvatessaan tychonsé liittyvid hyviéd puolia useimmat tdhan tutkimukseen osallistuneet
vastaajat pitivéat hyvien tyckaverien ja hyvan tydilmapiirin merkitysta itselle kaikkein tdrkeimpénd asiana omassa
tyossddn.  Monet aikaisemmatkin tutkimukset ovat osoittaneet, ettd ihmisen kokonaisvaltaisesti huomioiva
tyoyhteisO ja tyotekijad arvostava vuorovaikutuskulttuuri on henkildstoresurssien johtamisessa, tyon tuottavuuden
parantamisessa, tyoturvallisuuden ja tyéhyvinvoinnin edistdmisessa aivan keskeinen tekija.

2. Vuorovaikutuskulttuurin tulee palvella koko organisaatiota ja sen perustehtavaa

Tutkimuksemme osoitti myds, ettd tutkimukseen osallistuneiden yritysten kommunikointitavoissa ja
vuorovaikutuskulttuurissa oli monia kitkatekijoitd. Tiedonkulun heikkoudet, vastuualueiden epéselvyys ja
paétoksenteon ongelmat tuovat selkedsti esiin, miten tarkedtd ihmisten valisen vuorovaikutuksen ja kommunikoinnin
kehittdminen organisaation perustehtdvan suorittamisen kannalta on. Vuorovaikutustutkimus on my@s osoittanut,
ettd vuorovaikutuskulttuuria séatelevdt monet latentit, piilossa olevat tekijat, joiden muuttaminen ei tapahdu
hetkessd. On hyva muistaa, ettd mink& tahansa muutoksen aikaan saaminen organisaatioiden toiminnassa edellyttdaa
sen ymmartamista, ettd muutoksien toteutus ei suinkaan koske vain sitd tehtavad tai aluetta yhteisén toiminnassa,
jota halutaan tietoisesti muuttaa. Organisaatioiden muutoksen haasteellisuutta on joskus konkretisoitu geometrisella
kuviolla nimeltdan ikosaedri. 1kosaedri on 12-kulmainen monitahokas, joka on rakenteeltaan erittdin kestava. Sen
kestavyys perustuu erikoislaatuiseen rakenteeseen, jonka seurauksena kaikki muut osat tukevat muita kohtia
ideaalisella tavalla. Ikosaedrin kestavyys ei perustu yhden kohdan kestavyyteen vaan siihen, miten eri osat tukevat
muita osia. Yhden kohdan vahvistaminen aiheuttaa paradoksaalisen muutoksen kestdvyydessd. Kestavyys ei
lisddnny vaan heikkenee. Muutos yhdessda kohdassa heikentdd koko rakennetta, koska kestdvyys ei sijaitse
ikosaedrin yksittaisissd osissa tai osien leikkauspisteissd, vaan niiden valisissda suhteissa, myds niissa
nédkymattomissd suhteissa ja jannitteissd, jotka ovat olemassa ikosaedrin sisalld. Kommunikoinnin ja taitavan
vuorovaikutuksen tyStapojen liittdminen osaksi yritysten toimintaa edellyttdd, ettd kehittdmistyossa otetaan
huomioon kokonaisuus ja organisaation perustehtdvéd. Kun jollakin osa-alueella halutaan muuttaa tai parantaa jotain,
ei valttdmatta tulla ajatelleeksi, mit4 seuraamuksia muutoksella on kokonaisuuden toimintaan.

3. Vuorovaikutuskulttuurin kehittdminen ja uusien ty6tapojen vakiinnuttaminen edellyttdd organisaation
johdon tukea.

Kuten edell4 todettiin muutosten aikaansaaminen aina edellyttdd, ettd uudistuksilla on organisaation johdon ja koko
tydyhteison tuki. Johdon tuen keskeinen edellytys on se, ettd heilld itselld8n on asianmukaista tietoa
vuorovaikutustaitojen merkityksestd tydelaméssd. Parhaiten tieto vélittyy johtajille, mikéli he itse osallistuvat
erilaisiin vuorovaikutuskulttuuria tai vuorovaikutustaitoja kehittdvaadn koulutukseen. Mikali esimiehilld ei ole
mahdollisuutta osallistua itse koulutukseen, tulisi koulutuksen jérjestajan voida tiedottaa koulutuksen hyodyisté ja
periaatteista sekd koulutukseen osallistujien kertoa ja jakaa kokemuksiaan tydyhteisén muille jasenille. Uudet
toimintatavat ja periaatteet aiheuttavat helposti muitakin ristiriitoja tydyhteisdissa. Mikéli kehittdmishankkeilla ei
ole johdon tuki ja ellei johtamisessa huomioida kokonaisuutta, epdonnistumisten syitd aletaan helposti hakea
yksittéisten tyontekijoiden persoonallisuuden piirteistd ja muista henkilokohtaisista ominaisuuksista. Tama ei
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tarkoita sit4, ettei olisi yksildistd johtuvaa muutosvastarintaa tai yleensé kehittdmiseen ja muutoksiin Kkriittisesti tai
kielteisesti suhtautuvia tyontekijoitd tai esimiehid. Muutosten vastustaminen ei koskaan selity tyhjentdvasti
yksilopsykologisilla tekijoilla. Siksi on térkedtd pysahtyéd tutkimaan kriittisyytta tarkemmin ja erityisesti johdon
tehtdvénd on ottaa huomioon innovaatioiden vaikutus koko organisaation toimintaan ja arvioida mahdollisten
muutosten vaikutusta organisaation perustehtavaan.

4. Ammatilliset vuorovaikutustaidot edellyttévéat opiskelua ja harjoittelua.

Taitava ammatillinen vuorovaikutus edellyttdd, ettd siihen osallistuvilla ja sitd toteuttavilla on selked késitys
ammatillisen vuorovaikutuksen keskeisistd tunnuspiirteistd ja perustaidoista sekd omasta ”&rsykearvosta”
vuorovaikutustilanteissa. Ihmistuntemusta ja vuorovaikutustaitoja on voitava harjoitella my6s kaytdnnossa
systemaattisen ja asiantuntevan koulutuksen awvulla. Niin tyontekijéiden kuin esimiesten tulee ymmartad
toimintaansa séatelevid psykologisia tekijoitd ja opittava rajaamaan ja priorisoimaan tyoskentelydan erilaisissa
ryhmétilanteissa ja ihmissuhteissa. Konsultatiivisessa ohjaustydskentelyssa korostetaan sitd, ettd tyontekijé ei voi
voi toimia tyOeldméssd mielivaltaisesti omien subjektiivisten kokemusten ja olettamusten mukaisesti.
Ammatillisuuden korostaminen ei kuitenkaan tarkoita virallisuutta ja etdistd asennoitumista muihin ihmisiin.
Ammatillisuus itse asiassa lisdd vuorovaikutustilanteen turvallisuutta asettamalla toiminnalle selkedt rajat ja
luomalla toiminnalle puitteet, jotka kannattelevat tydskentelya erityisesti hankalissa vuorovaikutustilanteissa.

5. Toimiva vuorovaikutuskulttuuri edellyttdd tyontekijdn ammatillisen autonomian kunnioittamista ja
tyokokemuksen arvostamista.

Tassa tutkimushankkeessa sovelletun konsultatiivisen tydotteen keskeinen ajatus on hyddynt&é osallistujien
vuorovaikutustaitojen kehittdmisessd sellaista osaamista, miké itse asiassa koulutettavilla on jo hallinnassa. Téalla
tarkoitetaan heiddn aikaisemman koulutuksensa ja tyohistoriansa kautta omaksuttua osaamista ja hiljaista tietoa,
jonka soveltamiseen organisaation toimintakulttuuri ei aina tarjoa mahdollisuuksia. Osallistujien kokemusten
kytkeminen osaksi ammatillista kehittymistd ei kuitenkaan tapahdu itsestdan. Tassa hankkeessa tahan pyrittiin siten,
ettd koulutukselle luotiin selked rakenne ja toimintasuunnitelma, jossa osallistujien aktiivisella osallistumisella oli
ratkaiseva merkitys. Kuten tdssd raportissa esitetyt tutkimustulokset ja havainnot osoittavat, yrityksissa voidaan
kehittdd monenlaisia toimintamalleja toimivan vuorovaikutuskulttuurin vakiinnuttamiseksi organisaation toimintaan.
Namé mallit perustuvat usein jo olemassa oleville toimintatavoille, joita osallistujat ovat eri tavoin kehittdneet
eteenpdin ja soveltaneet niihin koulutuksessa omaksumiaan toimintatapoja. Tyontekijan autonomian ja
tyokokemuksen arvostaminen edesauttaa rohkeaa ja ennakkoluulotonta toimintaa ja luo pohjaa
vuorovaikutuskulttuurin uudistamiselle. Mik&&n innovaatio ei etene ilman rohkeita muutosagentteja, henkilditd,
joiden kautta uudet toimintatavat saavat uusia kannattajia.
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