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sen palautteen antamiseen, vahvuuksien huomioimiseen sekéa tydyhteistn jasenten parem-
paan tuntemiseen.
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tiin kasittelemaan tydyhteisda, seka sen ja yksilon merkitysta yhteisoéllisyyden rakentajana.
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Abstract

The aim of the thesis was to develop sense of community of the client company Tiedosta
scheme with a Cheerful CV. The aim was also to give the improvement proposals for de-
velopment with the Cheerful CV as a tool for developing the sense of community. The re-
search problem was to find out how the Cheerful CV works as a development tool. A
Cheerful CV is a version of the Positive CV which won the Sitra solution 100 Challenge.
The Cheerful CV is made to fit into the work environment, focusing on giving positive feed-
back, taking into account strengths, and better understanding of members of the work com-
munity.

The theoretical framework covered workplace well-being and feedback. The part about
well-being at work is limited to dealing with the work community, as well as the importance
of it and the individual as a builder of community. Well-being at work was complemented by
the theory of positive psychology and resource-based well-being at work. The part about
feedback was limited to dealing with given and received feedback, as well as the signifi-
cance of a positive feedback. In this thesis, interviews, both individual and group, were con-
ducted with the client company. The interviews were carried out at the head office of the
client company. Eight persons participated interview and 17 persons participated in the
group interviews.

The thesis revealed that a Cheerful CV received positive feedback from the members of
the work community and was easier to receive in writing than orally. Getting feedback con-
firmed the recipient’s own perception as a member of the work community, and whether
the self-image matched the original image. Giving feedback helped to find out the strengths
of the members of the work community and it became apparent that it had been noted how
fine and close colleagues were in the work community. Providing feedback in writing, how-
ever, was more difficult than giving it orally. A Cheerful CV was found to have increased the
sense of community in the work community as a result of increased discussion and better
knowledge of colleagues. However, the thesis showed that the form and the questions of
the Cheerful CV were experienced as difficult in the client company. An electronic response
and more open questions would have brought more answers from colleagues. It also be-
came apparent that more time was needed to emulate the feedback that influenced the
amount and variety of feedback.
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1 JOHDANTO

Taman opinnaytetyon tavoitteena on kehittaa Tiedosta-hankkeen asiakasyri-
tyksen tyoyhteison yhteisollisyyttd Hyvantuulisen CV:n avulla. Hyvantuulisen
CV:n tarkoituksena on tuoda avoimuutta kohdeorganisaation tydyhteist66n sen
jasenten paremman tuntemisen avulla sekéa lisata myonteisen palautteen an-
tamista ja vastaanottamista. Tarve tydyhteison yhteisollisyyden kehittdmiseen
ilmeni kohdeorganisaatioon toteutetusta tyohyvinvointikyselysta. Kehittdmisen
tarpeeseen on vaikuttanut kohdeorganisaation muuttunut tydymparisto, vaih-
tunut ja kasvanut henkilosto seka henkiloston eri-ikaisyys. Kohdeorganisaa-
tion johtoportaassa on tapahtunut kolme vuotta sitten sukupolvenvaihdos,
jonka seurauksena myds toimintatavat ovat muuttuneet. Kohdeorganisaatio
haluaa pysya nimettdmana opinnaytetydssa. Opinnaytetyon tavoitteena on
myo6s antaa kehitysehdotuksia toimeksiantajalle Hyvantuulisen CV kehittami-
seen tyOyhteison yhteisollisyyden kehittamisen tydkaluna. Opinnaytetyon tutki-
musongelmana on selvittdd, miten Hyvantuulinen CV toimii tydyhteison yhtei-
sollisyyden kehittamisen tyokaluna. Tutkimuskysymys on, miten tydkalua on

kehitettava, se tukee tydyhteison yhteisdllisyyden kehittamista.

Opinnaytetyon toimeksiantaja on Tiedosta - tydhyvinvointia ja tuottavuutta
hanke. Hanke on Kaakkois-Suomen ammattikorkeakoulun ja Lapin Yliopiston
yhdessa toteuttama. Hankeen tavoitteena on edistaa tydelaméan laatua ja sen
kautta ty6hyvinvointia ja tuottavuutta kohdeorganisaatiossa. Tiedosta-hanke
pyrkii parantamaan tyfelaman laatua, koska se nousee osaamisintensiivi-
sessa taloudessa tyGaikaresurssia tarkeammaksi kilpailutekijaksi. Opinnayte-
tydssa kehitettiin Hyvantuulinen CV, joka on muunnelma Sitran Ratkaisu 100
-haastekilpailussa voittaneesta Positiivisesta CV:sta. Hyvantuulisen CV:n on
tehty sopimaan tydymparistoon ja sen tarkoituksena on kehittaa tydyhteison

yhteisollisyytta avoimuuden ja myénteisen palautteen avulla.

Opinnaytetyon teoreettinen viitekehys rakentuu tydhyvinvoinnin ja palautteen
ymparille. Ty6hyvinvoinnin teoria rajataan keskittymaan tydyhteiséon, seka

sen ja yksilon merkitykseen yhteiséllisyyden rakentajana. Teoriaa taydenne-
taan voimavaralahtéisen tydhyvinvoinnin ja positiivisen psykologian teorialla,

seka yhteisdllisyyden vaikutuksista tydyhteisoon. Palautteen teoriassa keskity-
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taan palautteen antamiseen ja saamiseen. Palautteen teoria rajataan kasitte-
lemaan myonteista palautetta, sekéa sen merkitysta. Myonteiseen palauttee-
seen keskittymalla saadaan selville, miten se vaikuttaa yhteiséllisyyden lisaa-

miseen tydyhteisossa.

Opinnaytetyon rakenne koostuu teorialuvuista, Hyvantuulisen CV:n ja toimek-
siantajan esittelyista, tutkimuksen toteutuksesta ja tuloksista seka lopuksi joh-
topaatoksista, kehitysehdotuksista ja tulosten analysoimisesta. Teorialuvut ka-
sittelevat tyohyvinvointia seka palautetta. Opinnaytetydn muut luvut pohjaavat
teorialukuihin ja niihin on sisallytetty teoriaa empirian vahvistamiseksi. Opin-
naytetyon viimeisimmat luvut pohjautuvat opinnaytetyon tekijan omakohtaisiin
ajatuksiin ja mietelmiin tutkimustuloksista. Opinnaytety® on pyritty jakamaan
selkeasti ja jokaisen luvun alussa on kappale, joka kertoo, mité luvussa kasi-

tellaan.

2  TYOHYVINVOINTI

Tassa luvussa perehdytdén tydhyvinvointiin ja huomiota kiinnitetddn yksiléon
ja sosiaalisen vuorovaikutuksen merkitykseen tyoyhteistssa. Luvussa tarkas-
tellaan myds yhteisollisyyden kehittdmista tydyhteisdsséa, voimavaraldhtoista
tyohyvinvointiajattelua, sekd psykologian merkitysta tydhyvinvointiin. Luvun al-
kuun maaritellaan tyéhyvinvoinnin kasite ja miten tassa opinnaytetydssa teh-

daan rajaukset.

Tyohyvinvointi ja varsinkin henkildston tydhyvinvointi koetaan nykyisin yha
merkittdvampana strategisena menestystekijand. Tasta syysta tydhyvinvointia
ohjataankin johtamaan nykypéaivana jo hyvin suunnitelmallisesti. Tyéhyvinvoin-
nille ohjataan asettamaan tavoitteita, toimenpiteitéa tavoitteiden saavutta-
miseksi seké tunnuslukuja, jolla sitd voidaan mitata seka tuloksia hyddyntaa.
Tarkeinta tyonhyvinvoinnin onnistumisessa on jokapaivaisen tyon sujuminen.
Tybhyvinvointi kasitteend on maailmalla outo ja litetdan useimmiten tyotervey-
teen ja tyokykyyn. Suomessa kasitteeseen sisaltyy viela tydn sujuminen ar-

jessa, mika laajentaa kasitetta ennestaan. (Manka & Manka 2016, 74-75.)



1.Organisaatio
- Toimiva tydymparisto
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oppiminen

= rakennepaaoma

Kuva 1. Tydhyvinvointiin vaikuttavat tekijat (Manka & Manka 2016.)

Tybhyvinvointikasitteen syntymiseen vaikuttaa suuresti tyéhyvinvoinnin eri
osa-alueet eli organisaatio ja sen toimintatapa, johtaminen, tyontekija toimin-
nallaan, tydyhteison ilmapiiri, seké tyo itsessaan (Kuva 1). Tassa opinnayte-
tydn teoriassa rajataan pois tyohyvinvoinnin osa-alueet organisaatio, johtami-
nen seka tyd. Tyoyhteison kasitteista keskitytdan eniten tydyhteis6on seka yk-
siloon suhteessa tydyhteisoon.

2.1 Yksilon ja sosiaalisen paaoman merkitys tydyhteisdssa

Ihmisen itsetunto vahvistuu ja muodostuu tydyhteisdssa suhteessa toisiin ih-
misiin ja myonteinen palaute kasvattaa sitd. Tydyhteisossa jokaisella on tar-
kea rooli omana itsen&aéan ja on oikeus hyvaan kohteluun. (Rauramo 2012,
104-105.) Toimimalla tydyhteisdssa avoimin mielin on helpompaa lahestya
muita tyoyhteison jasenid, jolloin muiden on helpompi l&ahestya myds takaisin.
Avoin mieli nédkyy avoimena suhtautumisena ndhtyyn ja kuultuun. Avoimella
mielella tydskennellessé tydyhteisdssa ei tuomitse tydkavereita ja heita kuun-

nellaan rauhallisesti. Avoimuus nakyy myds itsestaén kertomisella tydyhteison
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muille jasenille. (Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2014, 114.) Yksilon terveys vaikut-
taa kayttaytymiseen tyoyhteisossa ja mieleltdan terve henkild pystyy toimi-
maan tydyhteisdssa itseensa ja muihin luottaen. Terve henkild pystyy myos
asettamaan tavoitteensa voimavarojensa mukaan, seké suvaitsee ja sietaa
erilaisuutta tyoyhteisossa. Terveen ihmisen on myds helpompi ilmaista tuntei-
taan tyoyhteisossa esimerkiksi tuntemalla oman ja toisen suorituksesta iloa.
(Kalimo & Takala 2011, 95.)

Tybyhteisossa kayttaytymiseen vaikuttaa ihmisen tyoyhteisétaidot, jotka ra-
kentuvat sosiaalisista taidoista. Kuunteleminen, auttaminen, sdant6jen nou-
dattaminen seka kohtelias kaytds ovat esimerkkeja hyvien tydyhteisoétaitojen
kasvattamisesta. Tydyhteisdssa on suuri merkitys silla, miten siina kayttaytyy
ja kohtelee muita tydkavereita. (Vesterinen 2010, 112.) Hyva henki tydyhtei-
sossé kaipaa syntydkseen myds samankaltaisia ominaisuuksia. Tydkaverin
tyon arvostaminen, avoimuus, auttaminen ja luottamus kasvattavat hyvaa
henkeda tydyhteistssa. Hyva henki tydyhteisdssa kaipaa kuitenkin tuekseen
tunteen jarkevan ja merkityksellisen tyon tekemisesta. Tulosten ja tavoitteiden
saavuttaminen lisda yhteista vastuuta tyoyhteiséssa. (Manka 2006, 18.) Ty6-
yhteis60n vaikuttaa myos millaisella ilmapiirilla sita johdetaan. Jos tybyhteiséa
johdetaan leppoisasti ja valittavasti, saa se tyontekijat kukoistamaan. (Lund-
berg & Berggren 2010, 241.) Tyontekijditéa on kohdeltava tydyhteistssa tasa-
arvoisesti ja reilusti. Epareilulla kohtelulla voi olla todella negatiivisia vaikutuk-
sia tydyhteis66n esimerkiksi alentunut tydmotivaatio. (Dessler 2017, 487.) So-
siaalisen tuen saaminen tydyhteisdssa on myos tarkeaa, koska se edistaa
tydssa suoriutumista seka tyén mielekkyyden kokemista. Sosiaalisella tuella
lievennetaan elamassa esiintyvid paineita, joka patee myos tydelamaan.
(Rauramo 2012, 105.)

Yhteisollisyys ja sen jasenten vélinen vuorovaikutus synnyttavat sosiaalista
padomaa. Sosiaalinen padoma vahvistaa yhteisdssa luottamusta, vastavuo-
roisuutta ja verkostoitumista, jotka puolestaan edistavat yhteison toimivuutta.
(Manka 2012, 116.) Sosiaalisella paddomalla on suuri merkitys tydyhteisossa.
Sosiaalisen pddoman maaran ja laadun on todettu vaikuttavan myds suuresti
tyontekijoiden terveyteen tydyhteisdssa. Sosiaalinen padoma syntyy toimi-

vasta tyoyhteisosta ja hyvasta johtamisesta. Oksasen tutkimuksessa sosiaali-



10

nen pddoma jaetaan kahteen osaan, vertikaaliseen eli esimiehen ja tyonteki-
joiden véliseen pddomaan ja horisontaaliseen eli tydntekijdiden véliseen paa-
omaan. (Manka & Manka 2016, 132—-134.) Vertikaalista sosiaalista pAdomaa
tutkitaan esimiehen kayttaytymista suhteessa alaisiin esimerkiksi alaisten kun-
nioittamisessa, kohtelussa ja luottamisessa. Horisontaalista sosiaalista paa-
omaa tutkitaan tyontekijoiden valisissa asioissa esimerkiksi yhdessa toimimi-
sessa, tyodasioiden kertomisessa sekd muiden mielipiteiden ja kehitysehdotus-
ten huomioon ottamisessa. (Manka 2015, 145.) Sosiaalinen padaoma heikke-

nee muutoksista seké tyon vaativuuden lisdantymisesta (Rauramo 2012, 105).

2.2 Yhteisollisyyden kehittdminen tydyhteiséssa

Yhteisollisyyden kasite on ollut tydelaméssa esilla viime vuosina paljon. Yhtei-
sollisyyden on havaittu tukevan hyvinvointia, terveytta, tuloksellisuutta ja oppi-
mista. Yhteisollisyys tukee myos yhteenkuuluvuuden ja turvallisuuden tun-
netta, sekd auttaa yksil6itd havainnoimaan ymparistoaan. Yhteisollisyyden pe-
rusta on erilaisuuden hyvaksyminen ja erilaiset yksilét tuovat yhteisoon sita
energiaa, jolla yhteisollisyyttd rakennetaan. (Manka 2012, 115.) Hyvin toimi-
vaa yhteisollisyytta voisikin verrata tilkkutéakkiin, jossa varikkaat ja erilaiset pa-
laset muodostavat kauniin kokonaisuuden. Yhteisollisyydessa on moninaisuu-
den harmoniaa, jossa parhaimmillaan erilaiset ihmiset toimivat sopusoinnussa
toistensa hyvaksi. Yhteisollisyys ei siis tarkoita samankaltaisuutta tai yksimieli-
syytta vaan hyvin johdettuna keskenaéan toimivaa pakettia. Yhteisollisyytta ka-
sitellessa kasite johtajuus nousee esille usein. Télla ei tarkoiteta johtajia tai
johtamista vaan ennemminkin jaettua johtamista (distributed leadership), joka
on yhteisdllisyyden ytimen keskeinen tekija. (Jappinen 2012, 9, 16-17.) Tahan
Jappinen (2012, 17) toteaakin “yhteisdllisyydessa hyvin jaettu on viisaasti joh-
dettu”.

Yhteisollisyytta edistavat arkiset taidot kuten auttaminen, kuunteleminen, ter-
vehtiminen, lupausten pitdminen seka kaytostavat (Manka 2012, 122). Yhtei-
sollisyytta edistaa arkisten ihmisiksi olemisen taitojen liséksi myds oman tyon
tekeminen aktiivisesti sek& omasta osaamisestaan huolehtiminen. Kiinnostu-
minen tyokavereiden tydsta seka toisten auttaminen ja tekemisen arvostami-
nen luovat myos yhteisollisyyttd. (Manka & Manka 2016, 148-149.)
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Yhteisollisyyden ydin muodostuu yksildista, jotka muodostavat yhteison. Ydin
muodostaa nakymaéattoman verkoston tai keskuksen, jonka yhteison ulkopuoli-
nenkin voi kokea tai aistia. Yhteisollisyyteen liitettyné ydin tarkoittaa yksildiden
valille muodostuvaa ja mukanaan tuomaa tahtoa, tunteita ja alya. Naiden yksi-
I6llisten osa-alueiden panostukset vahvuudessa, tasapainossa ja tayteydessa
luovat yhteiséllisyyden kokonaisuuden, jonka laadun viisas johtajuus maarit-
taa. Yhteisollisyyden tasapaino koostuu jokaisen yksilon tuomasta tunteesta ja
tahdosta, jotka linkittyvat alyyn ja parhaimmassa tapauksessa toimivat sau-
mattomasti yhteen tdydentaen ja vahvistaen toisiaan. Tunteet ja tahto voivat
my0s ohittaa alyn tai jaada sen jalkoihin, jolloin yhteisoéllisyyden tasapaino
heittelee eika se vahvista ja auta tyoyhteison jasenid. Yhteisollisyyden ytimen
kohdalla jaettu johtajuus tarkoittaa sité, antavatko yksilét koko kapasiteetis-

saan omat vahvuutensa tyoyhteison kayttoon. (Jappinen 2012, 20-21.)

Yhteis6llisyys on myds muuttunut paljon historian aikana. Ennen tarkkana pi-
detyt hierarkiajaot ja valvoja johtajuus ovat vaistymassa tydyhteisdissa. Tyon-
tekija nahdaan nykyaan tyopaikalla voimavarana, eika pelkastaan tuloksen
mahdollistavana tekijana. Tulevaisuudessa yhteisollisyys tulee kokemaan
my0s uudenlaisia haasteita. On tutkittu, etté tulevaisuudessa tulevat nuoret
tyontekijat eivat ole endé uskollisia tyopaikalleen vaan ammatilleen, joka va-
hentaa tydyhteisdon ja organisaatioon sitoutumista. (Nikkila & Paasivaara
2010, 14-15))

2.3 Positiivinen psykologia tydhyvinvoinnissa

Nykypaivana myos psykologia on suuressa osassa tyohyvinvoinnissa, silla ny-
kypaivan tybeldaman haasteet kytkeytyvét vahvasti siihen. Ty6hyvinvoinnin tut-
kimisessa on keskitytty pitkd&n padosin negatiivisiin puoliin, kuten psyykki-
seen rasittavuuteen ja pahoinvointiin. Sen sijaan, etta keskityttaisiin huonosti
olevaan, on tyohyvinvoinnin tutkimuksissa siirrytty tutkimaan voimavarateki-
joitd. (Manka 2012, 65.) Positiivisen psykologian tieteellinen maaritelma vas-
taa nakokulmillaan siihen, mika tekee elamasta elamisen arvoista ja mitka
ovat ne olosuhteet, jotka johtavat onnellisuuteen, kukoistukseen ja tayttymyk-
seen. Positiivinen psykologia on tuonut esille tiedostetun tarpeen ymmartaa
mika tavallisen ihmisen ja ty0paikan kohdalla on hyvaa ja mita voidaan muut-

taa viela paremmaksi. (Hakanen 2011, 11.)
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Psykologian tohtori Martin Seligman on 1990-luvulla alkanut tutkimaan myon-
teisen ajattelutavan oppimista, sek& onnellisuuden aikaansaamista, joka antaa
pohjaa voimavaratekijoille. Nykydan psykologia on vahvuuksien ja hyvien puo-
lien tutkimusta, eika vain heikkouksien tutkimusta. (Manka 2012, 65). Selig-
man onkin saanut nimen “positiivisen psykologian isa”, jonka mukaan onnelli-
suutta pystytdan vahvistamaan keskittymalla jo valmiiksi olevaan hyvaan. On-
nellisuutta pystytédan vahvistamaan esimerkiksi tunnistamalla ja kayttamalla
hyvaksi ihmisessa havaittuja omia tunnusomaisia piirteita ja vahvuuksia kuten
ystavallisyytta, huumoria, optimismia, itsenaisyytta ja anteliaisuutta. (Manka &
Manka 2016, 68—69,75.) Optimistiseen ajattelutapaan liittyvat myés korkeat
tavoitteet ja niissa onnistumisen odotukset, keskimaaraista parempi terveys,
itseluottamus seka usko omiin kykyihin (Manka 2012, 65). Positiiviset tunteet
edistavat myos innovatiivista toimintaa ja luovaa ajattelua tyopaikoilla. Turvalli-
sessa ja positiivisessa ymparistossa tyontekija uskaltaa esittaa uuden ide-
ansa, vaikka se saattaisi menna monkaan. (Gronlund ym. 2017, 70.)

Myonteiset Uudet jatukset,
tunteet suhteet, teot

Onnellisuus, Rakentavat kestavia
hyvé'\_ terveys, hekilokohtaisia
positiivisesti voimavaroja (sos.
p0|kkeavfa tuki, taidot ja
kayttaytymine osaaminen,
luovuus,sitkeys

Kuva 2. Myonteisyys avartaa havaintokykya ja rakentaa henkil6kohtaisia resursseja (Manka &
Manka, 2016.)

Kiinnittamalla huomiota ihmisten parhaisiin piirteisiin ja ominaisuuksiin seka
tuomalla niita esille jatkuvasti, ihmiset oppivat rakentamaan suojakeinoja vas-

toinkaymisten ja negatiivisten tunteiden varalle. Keskittymalla hyviin ja positii-
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visiin piirteisiin ja ominaisuuksiin ihminen voi jattaa elamassaan negatiivia tun-
teita taka-alalle ja siirtya toiminnassaan positivisemmalle tasolle. (Manka &
Manka 2016, 69.) (Kuva 2)

2.4 Voimavaralahtdinen tyohyvinvointi

Positiivisen psykologian ja sen vaikutusten seurauksena on alettu kiinnittaa
yha enemman huomiota tyopsykologiassa voimavaratekijoihin. Tyotyytyvai-
Syys ja sitoutuneisuus ovat nousseet kasitteind pinnalle seka tutkimuksen koh-
teiksi. Nykypaivana tyopaikoilla tehokkaina luonteenpiirteiné pidetaan innostu-
neisuutta, aloitteellisuutta seka luovuutta, eika tulevaisuudessa kuuliaisuudelle
ja ahkeruudelle ja& enaa niin suurta painoarvoa. (Manka & Manka 2016, 69.)
Tyobyhteisossa esimerkiksi innostuksella on todella suuri vaikutus. Innostus
vahvistaa yksiloa itsedaan, hanen tyotiimiaan seka koko organisaatiota ja ai-

kaansaa tyossa tehokkuutta, laadukkuutta ja tuottavuutta. (Tiilila 2016, 24.)

Tyon voimavarat
-Tyon hallinta
- Johtaminen

-Tybyhteison tuki

- Organisaation
rakenne

Kuva 3. Voimavaramalli (Manka & Manka, 2016.)

Yksilon Ty6hon liittyvat

voimavarat
- Optimismi
- Itseluottamus
- Sitkeys
- Toivo

kokemukset ja
asenteet

- Tyon
merkityksellisyys

- Ty6én imu ja
innostus

- Sitoutuneisuus

Tulokset yksilon ja
organisaation
nakodkulmasta

- Tuloksellisuus
- Hyvinvointi
- Terveys

Tybhyvinvointia tuetaan kiinnittdmalla huomiota ty6n ja tyéntekijan omiin voi-

mavaroihin (Kuva 3). Tyon voimavaratekijat ovat sellaisia piirteitd, jotka moti-

voivat ulkoisesti tyontekijoitd auttamalla tavoitteiden saavuttamisessa seka va-

hentamalla tydssa koettuja vaatimuksia. Tyon voimavarat voivat olla sosiaali-
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sia, fyysisia, psykologiasia ja organisatorisia. (Hakanen 2011, 49.) Yksilon voi-
mavaroja kasvattaa esimerkiksi myonteiset tunteet ja itseluottamus. Hyvin-
vointia on mahdollista edistaa lisaamalla toimenpiteita, joilla naita edella mai-
nittuja voimavaratekijoitd voidaan kehittaa. Pahoinvointia voidaan ehkaista
puolestaan kiinnittamalla huomiota tyon vaatimuksiin ja niiden kohtuullisuu-
teen. (Manka & Manka 2016, 70-71.)

Mydnteisten tunteiden vaikutus voimavaroihin on merkittava ja myoénteisia tun-
temuksia pitaisi kokea moninkertaisesti suhteessa kielteisiin. Kielteiset tunteet
ovat voimakkaampia ja niihin ja& helpommin kiinni, joten myonteisten tuntei-
den kokemisen maara on avainasemassa, jotta tasapaino tunteiden valilla
syntyy. Kielteiset tunteet eivat ole kiellettyja, mutta on tarkeaa, etta niitd koe-
taan vahemman ja, etté niitéd osataan kasitella. Myonteisten tunteiden paljous
seka niista kehittynyt ylijgama ihmisessé rakentaa yksildllisia voimavaroja, joi-
den avulla henkildn on helpompi suhtautua stressaaviin tilanteisiin ja reagoida
niihin joustavammin, rauhallisemmin ja mydnteisemmin. Myonteiset tunteet
laajentavat myods ihmisen havainnointikenttad, jolloin hdnen on helpompi ha-
vainnoida ympariltaan positiivista. Negatiiviset tunteet kaventavat ihmisen na-

kokenttad, jolloin ei jaa tilaa huomioida myonteisia asioita. (Mts. 71)

Hyvinvoinnille tydssa on noussut oma kasite tyon imu, joka tunnetaan viela
paremmin tyonilona. Tyon imu (work engagement) tarkoittaa aidosti myon-
teistd motivaatio- ja tunnetilaa tdissa. Tyontekija, joka kokee tydn imua, nauttii
tyostaan ja kokee sen mielekkaaksi. Tyon imua voidaan kuvata kolmella
myonteisella tydssa koetulla hyvinvoinnin ulottuvuudella: omistautuminen, tar-
mokkuus ja uppoutuminen. Ty6n imu ei siis tarkoita, etta tyo olisi pelkastaan
kivaa, vaan tyontekija kokee tyydytysta tekemastaan tyosta ja sille omistautu-
misen arvokkaaksi. Tyon imu kuvastaakin parasta mahdollista tyéhyvinvoinnin
tilaa, jonka edistdminen luo mahdollisuuksia lisdtd menestysta, hyvaa ja laa-
tua tyoelamaan. (Hakanen 2011, 38-41.)
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3 PALAUTTEEN MERKITYS YHTEISOLLISYYDEN RAKENTAJANA

Tassa luvussa kasitellaan palautetta ja sen merkitysté tyoyhteiséssa. Luvussa
syvennytddn palautteen antamiseen ja vastaanottamiseen yleisesti ja kiinnite-
taan erityistd huomiota myonteisen palautteen vaikutuksiin. Luku pohjautuu ai-
healueen kirjallisuuteen. Luvun tarkoituksena on selventad miten palautteen
saaminen ja antaminen vaikuttavat tyoyhteisoon ja ilmapiiriin sek& miten ne

rakentavat yhteisollisyytta?

3.1 Palautteen antaminen ja sen merkitys tyoyhteistssa

Palaute ja sen antaminen on valttamatonta mille tahansa yritykselle tai organi-
saatiolle, koska se on tietoa toiminnan menestymisesta. Palaute voi olla ke-
hua tai kritiikkid, mutta sen merkitys on valttamaton yritykselle tai organisaa-
tiolle. Yrityksen ja organisaation ei kannata heittaa hukkaan palautteen anta-
misen mahdollisuuksia, joita se tarjoaa. Palaute valittaa myos tietoa, miten
tyontekijan tydpanos vaikuttaa ymparilla oleviin tytkavereihin ja koko tybyhtei-
s6on. (Kupias ym. 2011, 16.) Jos tyontekija ei saa palautetta han ei tieda,
onko onnistunut. Itseaan voi kylla arvioida, mutta se ei kerro ikina koko to-
tuutta. Ahonen ja Lohtaja-Ahonen (2014, 13) sanovatkin kirjassaan "itseaan
arvioimalla paasee aika pitkalle, mutta ei koskaan perille.” Tydyhteisossa
kaikki voivat antaa palautetta toisilleen, ja kun seuraa omaa ja toisten toimin-
taa, on palautetta helpompi antaa. Palautteen tuoma vaikutus tyéyhteis6on on
sitd suurempi, mita useampi palautetta antaa. Varsinkin myodnteinen palaute
tuo voimaa tydyhteis6on, kun sitd annetaan usein ja toistuvasti. Suurin osa
tyontekijoistd onnistuu ennemmin kuin ep&onnistuu tydpaivan aikana, joten
palautteen antamiseen loytyy varmasti syita. Monet tutkimukset ehdottavatkin,
ettd myonteista palautetta onnistumisista olisi annettava viisi kertaa enemman
kuin kielteista palautetta epaonnistumisesta. Nain ollen annettu palaute heijas-
taa onnistumisen maaraa todellisuudessa paremmin. (Ahonen & Lohtaja-Aho-
nen 2014, 13,19.)

Palautteella on kaksi tehtdvaa, se nayttaa, missa mennaan ja pitdd toiminnan
suunnan oikeana. Palautteen saaminen antaa myos tietoa omista vahvuuk-
sista ja heikkouksista seka auttaa tekemaan oikeita paatoksia. Palautetta saa-
malla on tavoitteet myds helpompi saavuttaa. (Mts. 13) Palautetta on erilaista
ja sen voi esimerkiksi jakaa horisontaaliseen ja vertikaaliseen palautteeseen.
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Horisontaalinen palaute on rinnakkaista ja samantasoista eli ty6tekijalta tyon-
tekijalle kulkevaa ja on ensisijaisesti kehittymisen véline. Vertikaalinen palaute
kulkee tasolta tasolle esimerkiksi esimieheltd alaiselle ja on ensisijaisesti oh-
jaamisen valine. Kummatkin palautteen muodot sisaltavat kuitenkin myos toi-
sen palautteen muodon tarkoitusperan valinetta, kehittymisen ja ohjaamisen.
(Kupias ym. 2011, 18-19.)

Palaute tyoyhteisdssa kulkee liian usein ylhaalta alas eli vertikaalisesti esimie-
heltéa alaiselle. Horisontaalista palautetta olisi tydyhteisdssa lisattava, jotta si-
vusuunnassa tyontekijalta toiselle liikkuva palaute lisdantyisi. (Seies 2012,
46.) Horisontaalisessa palautteessa erityisen tarkeaa on vertaispalaute ja kol-
legapalaute. Naiden palautteen lajien avulla laajennetaan omaa ja muiden
tyontekijoiden ndkemyksia seka autetaan oivaltamaan asioita. Esimiehen alai-
selle antama palaute voi olla horisontaalista palautetta, jolloin palautetta voi-
daan antaa tasapuolisesti molemmin puolin. (Kupias ym. 2011, 18-19.) Myds
ylospain kulkevaa palautetta alaiselta esimiehelle tarvittaisiin lisada, jotta esi-

mies saisi palautetta johtamisestaan (Seies 2012, 46).

Tybyhteisdssa palautteen antamista ja vastaanottamista voidaan kehittaa Jo-
harin ikkunan avulla. Joharin ikkuna on vuorovaikutusmalli, jolla kehitetaan it-
setuntemusta ja ihmissuhteita seka tiimien valista viestintaa. Joharin ikkunan
ovat kehittaneet Joseph Luft ja Harry Ingham kognitiivisen psykologian tyoka-
luksi Yhdysvalloissa 1955. Joharin ikkunan nimitys tulee kehittgjien etunimien
alkukirjaimista. (Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2014, 115.)

Palautteen kasitteleminen

Mina tiedan Mina en tieda

Sina tiedat
Avoin Sokea
Avoimuuden
lisdaminen
Siné et tieda Katketty

Kuva 4. Joharin ikkuna - ikkuna kahteen suunta (Ahonen & Lohtaja-Ahonen, 2014.)
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Joharin ikkuna koostuu neljasta ruudusta, jotka ovat avoin, sokea, katketty ja
tuntematon ruutu. Ruudut jakautuvat kahdelle akselille, "palautteen kasittele-
minen” seka "avoimuuden lisddminen” (Kuva 4). Akseli "avoimuuden lisaami-
nen” kertoo, kuinka paljon henkil kertoo itsestddn muille. Akseli "palautteen
vastaanottaminen” kuvastaa, kuinka paljon henkil6 ottaa vastaan ja kasittelee
muilta saamaa palautettaan. Avoimuus-akseli sisaltdé avoimen ja katketyn
ruudun. Nama ruudut kuvaavat, millainen kasitys henkildlla on itsestéaan ja si-
saltavat esimerkiksi henkilon omia tunteita, pelkoja, unelmia, uskomuksia ja
tapahtuneita asioita. Palaute-akseli siséltda avoimen ja sokean ruudun. Naméa
taas kuvaavat, millainen kasitys esimerkiksi tyokavereilla on henkilosta. Nai-
den ruutujen sisallon tuntevat siis henkilon ymparilla olevat ihmiset ja sisaltd
koostuu henkilon tavasta kayttaytya ymparistossaan. Tuntemattoman ruutu si-
saltda asioita, joita ei henkild, eivatka hanen ymparillakaan olevat ihmiset
tunne. (Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2014, 115.)

3.2 Palautteen saaminen ja sen merkitys tyoyhteistssa

Annetulla palautteella voi olla myonteisia tai kielteisia vaikutuksia koko tydyh-
teisdon, vaikka palaute olisi annettukin yhdelle henkildlle. Ympéaroivalla tyoyh-
teis6lla on suuri merkitys palautteeseen, vaikka palaute annettaisiin kahden-
keskisesti, koska yksilon onnistuminen tai heikko suoritus voi johtua tydyhtei-
sosta. (Kupias ym. 2011, 180-181.) Palautetta antamalla saadaan aikaan
merkki, ettd ihmisen tekema tyé on huomattu. Tyontekijat kokevat usein mo-
nissa organisaatioissa puurtavansa yksin. Jos tyontekija ei saa palautetta, ha-
nen on vaikeaa olla varma, tekeeké oikeita asioita tai onko hanen ty6llaan
merkitysta. Terveyslaitoksen tutkimusprofessori Jari Hakanen sanookin, etta
negatiiviset tunteet palautteen puuttumisen vuoksi, voivat aiheuttaa tyoéhon tyl-
sistymista ja tyon mielekkyyden katoamista. Nama asiat vaikuttavat tydmoti-
vaatioon ja hyvinvointiin huonolla tavalla. (Sarkkinen 2017.) Alentunut tydmoti-
vaatio on riski tyontekijan sitoutumiselle tydyhteisdssa, joka voi vaikuttaa pi-

demmalla ajalla jopa tydntekijan irtisanoutumiseen (Dessler 2017, 487).

Palautteen avulla ihminen oppii itsestdén uutta. Annettu palaute saattaa ker-
toa saajalleen yllattaviakin asioita itsestaan. Hauskana pidetty oma piirre voi
ollakin toisten mielesta arsyttava tai jotain, mita on pitanyt arkipaivaisena

asiana itsessaan, onkin muiden mielesta paras luonteenpiirre. Kun kuulee,
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millaisena toiset pitavat itsedaan, oppii tuntemaan ja ndkemaan vahvuuksiaan
ja heikkouksiaan. Naita ei ilman palautetta itse valttamatta tunnistaisi ja huo-
maisi. Tunnistettuja vahvuuksia on taten helpompi kehittaa ja kayttaa, seka
tunnistettuja heikkouksia kehittd&d. Omien vahvuuksien ja heikkouksien tunnis-
taminen kasvattaa myos itsetuntemusta, josta on hydtyd ammatillisen identi-
teetin rakentamisessa. Itsensa tuntemalla on helpompi toimia erilaisissa ja
haastavissakin tilanteissa omalla mukavuusalueellaan ja toimia avoimemmin

tyoyhteisbn muita jasenia kohtaan. (Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2014, 14.)

Henkilon saadessa palautetta on hdnen hyva pyséhtya miettiméén, mitéa sen
antaja silla tarkoitti. Palaute voi tulla hyvin monella eri tapaa suullisesti, kirjalli-
sesti, hyvin tai huonosti annettuna seké keskella tilannetta tai sen jalkeen. Pa-
lautteen antajalla on aina oma nakemyksensa tapahtuneesta, joten hanta on
hyva kunnioittaa, vaikka ei itse olisikaan samaa mieltd. Oli palaute myonteista
tai kielteistd, on tarkeaa kuunnella palaute loppuun, jotta ymmartaa, mitéa sen
antaja tarkoittaa. Kun palaute on vastaanotettu, on sen saajalla vastuu paat-
tda hyodyntaako sitéa toiminnassaan vai ei. (Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2014,
113.) Palautteesta on myds oikeus iloita ja nauttia. Saadessa palautetta ei
kannata myoskaan ajatella mitéa on tekematta vaan sita, mitéa on jo tehty.
(Rauramo 2012, 137.)

Joharin ikkuna vuorovaikutusmallissa pyritdan suurentamaan avointa ruutua.
Avointa ruutua voidaan suurentaa alas katketyn ruudun puolelle, seka oikealle
sokean ruudun puolelle (Kuva 4). Avoimen ruudun suurentaminen tarkoittaa
kaytannossa kertomista lisaa itsestaan muille ja suhtautumalla myodnteisesti
muilta saamaan palautteeseen. Kertomalla itsestaan, tarpeistaan ja toiveis-
taan avoimesti ja vilpittdbmasti toisille, muut oppivat tuntemaan ja ymmarta-
maan henkiléd. Nain ollen myos keskusteleminen helpottuu ja luottamus li-
saantyy. Muilta saamaan palautteeseen myonteisesti ja vastaanottavasti suh-
tautumalla, kasvatetaan tietdmysta itsesta ja siita, mitd muut ovat mielta it-
sesta. Palautetta kuuntelemalla oppii paremmin itsestaan kuin vain kuuntele-
malla itseddn. Suhtautumalla saatuun palautteeseen rauhallisesti ja kuuntele-
malla, mita palautteella tarkoitetaan, oppii tuntemaan omia vahvuuksia seké
heikkouksiaan, joita voidaan kehittd&. (Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2014, 116.)
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3.3 Mydnteisen palautteen merkitys tyoyhteisdssé

Myonteisen ja hyvan palautekulttuurin merkitys yrityksessa tai organisaatiossa
on suuri. Tydntekijoihin myonteinen palaute vaikuttaa suuresti kasvattamalla
parantamalla heidan itsetuntoa ja itsetuntemustaan. Kun tydntekijat saavat pa-
lautetta onnistumisistaan ja taman seurauksena, myods suoritukset kehittyvat
ja paranevat. Myonteinen palaute vaikuttaa myds tydilmapiiriin ja yhteishen-
keen, minka seurauksena yhteenkuuluvuuden tunne kasvaa. Tama taas lisaa
turvallisuuden tuntua ja arvostuksen tuntua toissa. (Kupias ym. 2011, 17-18.)
Mydnteisen palautteen mydta myos tyon ilo lisdantyy, koska ty6td, jossa ko-
kee olevansa hyva, on mukava tehda. Myonteisen palaute kannustaa myos
tavoittelemaan yhta hyvaa, jopa parempaankin suoritusta tyossa. (Pitkonen &
Rasila 2009, 12.) Myonteinen palaute on myds oikeutettua vastaanottaa, eika
sen saamista kannata vahatella (Rauramo 2012, 137). Usein myds unohtuu,
ettd annettu palaute on kiitosta, joka antaminen suullisena kuuluu ty6paivaan
(Keskinen 2011, 19).

Mydnteisiin tunteisiin keskittyminen tekee arjesta mukavampaa. Keskittamalla
huomio onnistumisiin, auttaa se tydyhteis6a oppimaan onnistumisista ja par-
haillaan yhden henkilon onnistuminen saadaan koko tyOyhteison kayttoon.
Keskittymalla onnistumisiin ja niista oppimiseen parantuu myds tydyhteison il-
mapiiri. (Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2014, 19.) Onhan my6s huomattu, etta mi-
hin huomio kiinnitetdan, se kasvaa ja vahvistuu (Manka 2007, 45). Saades-
saan myonteista palautetta kehittyy samalla kyky havaita muiden tyokaverei-
den myonteisia puolia. Pidemmalla aikavalilla myonteisen palautteen saami-

nen kasvattaa myos kykya vastaanottaa korjaavaa palautetta. (llmarinen, 16.)

Mydnteisten tunteiden merkitys tyéyhteisdon on suuri, silla ne laajentavat ja
palauttavat ihmisten kognitiivisia, psykologisia, sosiaalisia, seka fyysisia toi-
mintakykyja. Naiden edella mainittujen kykyjen seurauksena sosiaalisuus, luo-
vuus ja avoimuus tydyhteisossa lisdéantyvat ja se vaikuttaa yhteison yhteisolli-
syyteen ja luottamukseen. Myonteisia tunteita tarvitaan moninkertaisesti suh-
teessa kielteisiin, koska kielteiset tunteet ovat voimakkaampia. Ep&onnistumi-
sia ja kielteisilta tunteilta ei tarvitse kuitenkaan véltella. Kielteiset tunteet huo-

mataan vain herkemmin, jolloin on tarkeaa, ettd myonteisia tunteita koetaan
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kielteisia enemman. (Manka & Manka 2016, 71.) Monet tutkimukset kertovat-
kin, ettd myonteista palautetta olisi koettava viisi kertaa enemman kuin kiel-
teista palautetta. N&ain ollen, koettu palaute heijastaa onnistumisen maaraa to-

dellisuudessa paremmin. (Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2014, 19.)

4 HYVANTUULISEN CV:N ESITTELY

Tassa luvussa esitelladn opinnaytetydssa kehitetty Hyvantuulinen CV. Hyvan-
tuulinen CV on muunnelma Positiivisesta CV:std, jota kasitellaan myos lu-
vussa. Luku pohjautuu Hyvantuuliseen CV:hen ja sen taustalla olevaan teori-

aan seka Positiivisen CV:n nettisivuihin.

Hyvantuulinen CV

Hyvéantuulinen CV (Liite 3) on kehitetty sopimaan tydymparistoon ja tydyhtei-
s6on. Hyvantuulisessa CV:ssé keskitytaan positiiviseen seka vahvuuksiin pa-
lautteen antamisen nakodkulmasta. Hyvantuulisen CV:n tarkoituksena on pa-
rantaa tyoyhteison jasenten keskinaista tunnettavuutta sek& omien vahvuuk-
sien tunnistamista. Lisaksi tarkoituksena on opettaa myonteisen palautteen
antamista ja sen tarkeyttd seké palautteen vastaanottamista. Hyvantuulisen
CV:n tavoitteena on saada tyoyhteisdon yhteisollisyytta avoimemman ja
myonteisemman tyoilmapiirin seurauksena. Avoimuutta tydyhteiséssa voidaan
lisata ihmisten paremmalla tuntemisella ja itsestdén kertomisella seka kuunte-
lemalla toisten antamaa palautetta. Myonteisyytta tyoyhteisdéssa voidaan lisata

kiinnittamalla huomiota tydyhteisén myoénteisiin puoliin ja vahvuuksiin.

Hyvéantuulinen CV on toiminnaltaan kaksiosainen. Ensimmaisesséa osassa ker-
rotaan tyoyhteisdlle itsestdan pieni esittely. Esittely on vapaamuotoinen ja
siina henkilo voi itse paattad, mita haluaa tydyhteisolle kertoa itsestddn. Koh-
deorganisaatiossa esittelyssa kerrottiin nimi, tydnimike ja tyotehtava, jotta
isossa ja paljon uusia henkildita sisaltavassa tyoyhteisdssa olisi helpompi hah-
mottaa, mita kukakin tekee. Esittelyyn liitettin myds kuva itsestaan, jonka
avulla oli helpompi tunnistaa tydyhteison jasenet. Esittelyssa kerrottiin myos

itsestaan jotain, mité kaikki tydyhteison jasenet eivat valttamatta tienneet.



21

Tama saattoi olla harrastuksia, lapsuusmuistoja, tyouran kdannoksia tai tari-
noita lemmikeista. Esittelyn tarkoituksena on lisata avoimuutta ja tunnetta-
vuutta seka luoda keskustelunaiheita tydyhteison jasenten valilla. TAméa osio
toimii varsinkin tyoyhteisdssa, jossa toimitaan erillaan tai pienemmissa tii-
meissa, eika koko tydyhteisdon tule tutustuttua niin helposti. Kohdeorganisaa-
tiossa tyoyhteiso on jakautunut kahteen kerrokseen, taman toivottiin tuovan
yhteisollisyyden tunnetta, kun myos toisen kerroksen tydkaverit tulisivat tutum-

maksi Hyvantuulisen CV:n avulla.

Hyvéantuulisen CV:n toisessa vaiheessa tyoyhteiso tutustuu tyokavereiden Kkir-
joittamiin esittelyihin ja antaa myonteista palautetta tydkavereiden Hyvantuuli-
selle CV:lle. Hyvantuulisen CV:n palauteosiossa keskitytaan hyvaan, jotta tyo-
yhteis66n saadaan lisattya myonteisia ajatuksia ja niihin pysahtymista. Myon-
teista palautetta annetaan tyokaverin vahvuuksista, siitd mita hanelta on oppi-
nut sekd missa han on erityisen hyva ja mitd hanessa arvostaa. Kysymykset
pohjautuvat Positiivisen CV:n (Liite 1) vahvuudet harrastuksissa pohjaan.
Talla keinolla henkilé saa tietoa, miten hanet nahdaan tydyhteisdssa ja mita
h&anen piirteita arvostetaan. Palautteen saaminen auttaa myo6s henkiloa vah-
vistamaan omakuvaansa. Positiivisen CV:een tarkoitus on siis luoda tunte-
musta tyoyhteison jasenten vélilla, seka parantaa henkilon omaa nakemys-

tdan osana tydyhteis6aan.

Kohdeorganisaatiossa Hyvantuuliset CV:t jaettiin kahteen kahvihuoneeseen,
jotta palautetta olisi kaytava kirjoittamassa molemmissa kahvihuoneissa. Koh-
deorganisaatiossa on kaksi erillistéd kahvihuonetta, jotka sijaitsevat eri kerrok-
sissa ja tama on aiheuttanut niin sanottua kahden kerroksen vékea (Aschan
2018). Jakamalla Hyvantuuliset CV:t kahteen kahvihuoneeseen, pyritaan ty6-
yhteisdssa lisdamaan liikkehdintad kahvihuoneiden valilla. Taméa puolestaan tu-
kee yhteisdllisyyden tunteen lisdantymista, kun tydpaivan aikana ndkee myads
toisen kahvihuoneen tyGkavereita sen sijaan, ettd kavisi vain lahimmassa kah-

vihuoneessa.

Hyvantuulisen CV:n toiminta perustuu Joharin ikkuna periaatteeseen, jossa it-
selle tiedostamatonta mydnteistd osaamista seka kayttaytymista pyritaan tuo-

maan ilmi tydyhteistn jasenten avulla. Avoimuutta tyoyhteistssa pyritaan li-
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saamaan Joharin ikkuna periaatteen mukaan, jossa itsesta kerrotaan enem-
man ja vastaanotetaan toisilta palautetta. (Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2014,
116.) Hyvantuulisessa CV:ssa keskitytaan kuitenkin ainoastaan mydnteiseen
palautteeseen. Hyvantuulisen CV:n avulla kehitetddn avoimuutta, itsetunte-
musta seka tydyhteison myoénteisen palautteen antamista ja viestintaa. Yhtei-
sollisyytta lisataan luottamuksella ja vastavuoroisuudella (Manka 2014, 144—
145.), jota pyritaan liséamaan Hyvantuulisessa CV:ssé avoimuuden lisdami-
sella tyokavereita kohtaan sekd myonteisen palautteen vaikutuksilla. Tydyh-
teisO, jossa on avoimet ja luottavat valit, on yhteistyokykyinen ja kykenee tu-
lokselliseen ty6hon (Rauramo 2012, 105).

Hyvantuulisen CV:n taustalla Positiivinen CV

Hyvantuulinen CV on muunnelma Sitran Ratkaisu 100 -haastekilpailussa voit-
taneesta Positiivisesta CV:sta (Liite 1). Positiivinen CV on laaja-alaisten taito-
jen ansioluettelo, joka on kehitetty alakoululaisille omien vahvuuksien ja osaa-
misen tunnistamiseen. Positiivisen CV:n avulla lapsi oppii tunnistamaan vah-
vuuksiaan ja taitojaan eri ymparistoissa, esimerkiksi kotona, koulussa, harras-
tuksissa ja kaveripiirissa. Positiivinen CV kehittyy ja kasvaa lapsen mukana
muovautuen lapsen omien tarpeiden mukaan paivakodista alkaen. Positiivinen
CV on koulutodistuksen rinnalle liitettava valine, joka kertoo lapsen vahvuuk-

sista ja osaamisesta. (Positiivinen CV.)

Positiivisen CV:n tarkoituksena on kehittaa lapsen havaitsemista omista vah-
vuuksistaan, varsinkin piilevista ja keskittymaan hyvaan. Lapsen tullessa néh-
dyksi omien vahvuuksien kautta, oppii han itsekin tarkastelemaan muita vah-
vuuksien valossa. Lapsi oppii huomaamaan jo varhain puutteitaan ja kehitty-
minen voi tysséata, jos pyritddn korjaamaan vain heikkouksia. Positiivinen CV
on tyokalu, joka suunnitellaan lapsen kanssa. Positiivinen CV voi olla aluksi
piirretty lehtio tai juliste. Lopullinen versio ohjataan tekemaan kuitenkin séh-
koiseksi, jotta sitd on helppo muokata ja paivittdéd lapsen kehittyessa. (Mt.)
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5 TOIMEKSIANTAJAN ESITTELY

Tassa luvussa esitellaan opinnaytetyon toimeksiantaja sekéa sen asiakasyritys,
jonne tydyhteistn yhteisollisyyden kehittdminen Hyvantuulisen CV:n avulla to-
teutetaan. Luku pohjautuu Tiedosta-hankkeen nettisivuihin, projektipaallikén
haastatteluun seké kohdeorganisaation kuvaukseen. Tydyhteistn yhteisolli-
syyden kehittamisen kohdeorganisaatio halusi pysya opinnaytetydssa nimetto-

mana.

Tiedosta-hankkeen esittely

Tiedosta-hanke on Kaakkois-Suomen ammattikorkeakoulun ja Lapin Yliopis-
ton yhdessa toteuttama hanke. Hankkeen tavoitteena on edistaa tyéelaman
laatua ja sen kautta lisata tydohyvinvointia ja tuottavuutta kohdeorganisaa-
tiossa. Tiedosta-hanke pyrkii parantamaan ty6elaman laatua, koska nousee
osaamisintensiivisessa taloudessa tydaikaresurssia tarkeammaksi kilpailuteki-
jaksi. Tiedosta-hanketta rahoittaa Eteléa-Savon ELY-keskus Euroopan sosiaa-
lirahastosta ja hankeen toiminta-aika on 1.1.2017- 31.3.2019. (Aschan 2018.)

Tiedosta-hanke pitaa sisallaan yrityksessa alkuhaastatteluja, tydhyvinvoinnin
kehittdmistoimia, perustietojen analysointia sek& kokonaisuuden seurantaa.
Hankkeessa yritykselle tehdaan yksilollinen henkiléstdjohtamisen kypsyysarvi-
ointi, jonka pohjalta rakennetaan yritykselle kehittdmisohjelma. Kehittamistoi-
met henkildstolahtdisen tuottavuuden tueksi ovat yrityskohtaisia. Kehittamis-
ohjelman tarkoituksena on parantaa johtamiskaytant6ja seka saada henkil6sto
ja esimiehet osallistumaan toiminnan kehittdmiseen ja ndiden toimien kautta
saada aikaan pysyvia tuloksia tydhyvinvoinnissa. Hankkeessa on tarkoituk-
sena myo0s edistaa tydn imua luomalla tydyhteis60n positiivista ja avointa yh-
teishenked, seka ennaltaehkaista tydpahoinvointia. Tarkoituksena on saada
kaikki tyoyhteisosta osallistumaan tyoviihtyvyyden kehittamiseen ja saada ai-
kaan onnistumisen tunnetta yhdessa tehdysta. Tiedosta-hankkeessa hyddyn-
netaan myos hyvinvointiteknologiaa eli kaytdnndssa digitaalisia mittaus- ja ke-
hittdmisvalineitd, joiden kayttéonottoa ja vaikuttavuutta tutkitaan. (Xamk
2018.)
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Tiedosta-hankkeessa hytdyntaa Lapin yliopistossa kehitettyd maaritelméaa
tybelaman laadun indeksista. Hankkeessa analysoidaan indeksia ja sen yh-
teytta liiketoiminnan tulokseen seka testataan eri mittaamistapoja ja jo hyvaksi
havaittuja johtamiskaytantoja. Naista analysoinneista voidaan tulostaa kyp-
syysmalli, joka ohjaa jatkuvan henkildst6tuottavuuden parantamiseen organi-
saatiossa. Uudenlaisella analysointimenetelmalla tydhyvinvointikyselyista saa-
daan myds luotettavampi indeksi henkilostokehittamisen mittaamiseen. Lapin
Yliopisto on myds toteuttanut henkilostétuottavuuden tutkimuksen, jonka tar-
koituksena on edetéd seuraavaksi kdytdnnon toteutukseen. Tutkimuksen tavoit-
teena on henkilostdtuottavuuden saavuttaminen ja nostaminen. Tutkimuksen
ensimmaisessa vaiheessa on tarkoitus saada tapaustutkimuksen myota julkis-
tettavia tuloksia. Hankkeeseen osallistuvat organisaatiot ja yritykset saavat

henkilostotuottavuuden myoéta liikketaloudellista hyotya. (Mt.)

Kohdeorganisaation esittely

Kohdeorganisaatio halusi pysya opinnaytetydssa nimettémana. Tydyhteison
yhteisoéllisyyden kehittdminen opinnaytetydssa toteutettiin kohdeorganisaation
paakonttorille. Kohdeorganisaation henkiléstolle on toteutettu Vibecatch- ky-
sely, johon péaéakonttorin henkildkunnasta osallistui 32 henkiléa. Kyselyn tulok-
sista ilmeni tarve tydyhteistn yhteisollisyyden kehittdmiseen ja yhteishengen
parantamiseen kohdeorganisaation padkonttorissa. Toimeksiantaja toteuttaa
kohdeorganisaatioon laajempaa kokonaisuutta, jonka yhten&a osana-alueena
oli tydyhteison yhteisdllisyyden kehittaminen. (Aschan 2018.)

Kohdeorganisaation henkilostolle toteutettu Vibecatch- kysely perustuu henki-
|6stbtuottavuusteoriaan. Henkildstétuottavuusteoriassa henkildston tydelaman
laatua parannetaan johtamiskaytannoilla seka lahiesimiestyolla. Henkiloston
tydelamén parantamisessa on oleellista hyvat johtamiskaytannot ja laadukas

l&hiesimiesty0. (Yritykset kehittdmispolulla.)

Kohdeorganisaatiossa on tapahtunut viime vuosien aikana paljon muutoksia,
joilla on ollut merkittavia vaikutuksia kohdeorganisaation henkilostoon. Kohde-
organisaatiossa on tapahtunut johtoportaassa sukupolvenvaihdos, jolla on ol-
lut suoria vaikutuksia henkilést6on muuttuneiden toimintatapojen kaytanttjen

seurauksena. Kohdeorganisaatioon on palkattu myds paljon uutta henkil6st6a,
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jonka seurauksena kaikki eivat organisaatiossa tunne toisiaan kovin hyvin. Ta-
man vuoksi henkilostdssa on paljon jo pidempaan tydoskennelleita tyontekijoita
seka paljon uusia tyontekijoita, joiden tydskentelytavat eivat kohtaa taysin.
Paakonttorin vaihtuneet toimitilat jakavat myos tydyhteiséa kahteen kerrok-

seen, mika vaikeuttaa yhteisollisyyden syntya. (Aschan 2018.)

6 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Tassa luvussa kasitellaan opinnaytetyon tutkimusmenetelmia seka tutkimusai-
neistoa. Tassa opinnaytetytssa kaytettiin tutkimusmenetelméana laadullista

tutkimusta ja sen menetelmia. Luvussa avataan aluksi laadullisen tutkimuksen
kasitetta ja tutkimuksen toteutusta. Taman jalkeen luvussa kaydaan lapi tutki-

musaineistoa, sen kerdamista seka tulosten analysointia.

6.1 Laadullinen tutkimus

Tassa opinnaytetydssa kaytettiin kvalitatiivista eli laadullista tutkimusta, jota
pidetaan aineistolahtdisempana kuin kvantitatiivista eli maarallista tutkimusta.
Laadullisen tutkimuksen nimea on pidetty harhaan johtavana siita syyta, etta
nimitys antaa vaikutelman laadukkaammasta tutkimuksesta, parempana ja ai-
neistolahtdisempana. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.) Tassa onkin
hyva muistaa, etta tutkimus on aina kohteen havainnointia, ei sen kokokuva
tai totuus. Laadulliseen tutkimukseen sisaltyy valtavasti erilaisia menetelmia
l&hestyé ja havainnoida tutkittavaa kohdetta, joilla pyritadn ymmartamaan tut-
kittavaa kohdetta. (Kustula 2015.)

Useimmiten tutkittavan kohteen l&hestyminen ja havainnointi tarkoittaa haas-
tattelua ja sen kautta saatujen vastausten tuomaa tietoa vastaajien kokemuk-
sista, seka nakemyksista tutkittavasta aiheesta. (Eskola & Suoranta 1998, 13—
18,25.) Laadullista tutkimusta voidaankin pitdé prosessina, jossa tutkija on in-
himillinen aineistonkeruun valine. Talldin kerattyyn aineistoon liittyvét tulkinnat
ja nakoékulmat voivat tutkijan kannalta kehittya tutkimusprosessin edetessa.
(Kiviniemi 2015, 74.) Keratessa aineistoa mietitd&n kuitenkin ennalta, miksi
juuri kyseisiltéa henkiloita keratdan tietoa. Talla saavutetaan se, etta saadun
tiedon oletetaan vastaavan parhaiten tutkittavan ilmion ymmartamiseen. Tasta

syysta tutkimusmenetelmaa kayttava tutkija on useimmiten perehtynyt ennalta
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tutkittavaan ilmiéon, jotta osaa huomioida tutkimuksen kannalta tarkeita seik-
koja. (Eskola & Suoranta 1998, 13-18,25.) Laadulliselle tutkimukselle on kui-
tenkin yleista, etta tutkittava ilmio elaé tutkimuksen edetessa eli se mita tutki-
taan, muuttuu tutkimuksen aikana (mt.). Tutkimuksen eteneminen ja sen eri
vaiheet eivat myoskaan valttamatta ole etukateen jasenneltavissa selkeasti,
joka tukee tutkimuksen prosessin kaltaisuutta. Talloin tutkimustehtavan tai ai-
neiston keruuseen vaikuttavat tekijat pidetaan avoimena ja ne muotoutuvat
tutkimuksen edetessa. Tamankaltaisessa avoimessa tutkimuksessa tutkijan
tarkoituksena on saada tutkittavilta nakemyksia tutkimuksen kohteesta ja ym-
martaé heidan toimintaansa tutkimuksessa. (Kiviniemi 2015, 74.)

Kohdeyrityksen tydyhteison yhteisollisyyden kehittdmisessa ovat keskidssa ih-
miset, jotka siihen kuuluvat ja vaikuttavat. Tasta syysta laadullinen tutkimus
olikin paras vaihtoehto prosessin tutkimiseen, koska parhaiten tietoa tutkimuk-
seen saa henkiloilta, jotka osallistuvat tydyhteison yhteisdllisyyden kehityspro-
sessiin. Tutkimuksessa toteutettiin aineistonkeruumenetelméana yksilohaastat-
telu sahkopostin valityksella kohdeorganisaation paakonttorille. Sdhkdposti-
haastattelun kysely lahetettiin 41 henkil6lle. SAhkopostihaastattelun jalkeen
toisena aineistonkeruumenetelmana kaytettiin ryhmahaastattelua. Kohdeorga-
nisaation paakonttorille toteutettiin kaksi ryhmahaastattelua, jotta mahdollisim-
man moni paasisi osallistumaan ryhmahaastatteluun. Kohdeorganisaation
henkilostdssa monen tyontekijan tyod on liikkuvaa, jolloin kaikki eivat valtta-
matta ole paikalla samaan aikaan. Kahdella haastattelukerralla varmistettiin,
ettd mahdollisimman moni l6ytéisi sopivan ajankohdan osallistumiselle. Ryh-

mahaastattelukutsu lahettiin 41 henkildlle.

6.2 Tutkimusaineisto ja tutkimuksen toteutus

Tutkimuksen aineiston kanssa heréaa usein kysymys, kuinka paljon on tar-
peeksi. Paljonko aineistoa tarvitaan, jotta se olisi luotettavaa, paljonko sita tar-
vitaan, jotta se olisi tarpeeksi tieteellista, sek& paljonko aineistoa tarvitaan,
ettd se on kattavaa. (Eskola & Suoranta 1998, 60-64.) Kerattavan aineiston
maara on taysin riippuvainen tutkittavasta kohteesta, joka tietysti jo mainitusti
laadullisessa tutkimuksessa on muuttuva. Mutta péapiirteittain opinnaytetyén
tutkimusongelman ja —kysymyksen laajuus ratkaisee paljon, mika on tar-

peeksi. TAméa kysymysta on oleellinen opinnaytetydn kannalta ja onkin syyta
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miettid, mita tietoja oikeasti tarvitaan. Aineistoa voisi varmasti kerata loputto-
miin, mutta jos se ohjaa liikaa tutkittavasta ilmiosta toisaalle tai toistaa itsedéan,
se ei ole oleellista. Toisaalta voidaan myds ajatella, etta kun aineistoa on tar-

peeksi, ei ilimene endé uusia tutkittavia kohteita. (Kustula 2015.)

Laadullisen tutkimuksen aineiston l&htokohtana on aineiston sisalto, ei sen
maara nain karkeasti ajateltuna. Ajattelu perustuu siihen, etta tutkimuksessa
pyritdéan keradmaan laadukasta ja laajaa aineistoa, eika suurta ja sisalléltdan
vahaista aineistoa. (Eskola & Suoranta 1998, 60—64.) Esimerkiksi haastatte-
luissa kysymykset pyritaan laatimaan niin, ettei vastaaja voi vastata muuta-
malla sanalla, vaan pyritddn saamaan vastaaja kertomaan laajasti mietteitaan.
Talla tavalla kysyttyihin kysymyksiin saadaan tarkentavia ja syvempia vas-
tauksia. Tasta syysta kysymykset, joihin voi vastata vain kylla tai ei, ovat laa-

dullisessa tutkimuksessa aineistollisesti tarpeettomia. (Kustula 2015.)

Laadullisen tutkimuksen aineistoa kerataan eri tavoin, joista kaytetyin on
haastattelu. Haastattelu pohjautuu juuri tdhan kysymysten muotoiluun siten,
ettd vastaaja vastaa niihin laajasti ja kattavasti, jotta saataisiin kattavaa aineis-
toa tutkimukseen. (Kustula 2015.) Haastattelun tavoin toinen mainittava tapa
on ryhméahaastattelu, joka tuo uusia nakdkantoja aineistonkeruutilanteeseen ja
vastaajien vastauksiin, kun haastattelutilanne on erilainen (Eskola & Suoranta
1998, 88-95). Opinnaytetyon tavoitteen ja tutkimusongelman kannalta parhaat
laadullisen tutkimuksen menetelmat olivatkin yksildhaastattelu ja rynmé&haas-

tattelu.

Yksilohaastattelu toteutettiin séhkdpostihaastattelulla. Sahkopostihaastatte-
luun vastasi 41 henkildsta 8 henkilo6a. Sahkodpostihaastattelussa esitetyt kysy-
mykset olivat hyvin avoimia ja niiden tarkoitus oli herétella tyéyhteison ajatuk-
sia prosessista seka sen onnistumisesta. Sdhkdpostihaastattelusta saatujen
vastausten pohjalta oli helppo rakentaa sopivia kysymyksia seka miettia tar-
keité aihealueita rynmahaastatteluun. Aikataulullisesti sahkdpostihaastattelu
oli myods helpompi suorittaa ennen ryhmé&haastattelua. Talla tavoin tutkija var-
misti, ettd saisi heti tutkimuksen péaatyttya tuloksia seka ettei tutkimuksen lo-

pun ja ryhmahaastattelun valiin jaisi liikaa aikaa, etteivat kokemukset unohdu.
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Séahkopostilla toteutettavassa haastattelussa tutkimukseen osallistuvan henki-
I6n voi olla helpompaa antaa omakohtaista palautetta kuin ryhméhaastatte-

lussa (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006).

Ryhmahaastatteluita kohdeorganisaatioon toteutettiin kaksi. Ensimmaisella
haastattelukerralla rynmé&haastatteluun osallistui 8 henkil6a ja toisella 9 henki-
|64 eli yhteensa 17 henkil6d. Ryhmahaastatteluun tutkija oli miettinyt ennalta
haastattelukysymykset (Liite 2), jotka oli johdettu sdhkdpostihaastattelun vas-
tauksista seké tutkimuksen kannalta tarkeista kohdista ja kokemuksista. Ryh-
mahaastattelun etuna on nopea tapa kerata tietoa, silla ryhmahaastattelutilan-
teessa saadaan kerattya monelta henkil6ltd samanaikaisesti tietoa. Toisaalta
ryhmahaastattelussa on kompastuskiviakin kuten esimerkiksi sopivan haastat-
teluajan loytaminen ryhman kanssa. Ryhmahaastattelussa hyva yhteishenki
voi luoda sosiaalista tukea, jolloin kysymyksiin vastaaminenkin voi olla hel-
pompaa. (Mt.) Opinnaytetyon yhtena tavoitteena oli tydyhteisén yhteisollisyy-
den kehittaminen ja ryhmahaastattelussa pystyy jo huomaamaan, miten ryh-

man yhteishenki palautteenanto tilaisuudessa toimii.

Ryhméhaastattelutilanteet &énitettiin, minka jalkeen ne litteroitiin. Litterointi
tarkoittaa esimerkiksi nauhoitetun puhemuotoisen aineiston purkamista kirjalli-
seen muotoon tekstinkasittelyohjelmalla. (Litterointilinkki.) Kerétty aineisto Kir-
joitetaan sen analysointia ja hallitsemista varten helpommin kasiteltavaan
muotoon. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.) Tutkimuksessa kaytet-
tiin litterointia, jotta haastattelun aineisto ja tulokset saataisiin mahdollisimman
tehokkaasti kayttoéon. Ryhméahaastattelutilanteeseen oli tutkijan myds hel-
pompi keskittyd, kun keskustelun &anitti, eika aikaa mennyt aineiston kirjaami-
seen. Aanittamalla haastattelu saadaan kerattya kaikki aineisto talteen, eika
tutkimukselle tarkeitd kohtia jaa epdhuomiossa pois tutkimusaineistosta. Tu-
loksia analysoidessa tutkija voi paattad, onko keréatty aineisto tutkimukselle re-

levanttia vai ei.

6.3 Tutkimusaineiston analysointi

Laadullisessa tutkimuksessa saatua aineistoa analysoidaan, jotta siita saatai-

siin selkedd ja se tuottaisi uutta tietoa tutkittavasta kohteesta. Analysoinnin
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tarkoitus on tiivistaa keréttya tietoa siten, etta tutkimukselle tarkeat seikat séi-
lyvat. (Eskola & Suoranta 1998, 138-139.) Tutkimukselle tarpeeton tieto olisi
tarkoitus siis suodattaa pois, jotta aineisto pysyy maltillisena seka asiakaskes-
keisena. Aineiston analysoinnin tarkeys unohdetaan usein, silla sen merkitys
aineiston laajuudessa on suuri. Aineiston analysointia voidaan pitaa melkein
yhté tarke&na kuin itse aineiston kerdamista, silla jos analysoinnissa epaon-
nistutaan, on hyvin keratty aineisto mahdollisesti tarkeimman punaisen langan
ymparilla ronsyileva. Analysointia voidaan tarkastella lajitellusti esimerkiksi
teemoittain tai tyypeittain, jolloin aineisto jakaantuu samankaltaisuuden mu-
kaan. N&ain saadusta aineistosta on helppo poimia tutkittavasta kohteesta syn-
tyneet mielipiteet. (Eskola & Suoranta 1998, 138-145.)

Tutkimuksessa keréttiin aineistoa kahdella tapaa séahkdpostihaastattelulla ja
ryhmahaastatteluissa. Kerattya aineistoa oli helpoin analysoida pitdmalla sah-
kopostihaastattelussa saadut tulokset erilladn ryhmé&haastattelussa saatuihin
tuloksiin. Sahkodpostihaastattelussa tutkija jakoi saatuja tuloksia aihealueittain,
jotta kokonaisuutta oli helpompi hahmottaa. Sahkdpostihaastattelussa kysy-
mykset olivat hyvin avoimia, mutta vastaukissa huomattavaa samankaltai-
suutta, joten tulosten ryhmittely aihealueittain onnistui hyvin. Ryhmittelemalla
vastauksia oli niistd helppo hahmottaa tutkimuksen tulokset. Sahkopostihaas-
tattelussa palautetta tuli eniten hyvantuulisen CV:n kehittamisesta ja toimivuu-

desta.

Ryhmahaastatteluissa oli ennalta maaritellyt kysymykset, joiden raameissa
haastattelut toteutettiin. Avoimilla, valmiiksi mietityilla kysymyksilla varmistet-
tiin, ettd saatiin haluttua tietoa tutkimuksesta, joka helpotti tulosten analysoin-
tia, koska aihealueet oli maaritelty jo ennalta. Ryhmahaastattelut &anitettiin ja
tulosten analysoinnissa kaytettiin litterointia, jotta kaikki tarvittavat tulokset
saadaan hyodynnettya. Aineistoa analysoidessa on tarke&a kiinnittda huo-
miota litteroinnin tasoon ja siihen, mikd on tutkimuksen kannalta tarke&a. Litte-
roinnin taso ja haastattelun puhtaaksi kirjoittaminen riippuvat tutkimusongel-
masta ja siitaq, miten kieleen suhtaudutaan (Saaranen-Kauppinen & Puus-
niekka 2006). Tutkimusaineiston analysoinnissa kaytettiin peruslitterointia,
koska se oli tutkimuksen kannalta riittava taso aineiston kasittelyyn. Tutkimuk-
sessa keratyssa aineistossa tarkeinta oli kerrotut kokemukset ja sanonut sa-

nat, joten ei niin tarkeat taytesanat ja tauot puheessa voitiin jattdd huomiotta.
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Ryhmahaastattelussa ryhnman vuorovaikutuksellisuus korostuu seka esimer-
kiksi puheen painot ja eleet vaikuttavat, jolloin voidaan analysoida my6s non-
verbaalista viestintdd (mt.). Litteroinnissa huomioitiin siis haastatteluryhman

naurahdukset, seka ryhmén jasenten myotailyt toistensa vastauksiin.

7  TUTKIMUKSEN TULOKSET

Tassa luvussa kasitellaan tutkimuksen tuloksia. Tulokset on jaettu aihealueit-
tain, seka opinnaytetydn tavoitteen ja tutkimusongelman mukaan tulosten sel-
keyttamiseksi. Tulokset on jaettu yhteisollisyyden kehittAmisessa onnistumi-

seen, Hyvantuulisen CV:n toimivuuteen yhteisollisyyden kehittdmisessa seka

Hyvantuulisen CV tydkalun kehityskohteisiin.

7.1 Tyoyhteison yhteisdllisyyden kehittdmisen onnistuminen

Haastatteluihin osallistuneet kertoivat Hyvantuulisen CV lisanneen yhteisolli-
syytta ainakin siing, ettd omaan kayttaytymiseen kiinnitti enemman huomiota
seka siihen, miten toisia ja itsedan tydyhteiséssa kohtelee. Palautteen kirjoitta-
minen tyOkavereille toi tydyhteis60n myos niin sanottua "vauhdin hurmaa”,
joka lisasi yhteista keskustelua ja sen myo6ta yhteisoéllisyyden tuntua. Tyokalun
koettiin lisanneen yhteisollisyyttd myds silla, etta kaytiin tervehtiméssa toisen
kerroksessa kahvihuoneen tyOkavereita palautteen antamisen lomassa. Lii-
kehdintdan kahvihuoneiden valilla vaikutti kuitenkin Iahimméssa kahvihuo-

neessa olevat omakustanteiset kahvit ja maidot.

Séahkopostihaastatteluissa oli mainittu, etta yhteisollisyyden oli tunnettu jo li-
saantyneen siind mittakaavassa, missa Hyvantuuliset CV:t kohdeorganisaa-
tioon toteutettiin varsinkin keskustelua lisdamalla. Toisista uuden oppimisen
tunnettiin lisdavan keskustelun aiheita varsinkin niiden kanssa, joille ei tule ju-
teltua muuten niin paljon. Positiivista ja mukavaa rupattelua koettiin tulleen

tyoyhteis66n hyvantuulisen CV:n seurauksena.
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Ryhmahaastatteluissa ilmeni, etta tyokalun koettiin lisanneen hieman keskus-
telua esimerkiksi henkildiden kanssa, joille ei tule juteltua niin paljoa yleensa.
Ryhmahaastatteluiden tuloksien vélilla oli kuitenkin eroavuutta ja toisessa ryh-
massa keskustelun koettiin lisdantyneen enemman kuin toisen ryhman mie-
lesta. Ryhmahaastattelussa keskusteltiin tydkalun vaikutuksista tydyhteison
jasenten lahentymisessé ja moni kertoi huomanneen, miten laheisia tyokave-
reita tydyhteisdssa oli. Haastattelussa tuli kommenttia siitd, kuinka ei ollut aja-
tellutkaan, miten l&heinen ja tarkea tytkaveri onkaan. Uudet tyontekijat kertoi-
vat ryhmahaastatteluissa tyokalun helpottaneen tutustumista tydyhteisoon.
Hyvantuulisen CV:n esittelysivun kuvan ja nimen avulla oppi tunnistamaan
tyoyhteison jasenid. Yhteisollisyyden tuntua oli myds tuonut se, kun kirjoitta-
essa palautetta tydkavereista oli huomannut, kuinka hyvia ihmisia sita onkaan
samassa paikassa toissa. Osa kirjoittajista sanoo myos herkistyneensa kirjoit-
taessaan palautetta toiselle. Palautetta kirjoitettaessa oli vastausten mukaan
mukava myos huomata, kuinka samanlailla tydyhteison jasenet toisensa nake-

vat.

Itsestaan kertominen Hyvantuulisessa CV:ssé heratti kahdensuuntaista kes-
kustelua, toiset kertoivat sen olleen helppoa ulospéainsuuntautuvan persoonan
takia ja toiset kertoivat sen olleen hankalampaa. Osa koki palautteen antami-
sen helpompana kuin itsestaan kertomisen Hyvantuulisen CV:n ensimmai-
sessé osiossa. Muutama myos mietti, mita sita uskaltaa tai kannattaa kertoa
tyoyhteis6ssé, mutta tassa suhteessa Hyvantuulinen CV antaa vapaat kadet

koska kertomansa maaran voi saadella itse.

7.2 Palautteen vaikutuksen yhteisollisyyden kehittymiseen

Séahkopostihaastattelussa kerrottiin, kuinka tyokavereille, joille ei yleensa anna
palautetta tuli annettua sitd Hyvatuulisen CV:n innoittamana. Tyokalun kysy-
mykset koettiin kuitenkin vaikeina ja sdhkdpostihaastattelussa tuli vastauksia
siihen, etta ne vaikeuttivat palautteen antamista. Palautteen saamisesta séah-
kopostihaastatteluissa kerrottiin siita, miten mukavaa on lukea muiden miet-

teitd itsestaan, kun suomalaiset eivét niistd pahemmin muuten kerro.
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Ryhmahaastatteluissa ilmeni, etta varsinkin palautteen antamisen puolesta
kokemukset ovat olleet hyvia. Moni vastaajista oli kokenut palautteen antami-
sen tyokalun avulla helpoksi. Muutama mainitsi haastattelussa harjoitelleensa
palautteen antamista ennenkin erilaisissa tilanteissa esimerkiksi omille lap-
sille, joten naiden kokemusten kautta palautteen antaminen oli helpompaa.
Ongelma palautteen antamisessa Hyvantuulisen CV:n kautta oli siin&, etta
moni tykkasi antaa myonteisen palauteen heti sen tapahduttua, joten sen Kkir-
joittaminen ja kirjallinen muoto koettiin tdssa yhteydesséa hankalana. Palaut-
teen antaminen kirjallisena vaatii myés hieman enemman aikaa ja asian aa-
relle pysahtymisté, mika koettiin kiireellisessa tydymparistossa hankalana.
Ryhmahaastattelussa kerrottiin myds, etta palautteen antamisen kirjallisena
koettiin hieman hankalana, silla toisille sanallisen palautteen antaminen oli
helpompaa. Osa vastaajista mietti myds sitd, tuleeko ymmarretyksi oikein kir-
jallisessa palautteessa. TyOkalun kysymykset vaikeuttivat myos toisilla palaut-
teen antamista, kun kysymykseen ei keksinyt vastausta.

Ryhmahaastattelussa kerrottiin palautteen antamisen olleen vaikeaa henki-
I6ille, joita ei tuntenut kunnolla ja jotka olivat olleet tydyhteiséssa hyvin vahan
aikaa. Tyokavereille, jotka oli tuntenut vasta vahan aikaa, oli vaikeampi loytaa
myonteista sanottavaa. Hyvantuuliseen CV:n ei talléin haluttu kirjoittaa mitaan
“ihan kiva” vastauksia, ettei kommenttia ymmarreté negatiivisena. Hyvantuuli-
sessa CV:ssa ollut kysymys "mita olen oppinut sinulta” koettiin varsinkin vai-
keaksi vastata uusista tyokavereista. Nama seikat vaikuttavat Hyvantuulisen

CV:n mahdollisuuksiin yhteiséllisyyden rakentamisessa.

Positiivisen palautteen saaminen koettiin mukavana ja hyvana. Haastatte-
luissa kerrottiin, ettd myonteista palautetta oli tietenkin mukava lukea itses-
taan. Palautteen saaminen koettiin jopa liikuttavana. Ryhmahaastattelussa
useampi kertoi, miten mukavaa on huomata ajatelleen olevansa samanlainen,
kuin mita tyokaverit ajattelivat. Kun tydyhteison jasenille on ajatellut antavansa
tietynlaisen kuvan itsestéén, on se kuva vastannut sitd, mitéa on itsekin ajatel-
lut. Myonteisen palautteen saaminen kirjallisessa muodossa vaikutti myds sii-

hen, ettd koettiin, etta palautetta oli helpompi vastaanottaa kuin kasvokkain
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annettavaa palautetta. Kirjoitetussa palautteessa heratti myos kysymyksia po-
sitiivisessa mielessa, ettéd kuka se on sitten itsestéa noin kirjoittanut. Ryhma-
haastatteluissa muutama kertoi kokeneensa myodnteisen palautteen saamisen
my6s hAmmentavana osaksi siité syysta, etta palautetta on vaikea vastaanot-
taa itsestaan. Vastaajat kertoivat, ettd oli mydnteinen palaute kirjallista tai
suullista, aiheuttaa sen saamien reaktion "ettd enhan mina”. Tama heratti ryh-
mahaastattelussa keskustelua, ettd suomalaiset kayttaytyvat usein nain, ettei
vain ylpistyttaisi myonteisesta palautteesta. Tahan haastatteluun osallistuneet

miettivat, etta pitaisi opetella vain sanomaan Kkiitos.

7.3 Hyvantuulisen CV:n kehitystarpeet

Séahkopostihaastattelussa tyokalun palautteen antamiseen maaritellyista kysy-
myksista tuli paljon palautetta ja ne oli koettu vaikeina. Kerrottiin, etta yksisa-
naiset "adjektiivipilvi” tyyliset palautteen annot olisivat olleet tydyhteis6on hel-
pompia toteuttaa. Vapaamuotoisempaa vastauslomaketta olisi toivottu ja tAméa
toistui saadussa palautteessa. Esimerkiksi yksi vapaan sanan kysymys olisi
ollut sdhkopostihaastatteluun vastanneiden mielesta parempi ja sen olisi ko-
ettu lisanneen palautteen antamista tydkavereille. Hyvantuuliset CV:t oli jaettu
kansioissa kahteen kahvihuoneeseen ja naiden kansioiden olisi toivottu vaih-
tavan paikkaa palautteen antamiseen annetun ajan sisalla. Omassa kahvihuo-
neessa kirjoittaminen oli kuulemma myo6s helpompaa ja kansioihin tuli tartut-
tua paivittain. Palautteessa nousikin ilmi, etta yhteisollisyytta tyoyhteisossa li-

sdisi jo se, ettd tydnantaja tarjoaisi kahvitarvikkeet kahvihuoneissa.

Séahkopostihaastattelussa mainittiin myos, etta Hyvantuulinen CV koettiin hie-
man ty6laana kirjoittamisen takia, koska se vie enemman aikaa kuin sanalli-
nen palaute. Hyvantuulisen CV:n kirjoittamiseen olisi siis pitanyt varata aikaa
ja kiireellisessé tybymparistdssa se ei ollut aina mahdollista. Hyvantuulinen
CV olisi koettu helpommaksi, jos se olisi ollut sdhkdisessd muodossa. Paperi-
sen version rinnalla ollut sahkéinen versiokin olisi helpottanut palautteen anta-
mista, koska talléin palautteen antaminen ei olisi ollut sidottu tiettyyn paik-
kaan. Kohdeorganisaation henkilstoon kuuluu 41 henkil6a, jolloin annettavaa

palautetta piti kirjoittaa aika paljon. Palautteen kirjaamiseen varatun ajan moni
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koki liian lyhyeksi ja ndin ollen sen vaikuttaneen vastausten maaraan merkitta-
vasti. Suuressa tydyhteisdssa Hyvantuulisten CV esittelyiden tutustumiseen
menee paljon aikaa ja kohdeorganisaation tydyhteistssa oli paljon uutta hen-

kilostoa eivatka kaikki tunteneet viela toisiaan.

Kaiken kaikkiaan Hyvantuulinen CV koettiin hyvana juttuna tydyhteiséon ja
sen toivottiinkin lisddvan hyvaa mielta ja reiluutta tydyhteis6on seka sen jase-
nille. Avoimuuden ja hyvantuulisuuden toivottiin mygs lisaantyvat tydkalun
avulla. Taméan kaltaisia harjoitteita ei mytdskaan ollut aikaisemmin yhden vas-
taajan tyduran aikana kohdeorganisaatiossa tehty, joten tama oli ollut toivottua
toimintaa tyoyhteis6on. Hyvantuulisen CV:n koettiin myds olevan toimiva
keino heratella tydyhteisda miettimaéan positiivisia ajatuksia tydkavereista ne-
gatiivisten sijaan, joita tulee ilmi etsimattakin.

8 JOHTOPAATOKSET, KEHITYSEHDOTUKSET SEKA TUTKIMUKSEN
LUOTETTAVUUS

Seuraavassa luvussa kerron tuloksiin nojaavat johtopaatokset ja niiden poh-
jalta annettavat kehitysehdotukset. Luvussa tarkastellaan myds tutkimuksen
luotettavuutta seka jatkotutkimuksia. Tassa luvussa opinnayteyon tulokset

konkretisoituvat ja saadaan tietoa, miten opinnaytetydssa on onnistuttu.

8.1 Johtopaatokset

Tulokset osoittavat, ettéa varsinkin palautteen antaminen Hyvantuulisessa
CV:ssa on koettu erittdin hyvana tydyhteison kannalta. Palautteen antaminen
tyOkavereille on saanut tydyhteisda ajattelemaan, miten hienoja tydkavereita
olikaan samassa tyopaikassa. Tama tukee yhteisollisyyden kehittymista, kun
kiinnitetdan huomiota yksiléiden parhaimpiin puoliin ja siihen, mita he tuovat
tyoyhteis66n (Jappinen 2012, 20). Palautteen antamisessa oli tulosten mu-
kaan myds huomattu, miten samalla tavalla tydyhteison jasenet nékevat toi-
sensa tydyhteisossa. Tama tukee avoimuutta tyoyhteisdssé, kun inmiset ker-
tovat koko tydyhteisoélle itsestaan eika vain [ahimmalle tyokaverille (Ahonen &

Lohtaja-Ahonen 2014, 114). Tama lisda luottamuksen tunnetta tydpaikalla,
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mika edistaa tydyhteison toimintaa. Tydyhteison toimintaa vahvistava luotta-
muksen tunne on yksi tekija tydyhteison sosiaalisen pddoman kasvamisessa,
jota yhteison jasenten vuorovaikutus ja yhteisollisyys tukevat (Manka & Manka
2016, 132). Tuloksista ilmeni, ettd Hyvantuulisen CV:n my6té oli annettu pa-
lautetta my0s tyOyhteison jasenille, joille ei ollut sitd ennen antanut. Nain tyo-
yhteison jasenet ovat saaneet myds paljon uutta palautetta henkil6ilta, joita ei
ole sitda ennen saanut. Tama tukee tydyhteisén vuorovaikutustaitoja, silla tar-
keimpia vuorovaikutustaitoja ovat palautteen antaminen ja kuunteleminen
(Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2014, 94).

Palautteen saaminen oli tulosten perusteella tuntunut tydyhteison jasenista
mukavalta. Saatu palaute vahvisti kasitysta siitd, oliko toisille annettu kuva it-
sestaan ollut sellainen, mité oli ajatellut. Tama vahvisti myos kasitysta itses-
tdan ja lisési itsetuntemusta. Palautteen avulla oppii parhaiten itsestaan, ja se
on paras keino kasvattaa itsetuntemusta. Kehittynyt itsetuntemus puolestaan
auttaa toimimaan avoimemmin vuorovaikutustilanteissa. (Ahonen & Lohtaja-
Ahonen 2014, 14). Hyvantuulisessa CV:ssa keskityttiin myodnteiseen palaut-
teeseen, ja tuloksista ilmeni, ettd myonteista palautetta oli ollut mukava lukea
ja saatu palaute oli jopa liikuttanut palautteen saajia. Myonteisen palautteen
saaminen tukee my®ds myonteisten tunteiden syntymista, jotka kasvattavat
henkilokohtaisia voimavarojamme (Manka & Manka 2016, 73). Palautteen kir-
jallinen muoto oli my6s tulosten perusteella helpottanut palautteen vastaanot-
tamista. Palautteen saaminen oli tulosten mukaan koettu hieman hammenté-
valtd, mutta tata selittdd se, ettd ihminen yllattyy myonteisesta palautteesta
enemman kuin negatiivisesta. Ihmiset ovat useimmiten tietoisempia virheis-
tdan, kuin vahvuuksistaan. (Pitkonen & Rasila 2009, 16.) Palautteen nimetto-
myys oli tulosten mukaan tuonut positiivista kyselya tydyhteisoon ja tAmankin

lisda myonteisten tunteiden syntymista.

Hyvéantuulinen CV koettiin tulosten perusteella selvasti hieman hankalaksi. Hy-
vantuulisen CV:n kysymykset olivat tuottaneet vaikeuksia palautteen antami-
sessa, ja ne oli koettu liian rajaaviksi. Kysymysten muoto tuli Positiivisen CV:n
pohjalta ja oli suunnattu vahvuuksien havainnointiin. Kysymyksiin vastaami-
seen ja niiden hankalaksi kokemiseen vaikutti selvésti kohdeorganisaation
kasvanut henkilosto, johon oli palkattu paljon uusia henkil6ita. Palautetta oli

tulosten perusteella selvasti vaikeampi antaa henkiléille, joita ei tuntenut kovin
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hyvin. T&ma on varmasti vaikuttanut saadun palautteen maaraan. Toisaalta
tuloksista Iimeni, etta henkilot, jotka eivat ole olleet talossa kauaa, kokivat Hy-
vantuulisen CV:n tuoneen helpotusta tydyhteisdéon tutustumisessa. Hyvantuu-
lisen CV:n yhtena tarkoituksena oli ollut saada aikaan liikehdintaa kahden
kahvihuoneen valilla yhteisollisyyden lisaamiseksi. Tuloksista kuitenkin ilmeni,
etta tyoyhteisdssa oli kahvihuoneissa omakustanteiset kahvit ja maidot, jolloin
kahvilla tuli kaytya aina siina "omassa” kahvihuoneessa. Kohdeorganisaation
tyoyhteison yhteisollisyytta voisi lisata huomattavasti jo se, etta yritys tarjoaisi
tyontekijoillensa kahvit ja maidot kahvihuoneisiin. Liikehdintaa kahvihuoneiden
valille syntyisi varmasti paremmin, kun kummassa tahansa kahvihuoneessa

voisi juoda hyvilla mielin kahvikupin kuluttamatta toisten kahveja ja maitoja.

Tulosten mukaan Hyvantuulisen CV:n koettiin lisanneen yhteisollisyytta tydyh-
teis0on ainakin lisdantyneen keskustelun myoéta. Hyvantuulisten CV:n esittelyn
avulla oppi tuntemaan paremmin tydyhteison jasenia ja yhteista keskustelua
oli helpompi l6ytad. Hyvantuulisen CV:n tayttamisen ja palautteen antamisen
my6ta kiinnitti myds huomiota omaan ja toisten kaytokseen. Tama tukee yhtei-
sollisyyden kehittymista, kun kiinnitetadn huomiota omaan kayttaytymiseen ja
tunnistaa omia vahvuuksiaan, jotka tuo tydyhteisdon (Jappinen 2012, 20).

Jatkotutkimukset

Opinnaytetyon aiheelle ehdottaisin jatkotutkimukseksi Hyvantuulisen CV:n ko-
keilua pienemmassa ja tiivimmassa tydyhteisdssa. Pienemmassa tydyhtei-
s0ssd, jossa tydyhteison jasenet tuntisivat toisensa paremmin voisi saada ai-
kaan todella hyvia tuloksia tyokalun avulla. Hyvantuulisen CV:n kayttamista
tyoyhteison yhteisollisyyden kehittdmisen tydkaluna, jossa olisi muitakin me-
netelmia kaytdssa, voisi olla kiinnostava jatkotutkimuksen haara. Jatkotutki-
muksessa voisi selvittaa, minkalaisen tydkalun kanssa hyvantuulinen CV toi-
misi parhaiten yhteisollisyyden kehittdmisessa. Hyvantuulinen CV on myés
vasta hyvin yksinkertainen versio, joten sen kehittdmiseen syntyy varmasti
monta uutta ideaa ja toteutustapaa. Taysin sahkoisesti toteutettu Hyvantuuli-
nen CV voisi olla seuraava askel tyokalun toiminnassa. Myos tydyhteison itse
paattamat kysymykset ja heidan tarpeilleen suunniteltu Hyvantuulinen CV,

voisi olla toimivuudeltaan kiinnostava tutkia.
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Kaytin opinnaytetydssa laadullista tutkimusta ja tulevaisuudessa voisikin sel-
vittda, voiko Hyvantuulisen CV:n toimintaa yhteisollisyyden kehittamisessa tut-
kia maarallisen tutkimuksen avulla. Hyvantuulisen CV:n kokemukset perustu-
vat toki ihmisten omiin kokemuksiin ja mielipiteisiin, mutta en sulkisi pois maa-
rallisen tutkimuksen mahdollisuuksia tassa. Myds Hyvéantuulisen CV:n toimin-
nan tutkiminen laadullisen tutkimuksen muilla keinoilla olisi varmasti uusia na-

kokantoja luova.

8.2 Kehitysehdotukset

Tulosten perusteella Hyvantuulisen CV:n palautteen antaminen koettiin han-
kalana kysymysten muodon ja rajallisuuden takia. Kehitysehdotuksena Hyvéan-
tuulisen CV:n jatkojalostamiseen onkin kysymysten muuttaminen avoimem-
miksi tai lisdamalla ainakin yhden “vapaan sanan” kysymyksen. Nain olisi hel-
pompi antaa palautetta myds niille ei niin tutuille tydyhteison jasenille. Palaut-
teen antamiseen tarkoitettuja kysymyksia voisi miettia myods tyoyhteisokohtai-
sesti, jolloin tydyhteistn jasenten olisi helpompi vastata toisistaan niihin. Hy-
vantuulisen CV:n paperinen versio koettiin myods hankalaksi, koska se on sil-
loin sidottu tiettyyn paikkaan. Kiireellisessa tyéymparistossa voi olla vaikeaa
pysahtya paperiversioiden aarelle kirjoittamaan tyokavereista. Paperisen ver-
sion tilalle tai ainakin rinnalle, olisi palautteen antamiseen hyva tuoda s&hkoi-
nen versio, mihin voisi palautteensa antaa. Nain ollen esimerkiksi liikkuvassa
ja kiireellisessa ymparistdssa palautteen antaminen ei olisi sidottu tiettyyn
paikkaan ja aikaan. Tama mahdollistaisi varmasti suuremman palautteen an-

tamisen maaran.

Tutkimustuloksista nousi my0os esille, etta aika oli koettu ongelmaksi Hyvan-
tuulisten CV:n tayttamisessa. Hyvantuulista CV:ta kehittdessa olisi hyva huo-
mioida, kuinka paljon tydyhteiso tarvitsee aikaa Hyvantuulisten CV:n tayttami-
seen ja palautteen antamiseen. Tahan vaikuttaa merkittavasti tydyhteison
koko. Prosessin aikana olisi hyva myds kysya tyoyhteisolta tarvitaanko lisdéa
aikaa palautteen antamiseen. Ennalta voi olla vaikeaa arvioida, paljonko tarvi-
taan aikaa palautteen antoon, jos esimerkiksi tydtehtavien ja kireen maaraa ei
pystyta ennakoimaan. Hyvantuulisten CV:ten ja palautteen antamiseen ei kui-
tenkaan kannata varata aikaa kohtuuttomasti, jottei niiden tayttdminen ja idea

unohdu. Hyvantuuliset CV:t olisi my6s hyva saada mahdollisimman nopeasti
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esille tydyhteisdon, jotta niistd saatava hyoty ja myonteisyys saataisiin heti
kayttoon.

Hyvantuulisen CV:n koettiin lisdanneen yhteisollisyytta tydyhteisoon lisaanty-
neen keskustelun ja tydyhteison jasenten paremman tuntemisen avulla. Nama
ovat yhteisollisyyden kasvattamiseen tarkeita asioita, mutta siihen tarvitaan
myos paljon muuta. Tydyhteison nykytilanne onkin suuressa merkityksessa
yhteisollisyyden kehittdmisessa ja on aivan siité rijppuvaa, pystyykdé Hyvantuu-
linen CV lisaéamaan yhteisollisyytta tyoyhteisoon. Hyvantuulista CV:ta kaytetta-
essa tyoyhteison yhteisollisyyden kehittamisen tytkaluna on tarke&& huomi-
oida tydyhteisdn lahtétilanne ja miettid sen mukaan, mita tydyhteiso tarvitsee
yhteisoéllisyyden kasvattamiseen. Hyvantuulinen CV voi néin olla yksi tydyhtei-
son yhteisollisyyden kehittdmisen tydkaluista. Pienemmassa tydyhteistssa
Hyvéantuulinen CV voi taas toimia yhteisollisyyden kehittamisen tyokaluna yk-

sinaankin.

8.3 Tutkimuksen luotettavuuden arviointi

Tutkimuksen luotettavuus on pitkalti tutkijan kasissa. Laadullinen tutkimus pe-
rustuu henkildiden vastauksiin, jolloin tutkijalla on vastuu miettia, pitavatko
kertomat paikkaansa. Aineistoa keratessa usein esille tulevista seikoista voi
paatella luotettavuutta, koska ne ovat laajasti huomioituja ja niihin on kiinni-
tetty huomiota seka ne halutaan tuoda esille kohdetta tutkiessa. Luotetta-

vuutta tarkastellessa voidaan aineistoa miettid muutamasta eri nakdkulmasta.

Tutkijan saaman tiedon ja siitd muodostetun kasityksen vastaaminen tutkitta-
van antamaan vastaukseen on yksi huomiota kaipaava néakokulma luotetta-
vuudessa eli tutkimuksen uskottavuus. Tutkijan muodostaessa mielipidetta tut-
kittavasta kohteesta on hyva katsoa tutkintaa kokonaisuutena, jotta osaa suh-
teuttaa saatua aineistoa kokonaiskuvaan ja peilata sen uskottavuutta. Uskot-
tavuutta aineiston laadun takeena pitdessa, taytyy osata olla kriittinen aineis-
tonkeruuhetkelld, jotta osaa huomioida heti mahdolliset epauskottavuudet. Us-
kottavuutta voi olla vaikeaa epailla jalkikateen. Uskottavuuden seurauksena
luotettavuuden takeena voidaan pitdd myo6s vahvistavuutta. Tutkittavilta ke-

ratty aineisto tukee toinen toistaan ja samankaltaisuuksia on huomattavissa
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selvasti. Jokainen tietysti kokee asioita eri tavalla, mutta luultavimmin tutki-
muksen kohteessa on aina paaepakohta, mika vaikuttaa eri tavalla jokaiseen.
Tutkimuksesta saatavan aineiston samankaltaisuus tietyssa suhteessa kertoo
vahvistavuudesta, josta saadaan takeita luotettavuudesta. (Eskola & Suoranta
1998, 211-214.)

Tutkimuksen luotettavuuden arviointiin vaikutti valtavasti saatujen tulosten
maara. Kohdeorganisaation tyéyhteisdon kuuluu 41 henkil6a, joista sahkdpos-
tihaastatteluun vastasi vain 8. Useammasta muistutuspyynnosta palautetta
antamiseen ei ollut apua. Sahkopostihaastatteluun saaduista vastauksista l0y-
tyi hyvin paljon samankaltaisuutta ja samanlaisia tuntemuksia. Tama tukee
osaltaan tutkimuksen luotettavuutta, kun selvasti useampi vahvistaa toistensa
aatteet, vaikka eivat valttamatta ole keskustelleet annetusta palautteesta kes-

kenaan.

Ryhmahaastattelussa paasi keskustelemaan kasvotusten palautteen antajien
kanssa, ja tilanteessa on helppo huomata vastausten samankaltaisuus ja yh-
teiset kokemukset tutkimuksesta. Ryhmahaastattelussa henkilon kertoessaan
kokemuksistaan, yhtyi muu ryhmé useasti kokemukseen myoétéilemalla ja ker-
tomalla lisda omista tuntemuksistaan. Tama vahvisti tutkimuksen uskotta-
vuutta. Ryhmahaastatteluun osallistui tydyhteison 41 henkildsta 17 henkil6a.
Ryhmahaastatteluita oli kaksi, joista ensimmaiseen osallistui 8 henkilda ja toi-
seen haastatteluun 9 henkilda. Vaikka ryhméhaastatteluita jarjestettiin kaksi,
jotta mahdollisimman moni kohdeorganisaatiosta paasisi osallistumaan, ei
ryhméahaastatteluun osallistunut edes puolta tydyhteison jasenista. Tutkimuk-
sen tulosten luotettavuuden puolesta puhui ryhnmahaastattelussa kuitenkin tu-
losten uskottavuus ja tulosten vahvistavuus suhteessa toisiinsa. Sahkoposti-
haastatteluun ja rynmahaastatteluun osallistui osaksi eri henkil6ita, jolloin
myos ne, jotka eivat vastanneet sdhkopostihaastatteluun, saivat tuotua mieli-
piteensé julki ryhméhaastattelussa. TAma toistui myds toisinpéin, eli osa vas-
tasi ainoastaan sdhkopostihaastatteluun, mutta ei padssyt osallistumaan ryh-
mahaastatteluun. Kokonaisuudessaan haastatteluihin osallistui 25 henkil64,
joista 6 vastasi sédhkopostihaastatteluun seka osallistui rynmahaastatteluun.
Nain tuloksia keréttiin yhteensa 19 eri henkil6lta, miké oli melkein puolet koh-

deorganisaation tydyhteison jasenista.
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9 LOPUKSI

Opinnaytetyon aihealue oli mielenkiintoinen ja itselle mieluinen. Itsellani on ko-
kemusta monesta erilaisesta tydyhteisdstd, isommista ja pienemmisté, joten
teoriaa oli mukava verrata omiin kokemuksiin. Opinnaytety6ta tehdessani opin
valtavasti yhteistjen toimivuudesta, omaan kayttaytymiseen huomion kiinnitta-
misesta seka myonteisyyden vaikutuksista. Olen aina ollut ihmisen& positiivi-
nen, mutta teoria myonteisyyden ja positiivisuuden vaikutuksista opetti valta-
vasti. Uskon myos, ettd opinnaytetydstani jaa itselle paljon evaita tulevaisuu-
den tydpaikkoihin ja tydyhteisdihin. Tyéhyvinvointi aihealueena oli todella kiin-
nostava ja mielenkiintoista kirjoitettavaa olisi 16ytynyt, vaikka kuinka monesta
asiasta. Rajauksia oli kuitenkin tehtava johonkin, jotta ty6 sailyisi hallittavana
kokonaisuutena. Luin useampia aihealueeseen liittyvia tai vahan vierestakin
olevia teoksia ja tydhyvinvointi on todella laaja ja kiinnostava kokonaisuus.
Olen jo aikaisemmin ajatellut, etta voisin tehda t6ita tydhyvinvoinnin parissa ja
tdma ajatus opinnayteyotta tehdessa ehdottomasti vahvistui.

Opinnaytetydssani mukavinta oli Hyvantuulisen CV:n ideointi ja suunnittelu
seka sen toteutus kohdeorganisaatioon. Oli hienoa kehittda jotain erilaista ja
huomata, ettd se toimi myos kaytdnnéssa. Ongelmitta Hyvantuulinen CV ei
tietenk&an onnistunut, mutta uudenlaiseksi tydkaluksi tydyhteistssa yllattavan
hyvin. Muutama asia jai jalkikdteen harmittamaan ja nama nousivatkin jo tu-
loksista esille. Kysymykset Hyvantuulisessa CV:ssa koettiin vaikeina, joten nii-
den muotoilu jai nain jalkikateen harmittamaan. Kysymykset voivat toimia kylla
toisessa tydyhteistssd, mutta opinnaytetydn kohdeorganisaatioon olisi ne pi-
tanyt muotoilla toisin. Toinen Hyvantuulisen CV:n toteutuksessa harmittamaan
jaényt asia oli tydyhteisdssa olevien omien kahvitarvikkeiden vaikutus liikku-
vuuteen kahvihuoneiden valilla. Jos tdmé&n olisi osannut ottaa toteutuksessa
huomioon ja Hyvantuulisten CV kansioiden paikkoja olisi vaihtunut, olisi tydyh-
teisdssa kirjoitettu palautetta tytkavereille varmasti enemmaén. Kolmantena
asia harmittamaan jai aikataulu. Moni mainitsi palautteessa aikataulun tuomat
vaikeudet palautteen antamisessa ja kohdeorganisaation liikkuva seka hekti-
nen tydymparisto lisasi kaytettadvan ajan vahyytta. Naistd ongelmista huoli-
matta minulle jai kuva, ettd Hyvantuulinen CV ja sen toteutus oli positiivinen

kokemus tyoyhteisdssa. Tasta jai tietenkin hyva mieli itselleni.
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Vaikeinta opinnaytetydssani oli ajalliset resurssit ja ajankayton hallinta. Opin-
naytetyoprosessin alussa tuli laiskoteltua ja loppua kohti tahtia oli kirittava oi-
kein urakalla. Jos jotain tekisin toisin opinnaytety6ta tehdessani olisi se aika-
tauluttaminen ja siita kiinni pitdminen. Opinnaytety6 aiheutti kylla paanvaivaa
itselle, mutta lopulta taméan tekeminen oli mukavaa. Aihealue oli sen verran
mielenkiintoinen, ettd imaisi hyvin mennessaan ja piti mielenkiintoa ylla. Jak-
samista Kirjoittamiseen olisin tarvinnut enemman ja se tuottikin ongelmia aika-
ajoin. Kokonaisuutena sain kuitenkin mielestani kasaan hyvan opinnaytetyon.
Suorittaessani viime kevaana opinnayteyohon liittyvaa opintojaksoa, olin Kir-
joittanut tulevasta opinnaytetyoprosessista nain ” Olen aina jotenkin mieltanyt
paassani, etta opinnaytetyoni aihe on jollain tavalla tietyn kohteen tai tilanteen
kehittdmiseen perustuva. Tietenkin toivoisin mygs, ettd opinnaytetydstani olisi
hyotya mahdollisimman monelle.” Nain jalkikdteen voisin sanoa ajatelleeni

opinnaytetyoprosessiani aika hyvin.
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Liite 1

Positiivinen CV pohja

POSITIIVINEN CV

Vahvuuteni harrastuksissa, nimi:
Arvostan sinussa:

Tiissi olet kehittynyt:

Vahvuuksiasi ovat mielestini:

Olen bongannut niité erityisesti, kun:
1.

EEN UV ]

Arvo! antajan eli val taja/soitonopettaja tms. nimi: DOGITI |VI,NEN Cv

arvostusta avokammenelld
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Liite 2
Ryhmahaastattelun kysymykset
Milta positiivisen palautteen antaminen tuntui?
Mika positiivisen palauteen antamisessa oli haastavaa?

Milta positiivisen palautteen saaminen tuntui?

Milta positiivisen palautteen lukeminen tuntui? - Milla tavoin kirjallinen muoto

vaikutti tunteeseen?

Milta positiivisen palauteen omaksuminen tuntui? - Minkalaisia tuntemuksia se
heratti?

Miten Hyvantuulinen CV lisasi yhteisollisyytta tydyhteisdssanne?

Miten Hyvantuulinen CV lahensi tydyhteisénne jasenid? -Miten CV vaikutti esi-

miehen ja tyontekijan valiseen suhteeseen

Minkalaista keskustelua Hyvantuulinen CV toi tydyhteisoon? Miten heidan

kanssaan, joille ei tule keskusteltua niin usein?
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Liite 3
Hyvéantuulisen CV pohja
(taytetdan itse)

Kuva itsestasi

Tiesitko, ettd mina:

- Kerro tybyhteison ja-
senille itsestasi jotain
esimerkiksi harras-
tuksista, kiinnostuk-
sen kohteista tai lap-
suusmuistoista

Oma nimesi
Tybnimikkeesi toissa

Tyotehtaviesi kuvaus
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Liite 3
Hyvéantuulinen CV pohja
(tyokaverit tayttavat)

Sinun vahvuutesi on:

- Kerro tytkaverille hanen vahvuutensa

Olen oppinut sinulta:

- Kerro tyokaverille mité olet oppinut h&neltéa esimerkiksi tbisséa

Olen huomannut, etta olet erityisen hyva / arvostan sinussa erityisesti:

- Kerro tyokaverille missa hén on erityisen hyva tai mitéa arvostat
hanessa




