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Opinnaytetydn tavoitteena oli selvittdd, mita viittomakielialan yritys Viparon tyo-
yhteisd ajattelee alaistaidoista, ja herattdaa yhteistd keskustelua alaistaitoihin
littyen. Kehittdmishankkeena toteutettu opinnaytetyé antoi viparolaisille tilai-
suuden pohtia, mitéd he voivat omasta mielestaan tehda tullakseen johdetuiksi
hyvin. Lisaksi opinnaytetyd pyrki Idytamaan vastauksia siihen, millaisia alaistai-
toja Viparon tydyhteiso toteuttaa ja mita alaistaitoja viparolaisten tulisi viela ke-
hittaa.

Tyo oli kvalitatiiviseen tutkimukseen perustuva kehittdmishanke, jonka keskios-
sa oli Viparon tyoyhteisdssa keratty aineisto ja sen tydstaminen. Opinnaytetyon
aikana suoritettiin yhdelle tyontekijalle teemahaastattelu ja koko tydyhteisolle
yksittainen alaistaitokysymys, mika analysoitiin kahdella eri tavalla. Viparon tyo-
yhteisélle jarjestettiin kehittamispaiva, jonka tuloksellisuutta ja vaikuttavuutta
lisattiin suorittamalla kehittamispaivaa edeltanyt verkkopohjainen kysely. Tyo
sisaltdd kuvauksen siitd, miten tydyhteisostda nousseita kehittamisehdotuksia
lahdettiin viemaan kaytantoon.

Viparolaisista selva enemmistd oli sitd mielta, ettd heilla on paljon mahdolli-
suuksia vaikuttaa johtamisen onnistumiseen. He tuottivat itsenadisesti lukuisia
erilaisia keinoja, joita he voivat kayttaa tullakseen johdetuiksi hyvin. Yli puolet
viparolaisten alaistaitomaaritelmista kohdistui tydyhteis6on suuntautuvaan vuo-
rovaikutukseen ja yhteisollisyyteen. TydyhteisOsta nousseet kehittdmistarpeet
liittyivat auttamiseen, ekstran tekemiseen, vaikutusmahdollisuuksiin, palaveriak-
tiivisuuteen, kehittamiseen ja palautteeseen. Osa kehittamistarpeista muutettiin
kertatoimenpiteelld ja osan tydstaminen jatkuu edelleen. Opinnaytetyon arvok-
kaimpana antina voidaan pitaa sitd muutosprosessia, jonka opinnaytetyo ja sii-
hen laheisesti liittyneet oppimistehtavat saivat liikkeelle Viparossa. Opinnayte-
tyd kehittdad Viparon lisaksi koko viittomakielialaa, silla alaistaitojen merkitys
kasvaa tydyhteisodissa jatkuvasti.
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ABSTRACT

Lahti, Mari. DO TO OTHERS AS YOU WOULD HAVE THEM DO TO YOU.
Improving organizational citizenship in a Sign Language interpreting services
company Viparo. Spring 2013, 95 pages, 3 appendices.

Diaconia University of Applied Sciences, Master's Degree Programme in Sign
Language Interpreting Services.

The aim of this final thesis was to examine what does the work community at
Sign Language services company Viparo think about organizational citizenship,
or organizational citizenship behaviours (OCBs), and to evoke collective
discussion related to the topic. This thesis, carried out as a development
project, gave the employees at Viparo an opportunity to contemplate what they
feel they can do to enable good management. In addition, this thesis aimed to
find answers to what kind of OCBs the work community of Viparo utilises and
what aspects of OCBs should be improved.

This thesis was a development project based on qualitative research. At the
core of the study were the data gathered from Viparo work community and data
analysis. During the study one employee participated in a focused interview and
the whole work community answered to a single OCB question, which was
analysed in two different ways. The personnel of Viparo had a “community
building day”, and a web-based questionnaire taken beforehand improved the
results and effectiveness of that day. This thesis includes an account of how the
improvements suggested by the work community were put into action.

A clear majority of employees at Viparo felt they have a lot of ways of affecting
the successfulness of management. They created several varying methods they
can utilise to aid the management. Over half of the definitions the Viparo em-
ployees had for OCBs were related to interaction within the work community,
and to communing with the colleagues. The issues in need of improvement,
which the work community raised, were about helping, doing extra, opportuni-
ties to participate in the decision-making, active participation in meetings, de-
velopment and feedback. Some of the issues were corrected with a single ac-
tion, and with some of them the work is still in progress. At Viparo, this study
and the relevant exercises initiated a process of change, which can be consid-
ered the most valuable result of this thesis. In addition to Viparo, the whole in-
dustry profits from this thesis, since the importance of organizational citizenship
behaviour in work communities is constantly growing.

Key words: Viparo, work communities, organizational citizenship behaviours,
management, improvement
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1 JOHDANTO

Tyopaikoilla erehdytdan usein ajattelemaan, ettd esimies on yksin vastuussa
tydpaikan ilmapiirista, tydyhteison hyvinvoinnista ja jaksamisesta seka yrityksen
menestyksesta. Nain ei kuitenkaan ole, silla koko tydyhteison panosta tarvitaan.
Parina viime vuosikymmenena tehdyt tyoyhteis6a koskevat tutkimukset ovat
nostaneet johtamis- ja esimiestaitojen rinnalle vahintdankin yhta tarkeat alais-
taidot. Vahitellen suomalaisillakin tydpaikoilla aletaan kaantaa katse esimiehista
tydntekijoihin, alaistaitoihin seka tydyhteisdn toimivuuteen ja hyvaan yhteistyo-

hon.

Alaistaidoilla tarkoitetaan tyontekijan halua ja kykya toimia tyOyhteisdssa raken-
tavalla tavalla eli perustehtavan suuntaisesti ja esimiesta seka tydkavereitaan
tukien. Alaistaitojen minimivaatimuksena voidaan pitaa sita, etta tyontekija te-
kee oman tydnsa hyvin. Tyohyvinvoinnin kannalta hyva tyésuoritus ei viela riita.
Hyvinvoiva tydyhteiso tuottaa minimivaatimuksen lisdksi muun muassa tydyh-
teison sisaiseen vuorovaikutukseen liittyvia alaistaitoja. (Rehnback & Keskinen
2005, 4.)

Opinnaytety0 kasittelee alaistaitoja Viittomakieliset Palvelut Aro Oy:ssa eli Vipa-
rossa. Viparo tuottaa laadukkaita tulkkaus-, kdannds-, opetus- ja konsultointi-
palveluita viittomakielella. Yritys tyollistaa talla hetkella noin 40 tyontekijaa, ja se
tunnetaan alalla vahvasti viittomakielisena palveluntarjoajana, tyonantajana ja
tydyhteisdna. Opinnaytetyon tilaajana Viparo haluaa nostaa alaistaidot keskus-

teluun seka yrityksen sisalla etta laajemmin viittomakielialalla.

Opinnaytetydn tavoitteena on selvittaa, mita viparolaiset ajattelevat alaistaidois-
ta, ja herattaa yhteista keskustelua niihin liittyen. Opinnaytety6 tarjoaa koko tyo-
yhteisolle mahdollisuuden yhteisiin nakemyksiin viparolaisten alaistaidoista. Ke-
hittamishankkeena toteutettava opinnaytetyd antaa henkildstdlle tilaisuuden

pohtia, mitd he voivat omasta mielestdan tehda tullakseen johdetuiksi hyvin.



Lisaksi opinnaytetyd pyrkii 16ytamaan vastauksia siihen, millaisia alaistaitoja

Viparon tydyhteiso toteuttaa ja mita alaistaitoja viparolaisten tulisi viela kehittaa.

Opinnaytetydn tekijana olen kiinnostunut siita, mita tyontekijat voivat tehda pa-
rantaakseen tydyhteisdn toimivuutta seka miten yhteisty6ta johdon ja alaisten
valilla voitaisiin kehittdd. Toimin itse seka alaisena etta esimiehena ja haluan
hyoddyntaa tyon tuloksia omassa tydssani. Aloittelevana esimiehena koen tarke-
aksi jatkuvan ja kehittdvan vuoropuhelun tydyhteison sisalla. Haluan tarjota ko-
ko tyoyhteisdlle yhteisia nakemyksia ja tyovalineita alaistaitojen kehittamistyon

tueksi.

Opinnaytetyd tulee kehittamaan Viparon lisaksi koko viittomakielialaa, silla
alaistaitojen merkitys kasvaa tyOyhteisdissa jatkuvasti. Aihetta ei ole tutkittu
alallamme aiemmin, mutta toivon, etta tyoni myoéta alaistaidoista tullaan keskus-
telemaan tulkkauspalvelua tuottavissa yrityksissa aiempaa enemman. Alaistaito
on tarkea osa tyohyvinvointia ja tydssa viihtymista, joten olisi hienoa, etta tule-
vaisuudessa viittomakielialan yrityksissa sen yllapitamiseen saataisiin sitoutet-
tua seka johto etta alaiset. Alaistaitoja kannattaa kehittaa, silla tydhyvinvoinnin
lisdksi ne auttavat yritystd organisatoristen tavoitteiden saavuttamisessa
(Rehnback & Keskinen 2005, 27).

Tyo6 on kvalitatiiviseen eli laadulliseen tutkimukseen perustuva kehittdmishanke,
jonka keskiossa on Viparon tyOyhteisdssa keratty aineisto ja sen tyostaminen.
Opinnaytetyon alussa suoritettiin teemahaastattelu yhdelle tyontekijalle, minka
avulla varmistettiin tydn tarpeellisuus ja nakdkulman valinta. Teemahaastattelun
jalkeen jokainen tydyhteison jasen pohti, mita voisi tehda tullakseen johdetuksi
hyvin. Viparon tydyhteisolle jarjestettiin kehittamispaiva, jonka tuloksellisuutta ja
vaikuttavuutta lisattiin suorittamalla kehittamispaivaa edeltanyt verkkopohjainen
kysely. Kehittamispaiva jarjestettiin yhteistydssa ulkopuolisen ammattilaisen
kanssa. Kehittamispaivana suoritettiin havainnointia ja tehtiin konkreettisia ke-
hittamisehdotuksia tydyhteison kanssa. Opinnaytetyo sisaltdad myds kuvauksen
siitd, miten tyoyhteisdsta nousseita kehittamisehdotuksia lahdettiin viemaan

kaytantoon.



Opinnaytetydn painopiste on alaistaidoissa ja niiden kehittdmisessa alaisten
nakokulmasta. Alais- ja johtamistaidot ovat kuitenkin vahvasti sidoksissa toisiin-
sa, joten Kkasittelen tydn loppupuolella johtajuutta lyhyesti omasta esi-

miesasemastani kasin.
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2 TOIMINTAYMPARISTON KUVAUS

Luvussa kaksi esitellaan viittomakielen tulkkauspalvelualan nykytilaa ja asemoi-
daan opinnaytetydn aihe siihen. Lisaksi kuvataan opinnaytetyon tilaajan eli Vi-
paron organisaation toimintamalli, tarjottavat palvelut ja tuotteet seka arvot ja
resurssit ylemman ammattikorkeakoulututkinnon oppimistehtavana tekemani

Laatukasikirja-luonnoksen pohjalta.

2.1 Tydelaman muutokset

Suomalaisessa tydelamassa eletddn muutoksen aikakautta. Tyovoiman maara
supistuu ja entistd suurempi osa tydvoimasta tydskentelee henkildkohtaisten ja
like-elaman palveluiden seka kaupan aloilla. Vuoteen 2020 mennessa 1940-
luvulla syntynyt sukupolvi on paasaantoisesti tydelaman ulkopuolella ja samalla
Y-sukupolveen kuuluva 35—39 -vuotiaiden ikaluokka nousee tydelaman suu-
rimmaksi ikaluokaksi. (Alasoini 2010, 11.) Toimintaymparistdssa ja tydssa on
viime vuosina tapahtunut hiljaisia, mutta samalla voimakkaita muutoksia. Tieto-
ja viestintateknologioiden kehittyminen mahdollistavat mobiilin ja monipaikkai-
sen tydon seka hajautuneen yhteistyon. Hajautettua yhteisty6ta voidaan pitaa
viime vuosikymmenen keskeisimpana yhteistydmuotojen muutoksena. Tieto-
tekniikkaa sisaltavat tyot ovat muuttuneet tietotdiksi seka asiantuntija- etta suo-
rittavissakin ammateissa. Tyonteon tavoissa on tapahtunut muutoksia niin yksit-
taisen tyontekijan kuin ryhmatyon nakokulmista. Mobiilin ja monipaikkaisen tyon
toimintaympariston hallinta haastaa organisaation toimintatavat ja pelisaannot,
henkildstohallinnon, esimiesten osaamisen seka jokaisen tyontekijan toiminta-
tavat ja osaamisen. (Vartiainen & Hyrkkanen 2010, 79-84, 96.)

Yksittaiseen ihmiseen ja tyontekijaan kohdistuvat vaatimukset ovat kasvaneet.
Tyontekijoilta odotetaan nykyaan monipuolista osaamista ja joustavuutta. Alai-
nen saattaa kokea riittamattomyyden tunnetta ja sita, ettei voi itse vaikuttaa

muutoksiin omalla toiminnallaan. Pahimmassa tapauksessa alainen passivoi-
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tuu, mika ei ole tydhyvinvoinninkaan nakdkulmasta katsottuna hyva asia. Tyon-
tekijan on tarkeaa tiedostaa, etta jokainen voi omalta osaltaan vaikuttaa tyohon,
lahimpien tybtovereiden tyohon, organisaation toimintaan ja sen menestykseen.

(Silvennoinen & Kauppinen 2007, 5.)

Edella mainittujen muutosten lisaksi viittomakielen tulkkauspalvelualalla on ta-
pahtunut viime vuosina merkittdvia muutoksia. Suurimpana muutoksena voi-
daan pitaa sita, ettd viittomakielen tulkkauspalveluiden jarjestamisvelvollisuus
siirtyi kunnilta Kansanelakelaitokselle syyskuussa 2010 (Kansanelakelaitos
2013). Tata ennen tulkit olivat paaosin tydsuhteessa kuntiin kunnallisen tulkki-
keskuksen tyontekijoina tai itsenaisina freelancereina. Uudenmaan ja Pirkan-
maan alueella tulkkauspalvelut oli kilpailutettu jo ennen Kansanelakelaitoksen
kilpailutusta. Viime vuosien aikana viittomakielen tulkkauspalvelualalla on ta-
pahtunut laajamittaista jarjestaytymista, silla alalle on perustettu useita tulk-
kauspalvelua tuottavia yrityksia. Yritysten perustamisen myoéta tulkeilla on ollut
mahdollisuus saada itselleen tydyhteis® esimiehineen seka tydsuhteen tarjoa-
mat edut ja turva. (Marku 2010, 11-12.) Tulkkauspalvelualan jarjestaytymisen
johdosta on mielestani perusteltua kiinnittdd huomio organisaatioiden toimin-

taan seka niissa vaikuttaviin tyontekijoihin.

2.2 Viparo Oy

Viparo perustettiin toiminimella vuonna 2006 tyollistamaan yrityksen omistaja,
viittomakielinen toimitusjohtaja Markus Aro, ja muutama muu viittomakielentulk-
ki. Talla hetkella yritys tydllistaa perustajansa lisaksi noin neljakymmenta tyon-
tekijaa. Organisaation yritysmuoto muutettiin 1.10.2011 toiminimesta osakeyhti-

Oksi. (Lahti 2012, Viparon laatukasikirjaluonnos.)

Perustamisvuodesta lahtien yrityksen tarkoituksena on ollut tuottaa laadukkaita
viittomakielen tulkkaus-, kdannds- ja opetuspalveluita. Viparo on merkittava viit-
tomakielialan osaajien tyollistaja, joka kehittaa jarjestelmallisesti tyontekijdiden-

sa ammattitaitoa ja tyooloja. Viparon toimitusjohtaja, henkilostopaallikko ja osa
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tydntekijoista ovat itse viittomakielentulkin kayttajia, joten asiakasnakdkulma on
vahvasti esilla yrityksen toiminnassa. (Lahti 2012, Viparon laatukasikirjaluon-

nos.)

2.2.1 Viparon toimintamalli

Viparon paatoimisto toimii Helsingissa ja sivutoimisto Turussa. Naiden kaupun-
kien lisaksi Viparolla on tulkkeja Lahdessa, Jyvaskylassa, Tampereella ja Ro-
vaniemella. Organisaatio on kaksikielinen, silla toimitusjohtaja ja henkilostopaal-
likkd ovat viittomakielisia. Heidan lisdkseen yrityksessa tyoskentelee 6 viittoma-
kielistd ja 31 kuulevaa tyodntekijaa. Viparon tyontekijoista kuukausipalkkaisessa
tydsuhteessa on 20 henkil6d ja tuntipalkkaisessa tyOsuhteessa 19. (M. Aro,
henkildkohtainen tiedonanto 8.10.2012.) Viparon hallintohenkiléstéon kuuluu
toimitusjohtajan lisaksi henkilostdjohtaja, Lounais-Suomen alue-esimies, tulkki-
valittdja ja toimistosihteeri. Palkanmaksu ja kirjanpito toteutetaan ulkopuolisen

tilitoimiston kautta. (Lahti 2012, Viparon laatukasikirjaluonnos.)

Organisaation suurin yhteistydkumppani on vammaispalvelulain perusteella jar-
jestettavan tulkkauspalvelun jarjestaja- ja maksajataho Kansanelakelaitos (Ke-
la) seka sen alueelliset tulkkausvalityskeskukset. Viparon tulkkaustilauksista
suurin osa tulee kilpailutusjarjestyksen mukaisesti Kelan keskitetyn valityksen
kautta. Kolmannen tahon tilauksia eli tilauksia, joissa maksajana on jokin muu
taho kuin Kela, tulee kuukausittain noin parisenkymmenta. Kolmannen tahon
tilaaja voi olla esimerkiksi jarjesto tai viranomainen. (Lahti 2012, Viparon laatu-

kasikirjaluonnos.)

2.2.2 Viparon palvelut ja tuotteet

Viparon tarjoamat palvelut koostuvat ydin-, lisa- ja mielikuvatuotteista. Viparon

ydintuotteita ovat tulkkaus-, kdannds-, opetus- ja konsultointipalvelut. Lisatuot-
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teiksi luetaan mahdollisuus saada palvelua useilla eri kielilla ja tulkkaustavoilla.
Viparon mielikuvatuote rakentuu yrityksen arvojen pohjalta. Yrityksen arvot na-
kyvat jokapaivaisessa asiakaspalvelussa ja tydotteessa, mika edesauttaa yri-
tyksen houkuttelevuutta asiakkaiden, tilaajien ja yhteistydkumppanien keskuu-
dessa. (Lahti 2012, Viparon laatukasikirjaluonnos.) Viparon arvoja kasitellaan

kappaleessa 2.2.3 Viparon arvot.

Viparo tunnetaan viittomakielialalla yrityksena, jolla on laaja kielivalikoima. Yri-
tys erottuu muista alan yrityksista tarjoamalla kansainvalisen viittomisen tulkka-
usta seka kuuro-kuuleva -tulkkiparilla toteutettavaa reletulkkausta. Tulkkauksia
ja kdannoksia toteutetaan puhutun ja viitotun kielen valilla. Puhutut kielet ovat
suomi, ruotsi ja englanti. Viitotut kielet ovat suomalainen viittomakieli, ruotsalai-
nen viittomakieli ja amerikkalainen viittomakieli seka kansainvalinen viittominen.
Kansainvalista viittomista kaytetaan silloin, kun eri viittomakielia kayttavat ovat
tekemisissa toistensa kanssa ja tarvitsevat yhteisen kommunikaatiotavan (Ho-
yer 2012, 21). Viparossa kansainvalisen viittomisen tulkkeina toimivat viittoma-
kielentulkin tutkinnon suorittaneet kuurot tulkit. Kansainvalistyminen nakyy viit-
tomakieliyhteisdssa, kun kuurojen maahanmuuttajien maara Suomessa lisaan-
tyy. Viittomakielisten maahanmuuttajien kielellisten oikeuksien toteutumista voi-
daan valvoa kansainvalisten kielisopimusten nojalla. (Suomen viittomakielten
kielipoliittinen ohjelma 2010, 21-22.)

Laajan kielivalikoiman lisaksi Viparon tulkeilla on erikoisosaamista monilta eri
aloilta, kuten urheilusta, tekniikasta, teatterista, oopperasta, terapiasta, sairaan-
hoidosta ja eri opiskelualoilta. Erikoisosaamista tarvitaan useilta eri aloilta, silla
laki takaa viittomakielisille oikeuden kayttaa tulkkausta tyossa kaymiseen, opis-
keluun, asiointiin, yhteiskunnalliseen osallistumiseen, harrastamiseen ja virkis-

tykseen (Laki vammaisten henkildiden tulkkauspalvelusta 2010/133).

Viittomakielinen tarjonta ja palvelu monipuolistuvat jatkuvasti, ja tulevaisuudes-
sa myOs lomakkeiden ja erilaisten lausuntojen seka ohjeiden kaannokset lisaan-
tyvat (Hynynen, Pyorre, Roslof 2003, 144; Roslof & Veitonen 2006, 108-109).
Viparo toteuttaa jatkuvasti seka toistuvia ettd yksittaisia kaanndstilauksia.

Kaannosten tilaajina ovat muun muassa viittomakielialan jarjestot, kuten Kuuro-
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jen Liitto ry, Suomen Kuurojen Urheiluliitto ry ja Suomen Kuurosokeat ry. Muita
kaanndspalvelua tarvitsevia tahoja ovat esimerkiksi kuntasektori ja teatterit. Te-
atterikdannokset ovat usein niin sanottuja valmisteltuja tulkkauksia, joihin tulkit
valmistautuvat perehtymalla syvallisesti ennalta saamaansa materiaaliin (Roslof
& Veitonen 2006, 165). Viparon toteuttamia kdannoksia Ioytyy kootusti esimer-
kiksi Suomi.fi -palvelun internetsivuilta. Suomi.fi on julkishallinnon yhteinen pal-
velu kansalaisille, josta 10ytyy myds viittomakielisia aineistoja (Suomi.fi —portaali
2012).

Tulkkaus- ja kaanndspalvelujen lisaksi Viparo tarjoaa asiakkailleen viittomakiel-
ten, tukiviittomien ja taktiiliviittomisen opetusta. Mikaan laki ei erikseen maaritte-
le sitd, millaisella patevyydella voi opettaa viittomakielta, viitottua puhetta tai
tukiviittomia (Hynynen, Pyorre & Roslof 2003, 124). Viparolla opettajina toimivat
koulutuksen siihen saaneet kuurot ja kuulevat opettajat. Opetusta toteutetaan
perheissa, kouluissa, oppilaitoksissa ja kursseilla. Viparolta voi tilata myds kon-
sultointia, kielenhuoltoa ja tekstien tarkistamista. (M. Aro, henkilokohtainen tie-
donanto 2.1.2013.)

2.2.3 Viparon arvot

Viparon sisainen toimintapolitiikka perustuu vuorovaikutteiseen kanssakaymi-
seen johdon ja henkildston valilla. Viparo edellyttaa henkildstoltaan innostunutta
ja palvelualtista asennetta tydohon, seka reipasta tyootetta toiminnan kehittami-
sessa. Uusia toimintamalleja visioidaan jatkuvasti, mutta palvelun tuottamista
ohjaa aina pyrkimys asiakkaiden tarpeiden entistda parempaan huomioimiseen.

(Viparon laatukasikirja 2010.)

Opinnaytetyoprosessin aikana Viparon tydyhteisO koki, ettd yrityksen arvoja
tulisi uudistaa. Vuoden 2012 loppuun asti Viparon arvoja olivat vuorovaikuttei-
suus, innostus, palvelualttius, asiakaslahtdisyys, reippaus ja oivaltavuus (Vipa-
ron laatukasikirja 2010). Arvot toimivat tarkeind tienviittoina seka tyontekijalle

ettd koko organisaatiolle. Kehittamistyon yhteydessa on tarkeaa miettia, miten
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taustalla vaikuttavat arvot nakyvat kehitettavissa keinoissa ja menetelmissa.
(Borgman & Packalén 2002, 26.) Viparolaiset aloittivat uusien arvojen ideoimi-
sen elokuussa 2012 jarjestetyn Viparon kehittamispaivan yhteydessa. Pienryh-
missa keskusteltiin siitd, mika on viparolaisille tarkeaa ja millaisia asioita yrityk-
sen arvoissa halutaan nakyvan. Keskustelujen jalkeen jokainen ryhma esitti kir-
jaamiaan ajatuksia koko tydyhteisolle. Tyoyhteison keskuudesta valittiin arvo-
tydryhma, joka lahti tydstamaan yhteisia ajatuksia kirjalliseen muotoon. Syksyn
2012 aikana kirjallista versiota hiottiin ja siitd kerattiin henkilostolta palautetta
sahkadisesti. Uusien arvojen (LIITE 1) jalkautus yrityksen sisalla aloitettiin vuo-
den 2013 alussa. Arvoja tyostetaan edelleen tydyhteison sisalla pohtimalla, mil-
Ia tavalla arvot nakyvat konkreettisesti jokapaivaisessa tydssamme. Tarkoituk-
sena on, ettd arjen ratkaisut tehdaan seka alais- etta esimiestasolla aina yhteis-
ten arvojen pohjalta. Viparon arvoissa korostuvat muun muassa tyOyhteison
monikielisyys ja -kulttuurisuus, ammattiylpeys, halu kehittya ja toinen toisistam-

me huolehtiminen.

Useimmissa yrityksissa on maaritelty yrityksen yleiset arvot, joiden mukaan
tydntekijat opastetaan kayttaytymaan. Yleisten arvojen lisaksi olisi suotavaa
kirjata johtamisen ja hyvan esimiestyon arvot. (Surakka & Laine 2011, 92.)
Ylemman ammattikorkeakoulututkinnon oppimistehtavana tekemani Laatukasi-
kirjaluonnoksen pohjalta nousi tarve tydstaa Viparon yleisten arvojen lisaksi
myds Viparon johtamis- ja esimiestydon arvot. Arvoissa painotetaan sita, etta
esimies ja alainen luovat johtamistilanteet aina yhdessa. Johtaminen nahdaan
heidan yhteistuotoksenaan, johon molemmat osapuolet tuovat aina oman pa-
noksensa. Viparon johtamis- ja esimiestyon arvoissa korostuu nain ollen alais-
taitojen jalkauttaminen kaytanndn tasolla. Kasittelen alaistaitoja ja johtajuutta

myohemmin tydssani.

2.2.4 Viparon resurssit

Viparon resursseihin luetaan kuuluvaksi henkildt, tilat ja tydymparistot, laitteet ja

valineet, taloudelliset resurssit seka henkiléston hyvinvointi. Resurssit edesaut-
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tavat tavoitteiden saavuttamista ja asiakastarpeiden tayttymista. (Lahti 2012,

Viparon laatukasikirjaluonnos.)

Viparon henkildstd on osaavaa ja tehtaviinsa hyvin koulutettua. Tulkit ovat kay-
neet tulkkikoulutuksen, ja opettajilla on pedagoginen patevyys. Viparolla on tu-
levaisuuden tavoitteena lisata edelleen johdon ammattitaitoa johtamiskoulutuk-
sen avulla. Viparo kannustaa koko henkilokuntaansa elinikdiseen oppimiseen.
Yrityksen sisaisen koulutuksen lisdksi Viparo tarjoaa kuukausipalkkaisessa tyo-
suhteessa oleville tulkeilleen kaksi vapaavalintaista alaan liittyvaa koulutuspai-
vaa kuukaudessa. Joustava tydaikasuunnittelu mahdollistaa henkildston opiske-
lun, ja moni tydntekija suorittaakin lisatutkintoa tydn ohella. (Lahti 2012, Viparon

laatukasikirjaluonnos.)

Kouluttautumisen ja jatkuvan kehittymisen ohella Viparossa pidetdan tarkeana
sita, ettd henkildstollda on mahdollisuus vaikuttaa tyonsa sisaltoon. Jokaisella
tyontekijalld on oikeus ja velvollisuus kieltdytya toimeksiannosta tai tehtavasta,
johon hanella ei ole riittdvaa patevyytta. (Lahti 2012, Viparon laatukasikirjaluon-
nos.) Tama perustuu viittomakielen tulkin ammattisaanndstoon, jonka mukaan
tulkki ottaa vastaan toimeksiannon vain, jos hanella on siihen tarpeellinen pate-
vyys (Suomen Viittomakielen Tulkit Ry 2012). Haastavien toimeksiantojen koh-
dalla arvioidaan tyontekijan tarve erilliseen valmistautumisaikaan, etta tyosta
suoriutumiselle olisi hyvat mahdollisuudet (Lahti 2012, Viparon laatukasikirja-

luonnos).

Viparolla on 150-nelidinen paatoimisto Helsingissa ja pienempi 30-nelidinen
sivutoimisto Turussa. Helsingin ja Turun ulkopuolella tydskenteleville tulkeille ei
ole jarjestetty erillista toimistotilaa, koska he eivat ole kokeneet sita tarpeellisek-
si. Toimistotydskentelyn sijaan tulkit ja opettajat viettdvat suurimman osan tyo-
ajastaan vaihtuvilla toimeksiantopaikoilla tai toimeksiannoissa eri oppilaitoksis-
sa. Tulkeilla on useimmiten mahdollisuus kayttaa erillista taukohuonetta saan-
ndllisilla tulkkauspaikoillaan. Vaihtuvien toimeksiantojen valilla tyontekijat voivat
kayttdaa Viparon Helsingin ja Turun toimistoja, kdyda kotona tai tauottaa pai-

vaansa haluamallaan tavalla. (Lahti 2012, Viparon laatukasikirjaluonnos.)
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Viparon tulkkien paasaantdinen tydskentelyalue on se Kelan vakuutusalue, jolla
tyontekija asuu eli esimerkiksi turkulaisten tulkkien paasaantdinen tyoskentely-
alue on Lounais-Suomen vakuutusalue ja vastaavasti helsinkilaisten tulkkien
paasaantoinen tydskentelyalue on Etela-Suomen vakuutusalue. Tulkit tekevat
toimeksiantoja tarvittaessa myds muilla vakuutusalueilla ja ulkomailla, mutta
tallaisista jarjestelyistd sovitaan aina erikseen tyontekijan ja tydnantajan valilla.
Sairastapauksissa tulkkien sijaisjarjestelyista vastaa Viparon tulkkivalittaja yh-
dessa Kelan alueellisen tulkkausvalityskeskuksen kanssa. (M. Aro, henkil6koh-
tainen tiedonanto 2.1.2013.)

Viparossa kiinnitetdan huomiota tyontekijdiden tyoturvallisuuteen. Viparon tyo-
suojelutoimikuntaan kuuluvat tydsuojelupaallikkd ja tyosuojeluvaltuutettu seka
kaksi varavaltuutettua. Tydsuojelutoimikunta paivittdaa Viparon tydsuojelun toi-
mintaohjelmaa. (Viparon tydsuojelun toimintaohjelma 2012.) Tyosuojelulaki vel-
voittaa tydnantajaa laatimaan tydsuojelun toimintaohjelman, joka kattaa tyopai-
kan tyoolojen kehittamistarpeet ja tydymparistdon liittyvien tekijoiden vaikutuk-
set (Tyoturvallisuuslaki 2002/738).

Viparossa pidetaan tarkeana sita, etta tyontekijoilla on kaytdéssaan tyoskentelya
edistavaa tekniikkaa. Toimistoilla uusinta tekniikkaa edustavat Mac-tietokoneet
sekad muu ajantasainen toimistotekniikka. Tyontekijoilla on mahdollisuus lainata
kannettavia tietokoneita myos toimeksiantopaikoille. Kaksikielisen tydyhteison
vuoksi Viparo ottaa huomioon erityisesti esteettoman yhteydenpidon ja tasapuo-
lisen tiedotuksen. Kaikkien paatoimisten tyontekijoiden kaytéssa on iPhone,
jolla viittomakieliset videopuhelut johdon ja tyontekijoiden valilla ovat mahdolli-
sia. Viittomakieliset videopalaverit eri kaupunkien valillda toteutetaan Mac-

tietokoneiden avulla. (Lahti 2012, Viparon laatukasikirjaluonnos.)

Laadukkaan asiakaspalvelun tuottaminen perustuu tydntekijoiden hyvinvointiin.
Hyva tydnantaja huomioi tasapuolisesti liiketaloudellisen puolen, asiakkaat ja
henkildston, jolloin henkildkunta kokee tydhyvinvointia ja samalla asiakkaat ovat
tyytyvaisia saamaansa palveluun (Luukkala 2011, 45). Tydhyvinvoinnilla tarkoi-
tetaan henkiloston fyysista, psyykkista ja sosiaalista toimintakykya, joka liittyy

tydnhallintaan, tydssa viihtymiseen ja motivoitumiseen (Monkkdnen & Roos
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2010, 232). Hyvan ja henkildkohtaisen palvelun ohella Viparo huomioi asiakas-
palvelutilanteissa tydntekijan tydhyvinvoinnin. Tyontekijoitd kehotetaan huoleh-
timaan riittavista tauoista, ruokailuista ja ergonomiasta tulkkaustilanteissa. Pit-
kakestoiset tai vaativat tulkkaukset pyritaan toteuttamaan paritulkkauksena, jot-
ta palvelun laatu ja tulkin jaksaminen tulevat huomioitua. (Lahti 2012, Viparon

laatukasikirjaluonnos.)

Viparon henkildston tydhyvinvoinnista huolehditaan myds joustavan tydaika-
suunnittelun, virkistystoiminnan, tyéterveyshuollon, tydsuhde-etujen ja luotta-
musmiestoiminnan avulla. Viparon tydntekijoitda kannustetaan avoimeen keskus-
teluun ja noudattamaan varhaisen tuen mallia. (Lahti 2012, Viparon laatukasikir-
jaluonnos.) Varhainen tuki ei ole tydyhteison jasenten tarkkailua, vaan se on
inhimillista valittamista, joka voidaan kohdistaa organisaatioon, tydryhmaan tai
yksiloon (Luukkala 2011, 216).

Yksi esimerkki yksiloon kohdistuvasta varhaisesta tuesta on kehityskeskustelu
(Luukkala 2011, 217). Viparon esimiehet kayvat vuosittain henkilokohtaisen ke-
hityskeskustelun jokaisen tyontekijan kanssa. Lisaksi toimitusjohtaja kay kehi-
tyskeskustelut esimiesten kanssa. Aiemmin kehityskeskustelut kaytiin ainoas-
taan kuukausipalkkaisessa tyOsuhteessa olevien tydntekijdiden kanssa, mutta
opinnaytetydprosessin aikana ilmeni tarve kayda keskustelut jokaisen tydnteki-
jan kanssa. Kehityskeskusteluissa arvioidaan kulunutta vuotta ja suunnitellaan
tulevaa vuotta seka tulkin henkildkohtaisen osaamisen etta yrityksen kehittami-
sen nakokulmasta. Viparolle on tarkeaa, etta tyontekija voi vuorovaikutukselli-
sessa ilmapiirissa arvioida rehellisesti tydssa jaksamisensa ja hyvinvointinsa
lisaksi myos tydilmapiiria ja tiedonkulkua. (Lahti 2012, Viparon laatukasikirja-

luonnos.)

Tyontekijoiden tydhyvinvointi vaatii toteutuakseen seka esimiehen etta alaisen
panosta eli esimies- ja alaistaitoja. Vastaavasti tydhyvinvoinnin on todettu aut-
tavan tydntekijoita kehittamaan alaistaitojaan. Alaistaitojen kehittamisen on puo-
lestaan todettu auttavan organisatoristen tavoitteiden saavuttamista. (Rehnback
& Keskinen 2005, 4, 27.) Seuraavassa luvussa kasitelldaan tarkemmin, mita

alaistaidoilla tarkoitetaan.
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3 ALAISTAIDOT

Alaistaitoa on vaikea maaritelld, mika ilmenee siten, ettd on olemassa lukuisia
eri tavoin painotettuja alaistaidon maaritelmia (Keskinen 2005a, 22). Luvussa
kolme esittelen alaistaidon maaritelmia, lahikasitteita ja niiden rajapintoja seka

organisaatiopsykologisen kasitteen nimelta psykologinen sopimus.

3.1 Kasitteen maarittelya: alaistaito, tydyhteisoétaito vai tydelamataito?

Alaistaito on kasitteena haastava suomalaisessa kielikulttuurissa. Monelle kasi-
te sisaltaa kielteisiksi koettuja merkityksia, kuten alamaisuutta tai alisteisuutta.
(Keskinen 2010, 142.) Alaistaito maarittaakin suhteen pelkastaan esimieheen ja
tuo mieleen tottelemisen (Monkkonen & Roos 2010, 145-146). Alaistaitoa on
alettu tutkia varsinaisesti vasta 1990-luvun loppupuolella, mutta ilmiéna sita on
kasitelty jo ennen tata. Tutkijat ovat osoittaneet jo 1980-luvun alkupuolella, etta
organisaatioiden tehokkuus varmentuu, mikali tydntekijat osoittavat sitoutunutta
tyokayttaytymista. Suomessa alaistaidon kasite on omaksuttu vasta 2000-
luvulla. (Keskinen 2005a, 18-19.) Englannissa alaistaidoista kaytetadan neutraa-
limpaa termid organizational citizenship, mika tarkoittaa suoraan suomennettu-
na organisaatiokansalaisuutta (Keskinen 2005b, 11). Ruotsissa tydsuhde maari-
tellaén tyonantajan (arbetsgivare) ja tydnottajan (arbetstagare) valiseksi suh-
teeksi. Naiden lisdksi kaytetdan termia kanssatyOlainen (medarbetare), jolla
voidaan tarkoittaa seka alaista etta tyotoveria. (Monkkénen & Roos 2010, 146.)
Suomessa termia on yritetty kiertaa kayttamalla alaisesta muita ilmaisuja, kuten
asiantuntija, vastuunkantaja, vastuuhenkild, tiimilainen, tiimityontekija ja kanssa-
lainen (Vesterinen 2010, 111).

Keskinen (2005a, 23-24) on kuvannut alaistaitoa konkreettisesti kayttamalla
esimerkkind kunnan teknisen viraston putkihuoltomiehen ty6ta. Kuvausta voi-

daan soveltaa siten, ettd se kertoo konkreettisella tasolla viittomakielialan yri-
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tyksessa tydskentelevan tulkin alaistaidoista. Alla olen Keskistd mukaillen muo-

toillut kuvauksen viittomakielen tulkkauspalvelualan alaistaidoista.

Hyvét alaistaidot omaava viittomakielen tulkki on taitava molemmissa tyokielis-
s&én, hallitsee hyvin tulkkausprosessin ja ottaa aina huomioon seké asiakkai-
den etta tilanteiden vaatimat erityistarpeet. Téméa ammatillinen osaaminen on
kaiken perusta, mutta varsinaisilla alaistaidoilla tarkoitetaan erilaisia oheistaito-
Ja, kuten esimerkiksi sité, etté tulkki tulee hyvissé ajoin tulkkauspaikalle tai toi-
mistolle, matkustaa tybématkat kustannustehokkaasti, tekee tyénsé& ergonomi-
sesti, tiedottaa tybstédén tarvittaessa, tuhoaa saamansa tulkkausmateriaalit tilai-
suuden jélkeen ja jattaa tydskentelypaikkansa siistiksi esimerkiksi siirtémélla

tuolinsa takaisin sinne, misté se otettiin.

Alaistaitoinen tulkki opastaa uutta tybkaveriaan tai harjoittelussa olevaa tulk-
kiopiskelijaa tavalla, jonka seurauksena tédma tulee tybpaikalle mielelldén jat-
kossakin. Alaistaidoiltaan hyvéa tulkki keksii ja kehittdé tybaikaa seké itsedén
s&éstavia tydtapoja ja kertoo niistd esimiehelleen. Palavereissa tulkki edistdé
omalta osaltaan yhteistéd keskustelua ja esimerkiksi tydvuoroista sopimista.
Tulkki noudattaa sovittuja tybaikoja ja toimii muutenkin yhteisvastuullisesti seké

tulkkaustilanteissa ettd muissa toissa.

Kotimaisten kielten keskus eli Kotus on pohtinut termia alaistaito ja maarittelee
sen sellaiseksi tydntekijan kayttaytymiseksi, joka ei kuulu tydn muodollisiin vaa-
timuksiin, mutta vaikuttaa tydyhteison tehokkaaseen toimintaan. Hyvan alaistai-
don piirteita ovat esimerkiksi tiimin jasenten auttaminen, erilaisten tehtavien va-
paaehtoinen ottaminen, tarpeettomien konfliktien valttaminen ja oman mielipi-
teen ilmaiseminen rakentavalla tavalla. Alaistaidon kasite on peraisin englan-
ninkielisesta akateemisesta maailmasta, ja termi on otettu kayttédén organisaa-
tiopsykologiassa. Kasitteen kritisoinnista huolimatta johtajan ja tyontekijan erot-
telu on olennainen osa termia. Alaistaidossa on kyse johtamistaidon taydenta-
misestad, ja sen sananmukainen merkitys on ”alaisena olemisen taito” eli kyky
olla johdettavana. Johdettavana olemista on kritisoitu, koska se viittaa passiivi-

seen kohteena olemiseen ja jattaa siten ulkopuolelleen tiimityoskentelyn ja ra-
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kentavan kommunikoinnin tydyhteis6ssa, mitka ovat olennainen osa alaistaitoa.
(Arvassalo 2006.)

Opinnaytetydssani kaytan termia alaistaito. Naen alaistaitoon liittyvan vahvasti
roolitietoisuuden eli sen, etta tydyhteisdn jasenet toteuttavat roolinsa mukaisia
odotuksia. Roolilla tarkoitetaan tiettyyn asemaan ja tehtavaan liittyvaa opittua
tapaa kayttaytya (Kaivola 2003, 30). Alaisuudesta puhumisen on koettu olevan
tydelaman tasa-arvoon sopimatonta, mutta alaistaito-sanaa on hankala korvata
muulla termilld puhuttaessa tydntekijan vaikutussuunnasta esimieheensa pain
(Rehnback, Keskinen & Keskinen 2010, 135). Alaistaidot ovat looginen vastin-
pari esimiestaidoille, eika nain ollen alaisuudella tarkoiteta alamaisuutta. Esi-
mies-alaissuhteessa esimies toteuttaa esimiestyota seka kehittaa esimiestaito-
jaan. Vastaavasti alainen toteuttaa omaa tyotaan tyontekijana seka kehittaa
alaistaitojaan. (Aarnikoivu 2010, 89.) Alaisen rooliin oletetaan kuuluvan vahin-
taan kaksi velvollisuutta, jotka ovat johdettavana oleminen ja perustehtavan te-
keminen (Rehnback & Keskinen 2005, 7). Tydntekijan on suostuttava johtamis-
suhteeseen ja hyvaksyttava se, ettd esimiehelld on tyonjohto-oikeus. Taman
lisaksi tyontekijan on suostuttava tydyhteison jaseneksi ja ymmarrettava oma

roolinsa kokonaisuudessa. (Monkkonen & Roos 2010, 137.)

Yrityksen organisaatiossa on yleensa maaritelty johdolle tietty johtamisrooli ja
luottamusmiehille vastaavasti edunvalvontarooli. Muun henkildston rooli saattaa
helposti jaada vain tyon tekemiseen ja johtamisen kohteena olemiseen. Henki-
I6stoa tulisi kuitenkin aktivoida, silla jokaisen tyontekijan on tarkea saada kokea
olevansa oman toimintansa subjekti. Subjektina toimimisella tarkoitetaan sita,
ettd saamme itse hallita ja arvioida omaa tydprosessiamme seka saamme toisil-
ta arvostusta eli tulemme hyvaksytyksi tyOyhteisdssa. (Monkkdénen & Roos
2010, 143.)

Suomessa alaistaitojen rinnalle on nostettu neutraalimpi kasite tyoyhteisotaidot
(Petainen 2011). Professori Soili Keskisen alais- ja esimiestaitoja tarkastele-
vaan tutkimusryhmaan kuuluvan Hanna Heinosen mukaan tydyhteisotaidot on
kasitteena viela hieman maarittelematon, mutta silla viitataan alaistaitoja

enemman myods Kkollegoiden kanssa toimimiseen eli ei ainoastaan alais-



22

esimiessuhteeseen. Termilla tyOyhteisoétaidot valtetaan alaistaito-sanan aiheut-
tamat negatiiviset mielikuvat. (H. Heinonen, henkilokohtainen tiedonanto
22.4.2012.) Tyoyhteisttaidoissa on kyse kaytannon taidoista, ehka jopa taiteen-
lajista, jota ei voi kuvata menetelmana. Tydyhteisotaitoja tarvitaan julkisella,
yksityiselld ja kolmannella sektorilla eli kaikilla tydelaman sektoreilla. Ihmiset
tekevat tyota erilaisissa tyOyhteisdissa, joissa perustehtava, lainsaadantd ja
asiakasnakodkulmat poikkeavat jonkin verran sektorista riippuen. Ammattialasta
rippumatta kaikilla esimiehilla ja johtajilla on haasteena tukea tydntekijoiden
tydokykya ja samalla saada tydntekijat toimimaan yhdessa seka tekemaan tulok-
sekasta tyota. (Monkkoénen & Roos 2010, 9-10, 259-260.)

Tybelamataidoista alettiin kayda keskustelua 1980-luvun lopulla, kun tydnanta-
jat ilmaisivat huolensa siita, ettei vastavalmistuneilla ollut tyéelamassa tarvitta-
via taitoja ja kokemusta eika riittavaa tyéeldaman tuntemusta. Tydeldmataidoista
puhuttaessa ollaan perinteisesti keskitytty tyotehtavaan liittyvaan ammattitaitoon
ja osaamiseen. TyOelamataitoihin kuuluu naiden lisaksi myds uranhallintataidot
ja yleiset taidot, jotka liittyvat tydelamassa ja tydyhteison jdsenena toimimiseen.
(Aarnikoivu 2010, 39, 64.)

Perinteisen tyo- ja koulutuskasityksen mukaan jokaisella alalla on yksi ammatti-
taidon malli, mikd saavutetaan opettelemalla asiantuntijoiden tyotavat ja kasit-
teet esimerkiksi kirjatiedon avulla. Perinteinen kasitys ammattitaidosta ei vastaa
tata paivaa. Nykyaan tyd nahdaan yhteistoiminnallisena, eli yksilon tyd on si-
doksissa koko tydyhteison toimintaan seka toiminnan laatuun. Ammattitaito on
tietojen ja taitojen hallinnan lisdksi my6s kommunikointia, yhteisty6ta ja kykya
tydn jatkuvaan kehittdmiseen. Tallaisen yhteisollisen ammattitaidon kehittami-
nen edellyttaa tydyhteisolta sita, etta se ryhtyy tarkastelemaan seka kehitystaan
ja toimintatapaansa etta sen ristiriitoja ja ongelmia. Kehittamistyd vaatii paljon
aikaa ja vaivaa, silld esimerkiksi omien kasitysten ja toimintatapojen tuominen
yhteisen tarkastelun ja kehittdmisen kohteeksi voi olla vaikeaa. (Aarnikoivu
2010, 65.)
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Uranhallintataitoihin kuuluvat ammatinvalinta- ja urasuunnittelutaidot, tydnhaku-
taidot, tydelamaan kiinnittymisessa tarvittavat taidot, oman ammatillisen kehit-
tymisen tarpeen arviointitaidot ja valmius oppia uusia vaadittavia taitoja. Tyo-
elamataitoihin kuuluvat uranhallintataidot ovat tarkeassa roolissa tyburaansa
aloittelevilla, mutta myds pidempaan tydelamassa mukana olleilla. Nykyaan
tydntekijoilla on yhden ammatin sijasta useita uria ja ammatteja, joten elinikai-
nen urasuunnittelu ja uranhallintataitojen kehittaminen ovat tulleet osaksi arki-
paivaa. (Aarnikoivu 2010, 40.)

Tybelamassa menestyminen edellyttaa yleisia tyotehtavasta riippumattomia
valmiuksia, taitoja ja kykyja, mitka ovat jaettavissa kahteen osa-alueeseen. En-
simmainen osa-alue sisaltaa tiedolliset ja oppimiseen liittyvat valmiudet, taidot
ja kyvyt. Tallaiset metataidot ovat tydelamassa tarvittavia perustaitoja, mitka
luovat perustan tydelamassa toimimiselle, yhteistydlle ja asiantuntijuudelle. Toi-
nen osa-alue sisaltaa tydyhteisotaidot, jotka koostuvat alais- ja esimiestaidoista.
Tyoyhteisotaitojen kasittelyn painopiste tulee suunnata alaistaitoihin, silla ne
ovat saaneet perinteisesti kirjallisuudessa ja yleisissa keskusteluissa huomatta-
vasti vahemman huomiota, kuin esimiestaidot. Alais- ja esimiestaidot pitavat
sisallaan osittain samoja asioita, kuten vastuullisuutta, oikeudenmukaisuutta,
arvostamista, rakentavaa toimintaa, vuorovaikutteisuutta sekd oman roolin ja
tehtavan tiedostamista. (Aarnikoivu 2010, 69-70.) Seuraavalla sivulla on kuvat-
tuna tydelamataitojen, tydyhteisotaitojen ja alaistaitojen hierarkkinen suhde sel-

laisena kuin kirjoittaja on sen hahmottanut.
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KUVIO 1. Kasitteiden valiset suhteet Aarnikoivua (2010) mukaillen

valmiudet, taidot ja
kyvyt

Edella esiteltyjen kasitteiden lisaksi tulee mainita myds termi itsensa johtami-
nen, joka liittyy vahvasti alaistaitoihin. Itsensa johtaminen nahdaan itseen koh-
distuvana vaikuttamisprosessina, jossa yksild pyrkii ohjaamaan kehoaan, aja-
tuksiaan, tunteitaan ja arvojaan itsereflektion avulla kohti laajempaa, syvalli-
sempaa ja konkreettisempaa tietoisuutta (Sydanmaanlakka 2006, 297). Itsensa
johtamista tapahtuu jatkuvasti seka tietoisesti etta tiedostamatta, silla yksilo te-
kee koko ajan valintoja siita, mita tekee ja mihin suuntaa kiinnostuksensa. It-
sensa johtamisen voi jakaa karkeasti kolmeen osa-alueeseen, joita ovat ajatte-
lu, sisdinen motivaatio ja toiminta. Itsedan johtava alaistaitoinen tydntekija kehit-
taa ja yllapitdad motivaatiotaan. Han ymmartaa motivaation merkityksen arjen
tasolla ja tiedostaa, etta negatiivisilla ajatuksilla saatetaan huomaamatta luoda
negatiivinen todellisuus. Alaistaitoinen itsedan johtava tyontekija kykenee ky-
seenalaistamaan toimintaansa ohjaavia uskomuksia ja pohtimaan oman asen-
noitumisensa merkitysta. Han haluaa olla tehokas ja saavuttaa tydlle asetetut
tavoitteet, joten han panostaa omien toimintatapojensa kehittdmiseen seka te-
hokkuuden kasvattamiseen. (Aarnikoivu 2010, 99, 102-103, 105, 107.)
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Vahitellen on alettu ymmartaa, etta itsensa johtaminen on tarkea osa koko or-
ganisaation johtamisjarjestelmaa ja tasta syysta siihen olisi kannattavaa panos-
taa (Sydanmaanlakka 2006, 43). Jokaisella yksilolla on oikeus ja velvollisuus
johtaa itsedan. ltsena johtaminen voidaan nahda rakentavana itsekkyytena, silla
ollakseen hyva muille, tulee ensin olla hyva itselleen. Itsedan johtava tyontekija
panostaa itsensa kehittamiseen saavuttaakseen asettamansa tavoitteet. Han
huolehtii ammattitaidostaan ja arvioi kriittisesti omaa osaamistaan seka toimin-

taansa osana tyoyhteisda. (Aarnikoivu 2010, 100-101.)

3.2 Alaistaitojen minimivaatimus ja alaisroolit

Alaistaitojen minimivaatimus voidaan maaritella lainsdadannon perusteella. Lait
kuvaavat lahinna sita, mita tyontekijan ei pida alaisen roolissaan tehda, eika
sita, mitd hyvalta tyontekijaltd odotetaan. (Rehnback & Keskinen 2005, 7.) Tyo-
sopimuslaki velvoittaa tyontekijaa tekemaan tydonsa huolellisesti ja noudatta-
maan maarayksia, joita tydnantaja antaa. Lisaksi tyontekijan velvollisuutena on
noudattaa tyon edellyttdmaa huolellisuutta ja hanen tulee huolehtia omasta se-
ka muiden tyontekijoiden turvallisuudesta. (Tydsopimuslaki 2005/55.) Tydturval-
lisuuslaki velvoittaa naiden lisaksi tyontekijaa valttamaan tyopaikalla muihin
tydntekijoihin kohdistuvaa hairintaa ja epaasiallista kohtelua (Tyoturvallisuuslaki
2002/738). Lait velvoittavat noudattamaan yhteisia saantgja ja pitamaan Kkiinni
sovituista asioista, mutta ne eivat kehota toivottamaan hyvaa huomenta. Tydyh-
teisd ei varmasti voisi hyvin, mikali jokainen tydyhteison jasen noudattaisi vain
lakeihin pohjautuvia tyon tekemisen reunaehtoja. (H. Heinonen, luentomuistiin-
panot 17.8.2012.)

Lakien lisaksi tyontekijoita velvoittavat tydehtosopimukset seka yrityksen sisai-
set ohjeet. Viittomakielen tulkkauspalvelualalla ei ole yleissitovaa tydehtosopi-
musta. Viparon kuukausipalkkaisiin tyontekijoihin sovellettava talokohtainen
tydehtosopimus astui voimaan 1.1.2011 ja sita paivitettiin 1.1.2013 (Viparon

tydehtosopimus 2010; Viparon tydehtosopimus 2012). Viparon tuntipalkkaisiin
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tydntekijoihin  sovellettava talokohtainen tydehtosopimus astui voimaan
1.4.2013 (Viparon tydehtosopimus 2013).

Alaistaitojen minimivaatimuksena voidaan nahda se, etta tyontekija tekee tyon-
sa hyvin, mutta esimerkiksi tyohyvinvoinnin nakdokulmasta tarkasteltuna se ei
ole viela riittavaa (Rehnback & Keskinen 2005, 4). Hyvat alaistaidot omaava
tydntekija ei tyydy tekemaan vain velvollisuuksiaan, vaan haluaa tehda tyotove-
rinsa ja esimiehensa kaikissa tilanteissa tyytyvaiseksi ja yllattaa heidat positiivi-
sesti. Tama on mahdollista, jos tyontekija esimerkiksi kehittdd tydmenetelmia,
ilmaisee parannusehdotuksia esimiehelleen ja auttaa tydtovereitaan. (Silven-
noinen & Kauppinen 2006, 145.)

Alaistaitoja voi tarkastella myds alaisroolien nakokulmasta. Alaisroolien kuvaus
pohjautuu Kelleyn (1999) ja Chaleffin (2003) ajatuksiin, jota on edelleen kehitta-
nyt Silvennoinen & Kauppinen (2007). Malli yksinkertaistaa todellisuutta, mutta
se antaa jokaiselle aihetta ajatella omaa toimintaa johdettavana oltaessa. Alais-
roolien mallin perusteella voidaan todentaa viisi alaisroolia. Ne ovat passiivinen
alainen, mukautuva alainen, keskitien kulkija, vieraantunut alainen ja tehokas

alainen. (Silvennoinen & Kauppinen 2007, 10.)

Passiivinen alainen odottaa esimiehelta selkeita ohjeita ja tekee vain valttamat-
tomimman. Passiivisuuteen saattaa vaikuttaa alaisen elamantilanne ja voimava-
rat sekd mahdollinen esimiehen ylijohtaminen. Mukautuva alainen on valmis
hyvaksymaan kaikki esimiehen ohjeet ja han esittda vain harvoin esimiehen
kannasta poikkeavia mielipiteitd. Mukautuva alainen on tiimipelaaja, mutta or-
ganisaatio tarvitsee kehittyakseen myos kritiikin antamista. Keskitien kulkija on
sopeutunut organisaation toimintatapojen vaihteluihin ja noudattaa tarkasti an-
nettuja ohjeita. Keskitien kulkija hoitaa tehtavansa keskinkertaisella panoksella,
eika kayta taytta kapasiteettiaan tydyhteison hyvaksi. Vieraantuneet alaiset ovat
usein entisia tehokkaita alaisia, jotka kokevat tyytymattomyytta organisaation
toimintaa kohtaan. Vieraantumisen syita voivat olla huono johtaminen, luotta-
muksen puute ja koettu epaoikeudenmukaisuus. Tehokas alainen ymmartaa
organisaation yhteiset arvot ja toiminnan tarkoituksen. Hanen ammattitaitoaan

arvostetaan, ja hanelld on kyky keskittya olennaiseen. Tehokas alainen auttaa
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muita onnistumaan ja oppii samalla myos itse. Han ymmartaa roolinsa mukaiset
odotukset ja rajoitukset seka osaa kayttaa kykyjaan organisaation hyodyksi tay-

dentaen esimiehensa osaamista. (Silvennoinen & Kauppinen 2007, 11-18.)

3.3 Alaistaidon lahikasitteet ja psykologinen sopimus

Alaistaitoa voidaan tarkastella sen lahikasitteiden avulla. Niitd ovat sitoutumi-
nen, organisaatioon samastuminen, motivoituneisuus ja ammatillinen osaami-
nen. Sitoutuminen on vaihtosuhde tyontekijan ja organisaation valilla. Se ilme-
nee motivoituneisuutena seka haluna kehittda tydymparistéa ja omaa tyosken-
telya. Sitoutunut tydntekija yleensa laajentaa tyotehtavakenttaansa, jolloin esi-
miehen on tarkeaa seurata tyontekijan jaksamista. Sitoutuneisuus on vastuullis-
ta asennoitumista tydhon, mutta se ei ole synonyymi alaistaidon kanssa, silla
alaistaito sisaltda vastuullisuuden liséksi erilaisia kayttaytymisen tasolla ilmene-
via taitoja ja toimintoja. (Keskinen 2005a, 25-28, 33.)

Organisaatioon samastuminen (organizational identification) on hyvin lahella
alaistaidon kasitetta ja sitoutuneisuutta, mutta sekaan ei ole synonyymi alaistai-
don kanssa. Motivoituneisuudella tarkoitetaan tyontekijan tietoisuutta tyon ta-
voitteista ja hanen pyrkimystaan toteuttaa tavoitteet tarkoituksenmukaisella ta-
valla. Se voi myds ilmeta niin, etta tyontekija sallii tydhonsa liittyvia muutoksia ja
sietaa niita. Motivoituneisuus ei ole synonyymi alaistaidon kanssa, silla motivoi-
tuneisuus tarkoittaa tietynlaista asennoitumista, kun taas alaistaito sisaltaa seka

asenteellisia etta tiedollisia valmiuksia. (Keskinen 2005a, 31-32.)

Ammatillinen osaaminen tai ammatillisuus liittyvat vahvasti alaistaitoon, ja niilla
tarkoitetaan sitd osaamista, jonka tyontekija on hankkinut koulutuksen, tyoko-
kemuksen tai niiden yhdistelman tuloksena. Laadukas ty0 vaatii ammatillista
osaamista, mutta se ei yksinomaan riitd. Ammatillisuuden lisaksi tarvitaan muun
muassa kyky kehittdd omaa tyotaan. (Keskinen 2005a, 32-33.) Alaistaidoissa

on piirteitd edella esitellyista lahikasitteista, silla ilman sitoutumista, samastu-
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mista, motivoituneisuutta ja ammatillista osaamista ei alaistaitoakaan ilmenisi
(Keskinen 2005a, 33).

Alaistaitoihin ja niiden yllapitamiseen vahvasti liittyva organisaatiopsykologinen
kasite on psykologinen sopimus. Alaistaidon tavoin sita ei ole viela paljoakaan
kasitelty suomalaisessa tydelaman tutkimuskirjallisuudessa. Psykologinen so-
pimus solmitaan tyosuhteen alussa tyonantajan ja tyontekijan valilla. Sopimus
sisdltdd aaneen lausumattomia molemminpuolisia sitoumuksia, odotuksia ja
velvoitteita. (Keskinen 2005a, 12-13.) Tydnantaja ja tyontekija eivat valttamatta
aina sovi kaikista yksityiskohdista tietoisesti, mutta molemmat osapuolet oletta-
vat psykologisen sopimuksen olevan olemassa (Syvanen, Eratuli, Kokkonen,
Nederstrom & Stromberg 2008, 26). Tyonantaja odottaa, etta tydntekija on re-
hellinen, suhtautuu vakavasti ja vastuullisesti tydhonsa, ty6tovereihinsa ja esi-
mieheensa, ei mustamaalaa organisaatiotaan ja suostuu tarvittaessa jousta-
maan tyoajoissa seka tehtavasisalldissa. Tyontekijd puolestaan odottaa, etta
tydnantaja antaa hanelle tehtavia, joissa han voi kayttaa omia taitojaan ja kehit-
taa ammatillista itseluottamustaan. Tyontekija toivoo esimieheltdan tukea ja
kannustusta seka organisaatiolta hyvinvoinnista huolehtimista. (Keskinen
20053, 71.)

3.4 Opinnaytetyohon vaikuttaneet aiemmat tutkimukset alaistaidoista

Ensimmaiset alaistaitoihin liittyvat tutkimukset julkaistiin Iso-Britanniassa 1980-
luvulla (Aarnikoivu 2010, 89). Dennis Organ nimesi tuolloin viisi alaistaidon ala-
luokkaa, joita olivat altruismi, tunnollisuus (Conscientiousness), reiluus
(Sportsmanship), huomaavaisuus (Courtesy) ja organisaatiotaito (Civic Virtue).
Organin mukaan organisaatiossa toteutettavat alaistaidot lisdavat organisaation
tehokkuutta pitkalla aikavalilla. (Organ 1988, 4.) Organin luokittelua taydennet-
tiin myéhemmin vield Podsakoffin, MacKenzien, Painen ja Bachrachin toimesta.
He paatyivat laajan kirjallisuuskatsauksen seurauksena luokitteluun, joka sisal-
taa seitseman alaistaidon alaluokkaa. Nama luokat ovat toisten auttaminen el

altruismi (Helping Behavior), reiluus (Sportsmanship), organisaatiouskollisuus
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(Organizational Loyalty), tunnollisuus (Organizational Compliance), aloitteelli-
suus (Individual Initiative), organisaatiotaito (Civic Virtue) ja itsensa kehittami-
nen (Self Development). Organin nimeamista luokista naista eroavat organisaa-
tiouskollisuus, aloitteellisuus ja itsensa kehittdminen. (Podsakoff, MacKenzie,
Paine & Bachrach 2000, 516-526.)

Kansainvalisia alaistaitoihin liittyvia tutkimuksia luettaessa tulee huomioida
alaistaitojen kulttuurisidonnaisuus. Kulttuuri vaikuttaa moneen eri osa-
alueeseen, kuten siihen, millaisia alaistaidon muotoja ylipdansa havainnoidaan.
Kansainvaliset tutkimukset eivat vield ota riittdvasti kantaa siihen, miten moni-
kulttuurisuus vaikuttaa alaistaitojen ilmenemiseen ja suhteutuu muihin muuttu-
jin. On mahdollista, ettd alaistaitojen alaluokista esimerkiksi reiluutta arvoste-
taan esimiesten taholla eri syista Yhdysvalloissa ja Japanissa. (Podsakoff ym.
2000, 556-557.)

Kansainvaliset tutkimukset paljastavat alaistaitoihin liittyvan kasitteiston haas-
teellisuuden. Vaarana ndhddadn muun muassa se, etta kasitteet ymmarretaan
eri tavalla, silla niiden konnotaatio vaihtelee ihmisesta riippuen (Podsakoff ym.
2000, 515). Lahes kaikilla sanoilla on olemassa denotaatio eli perusmerkitys,
joskaan kaikkiin sanoihin ei liity konnotaatiota eli tunnearvoa (Rune 1990, 105).
Kansainvalisesta tutkimusvertailusta tekee haasteellisen se, ettd kdannettaessa
tutkimustuloksia kielelta toiselle kohdataan usein ilmauksien epatarkkuutta, silla
semanttinen sisalto ei aina valttamatta vastaa merkityssisaltéa (Rune 1990, 21,
23). Aiheeseen liittyvaa kirjallisuutta kritisoidaan siita, ettd se on keskittynyt
enemmankin ymmartamaan alaistaidon ja siihen liittyvien rakenteiden valisia
suhteita kuin maarittelemaan alaistaidon luonnetta itsessaan (Podsakoff ym.
2000, 515).

Kaksikymmenta vuotta mydhemmin, 2000-luvulla, esitettin Suomessa muuta-
malle tydyhteisodlle seuraava kysymys: "Mita tyontekija voi tehda tullakseen joh-
detuksi hyvin?” Talla kysymyksenasettelulla on haluttu saada esille alaistaidon
olennaisia piirteita tydntekijoiden maarittelemana ja samalla heratella tydnteki-
joita ajattelemaan sita, miten he voivat olla osallisia johtamisen onnistumisessa
(Keskinen 2005a, 33; Rehnback & Keskinen 2005, 5; Kallioinen 2008, 24-25.)
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Seuraavassa esitellaan aiempia tutkimustuloksia, joita taman kysymyksen esit-
tamiselld on saatu Rauman kaupungin ja yksityisen tilitoimiston tyontekijoilta.
Esittelen Viparon tyontekijoiden vastauksia samaan kysymykseen kappaleessa

5.1 Henkilostolle suunnatun yksittaisen alaistaitokysymyksen analysointi.

3.4.1 Kaupungin tyontekijoiden kokemat vaikutusmahdollisuudet

Rauman kaupunki toteutti kaksivuotisen kehittdmisohjelman tydministerion tuel-
la vuosina 2003-2004. Kehittamisohjelmassa oli mukana koko henkilostd eli
noin 1700 tyontekijaa. Kehittdmisprosessin aikana pohdittiin, mitéd hyvat esi-
miestaidot merkitsevat ja miten laadukas alaistaito niihin liittyy. Professori Kes-
kinen toimi henkilostdlle suunnatussa kehittamisprosessissa kouluttajana ja
pyysi erdan johtajuutta kasittelevan luentonsa aluksi osallistujia vastaamaan
omin sanoin kysymykseen, mita tyontekija voi tehda tullakseen hyvin johdetuksi.
Keskinen halusi talla kysymyksenasettelulla saada esille tyontekijéiden maarit-
telemia alaistaitoja ja samalla herattaa ajatuksen siita, etta tyontekija on osalli-

nen onnistuvassa johtamisessa. (Keskinen 2005a, 33.)

Keskinen koki, etta herattely tuotti tulosta. Vastaamisen jalkeen usea kaupungin
tyontekija kommentoi spontaanisti, ettei ollut aiemmin tullut ajatelleeksi tyonteki-
jalla olevan mahdollisuuksia vaikuttaa johtamisen onnistumiseen. Vastausten
joukosta Idytyi myds niita tydntekijoita, joiden mielesta tyontekijan vaikutusmah-
dollisuudet ovat olemattomat. Rauman kaupungin tyontekijoista yli 60 prosenttia
koki rajallisiksi mahdollisuutensa vaikuttaa johtamisen onnistumiseen. Valitetta-
vasti osalle vastanneista alaistaito on sananmukaisesti alamaisuutta eli kyseen-
alaistamatonta tottelemista. Joillekin alaistaito on tyontekijan ja esimiehen maa-
ilmojen erillisyytta eli toivetta siita, etta esimies olisi mahdollisimman vahan mu-
kana tyontekijan toissa. (Keskinen 2005a, 33-35.)

Kaupungin 820 tyontekijan vastaukset jaettiin kolmeen luokkaan, jotta vastaaji-
en ajatuksia heidan vaikutusmahdollisuuksistaan voitiin analysoida. Ensimmai-

seen luokkaan (32 %) kuuluivat ne vastaukset, joissa tuotiin ilmi tydntekijan
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suuri mahdollisuus vaikuttaa johtamisen onnistumiseen. Toiseen luokkaan
(63%) kuuluivat ne vastaukset, joissa mainittiin tyontekijalla olevan vain rajalli-
set mahdollisuudet vaikuttaa ja kolmanteen luokkaan (5 %) ne, joissa tydnteki-
jalla ei koettu olevan ollenkaan osaa johtamisen onnistumiseen. (Keskinen
20053, 35.)

3.4.2 Kaupungin tyontekijoiden vaikuttamisen keinot

Keskinen analysoi tutkimusaineistonsa edella kuvatun vaikuttamisen maaran
lisaksi myds tavalla, josta kayvat ilmi erilaiset vaikuttamisen keinot. Han jakoi
tutkittavien vastaukset seitsemaan luokkaan, jotka kaikki kuvaavat tyontekijoi-
den tapoja vaikuttaa johtamisen onnistumiseen. Selkeasti suurimmat luokat oli-
vat yhteistyokyky ja -halu (29 %) seka oikea asenne, kuten rehellisyys, myon-
teisyys, joustavuus, aktiivisuus ja oikeudenmukaisuus (27 %). Kolmanneksi eni-
ten vastauksia oli luokassa, johon katsottiin kuuluvaksi omista tavoitteista ja
tarpeista kertominen esimiehelle (14 %). Neljanteen ja viidenteen luokkaan si-
joittui prosentuaalisesti saman verran vastauksia: palautteen antaminen ja pyy-
taminen (10 %) seka perustehtavan tekeminen ja normien noudattaminen (10
%). Esimiehen arvostaminen, ndyryys ja mielistely toistui 7 % vastauksista ja
halu kehittda omaa ty6taan ainoastaan 3 % vastauksista. (Keskinen 2005a, 38-
40.)

3.4.3 Kaupungin tyontekijdiden alaistaitojen suuntautuminen

Rauman kaupungin kaksivuotisen henkildston kehittdmishankkeen tiimoilta tuo-
tettiin jatkotutkimus ja tutkimusraportti, jossa tarkastellaan tydhyvinvoinnin,
alaistaitojen ja esimiestyon hallinnan valisia yhteyksia. Raportissa perehdytaan
siihen, miten alaistaidot nakyvat tyoyhteisdissa ja mita seka esimiehet etta tyon-
tekijat voivat tehda alaistaitojen kehittdmiseksi. Tutkimusjoukkona oli kymme-

nen Rauman kaupungin yksikkéa eli yhteensa kymmenen esimiesta ja 166
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tyontekijaa. Alaistaitoja tarkasteltin seka esimiehen ettd tyontekijan nakokul-
masta. (Rehnback & Keskinen 2005, 2, 4.)

Ensimmainen tyontekijoille suunnattu alaistaitokysymys kasitteli sita, mita tyon-
tekija voisi tehda tullakseen hyvin johdetuksi. Talla kysymyksella haluttiin mita-
ta, miten tyontekijat kokevat mahdollisuutensa olla osana onnistunutta esimies-
tyota. Kysymyksenasettelu mahdollisti sen, etta tydntekijalld oli mahdollisuus
kuvata myds sellaisia keinoja, joita han ei juuri nyt kayta, ja taten maksimoida
saatujen vastausten maara. Kysymys ohjaa vastaajaa pohtimaan keinoja, joilla
on positiivinen lopputulos myds alaisen kannalta. (Rehnback & Keskinen 2005,
16.)

Vastauksia ensimmaiseen alaistaitokysymykseen saatiin 497, joista muodostet-
tiin 32 luokkaa. Luokkia yhdistelemalld muodostettiin edelleen nelja suurempaa
kategoriaa, joista kaksi jaettiin edelleen kahteen alakategoriaan. Ensimmainen
kategoria oli suuntautuminen omaan tyéhon ja toimintaan. Tassa kategoriassa
vastaukset painottuivat omasta tyosta, tydmenetelmista ja tyokyvysta huolehti-
miseen, joiden voidaan ajatella olevan alaistaitojen minimitaso. Toinen ja sel-
vasti eniten (48 %) mainintoja kerannyt kategoria koostui tyoyhteisédn suuntau-
tuvasta vuorovaikutuksesta ja sosiaalisesta ulottuvuudesta. Tassa kategoriassa
paapaino oli avoimessa keskustelussa, yhteistydssa ja sosiaalisessa vaihdossa.
Kolmas kategoria sisalsi esimieheen suuntautuvan vuorovaikutuksen ja neljan-
teen kategoriaan kuului kehittaminen, joustavuus ja aktiivisuus eli niin sanottu
ammatillinen kasvu. (Rehnback & Keskinen 2005, 16-18.)

3.4.4 Alaistaitojen alaluokat ja alaistaitojen suuntautuminen asiantuntijaorgani-

saatiossa

Lappeenrannan Teknillisen Yliopiston opiskelija Antti Kallioinen kasitteli kandi-
daatin tutkielmassaan alaistaitoja asiantuntijaorganisaatiossa. Tutkimuksen tar-
koituksena oli selvittaa, miten kohdeyrityksen tydntekijat maarittelevat alaistai-

dot, millaisia alaistaitoja he kayttavat tydssaan ja mita alaistaitoja he pitavat tar-
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keimpina. Tutkimusaineisto kerattiin ryhmatdiden pohjalta kohdeyrityksen koulu-
tuspaivilld vuonna 2007. (Kallioinen 2008, 5-6.)

Tutkimukseen vastasivat tilitoimistoketju Teemuaho Oy:n koulutuspaivilla mu-
kana ollut henkilostd, yhteensa 186 henkiloa. Tyontekijat jaettiin pienryhmiin,
minka jalkeen jokainen ryhman jasen kirjoitti oman vastauksensa kysymykseen
"Mita tyontekijana voit tehda tullaksesi johdetuksi hyvin”. Vastausaikaa oli yksi
minuutti, minka jalkeen paperi ojennettiin seuraavalle vastaajalle. Lopuksi jokai-
nen valitsi omasta paperistaan parhaan vastauksen, ja sen jalkeen ryhma valitsi
yhteisistda papereistaan parhaan vastauksen muille kerrottavaksi. (Kallioinen
2008, 24.)

Kallioinen paatyi yhdistelemaan Organin (1988) ja Podsakoffin ym. (2000) alais-
taitojen alaluokkajakoa, minka tuloksena syntyi kahdeksan alaluokkaa. Nama
kahdeksan alaluokkaa olivat altruismi, tunnollisuus, reiluus, huomaavaisuus,
organisaatiotaito, organisaatiouskollisuus, aloitteellisuus ja itsensa kehittami-
nen. Kallioinen jakoi vastaajien alaistaitomaaritelmat naiden alaistaitojen ala-
luokkien mukaisesti seka teemoitti vastaukset. Tutkimusjoukon alaistaitomaari-
telmista suurin osa sijoittui aloitteellisuuden luokkaan. Toiseksi suurimman luo-
kan muodosti reiluus. Seuraaviin kolmeen luokkaan sijoittui suurin piirtein yhta
paljon vastauksia. Nama kolme luokkaa olivat tunnollisuus, itsensa kehittaminen
ja huomaavaisuus. Vahemmalle huomiolle jaivat organisaatiotaito ja altruismi eli
auttaminen. Organisaatiouskollisuuden luokkaan ei voitu katsoa kuuluvan yhta-

kaan tutkimusjoukon vastausta. (Kallioinen 2008, 26-33.)

Kallioinen teemoitti tydntekijoiden alaistaitomaaritelmat alaistaidon alaluokkien
lisaksi myds sen mukaan, mihin alueeseen organisaatiossa maaritelma suun-
tautui. Han jakoi vastaukset neljaan luokkaan sisallon mukaan. Naita luokkia
olivat seuraavat: oma ty0 ja toiminta, vuorovaikutus tydyhteis66n, yhteisollisyys
seka ammatillinen kasvu. Suurin osa vastauksista kohdistui tydyhteis66n suun-
tautuvaan vuorovaikutukseen, johon katsottiin kuuluvaksi seka tyokaverit etta
esimiehet. Tassa luokassa korostui verbaalinen vuorovaikutus, aloitteellisuus ja
palautteen antaminen seka pyytaminen. Toiseksi eniten maaritelmia kerasi yh-

teisollisyys, jossa korostettiin oikeaa asennetta, ilmapiiria, yhteishenkea ja tois-
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ten huomioimista. Kolmanneksi eniten vastauksia oli luokassa suuntautuminen
omaan tyohon ja toimintaan. Tassa luokassa painotettiin alaistaitojen minimita-
soa eli ohjeiden ja saantdjen noudattamista. Vahiten maaritelmia kerasi amma-
tillinen kasvu, joka sisalsi oman ammattitaidon kehittdmisen, aktiivisuuden tyo-

paikalla ja avoimen suhtautumisen uusiin asioihin. (Kallioinen 2008, 33-36.)
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4 ALAISTAITOJA KOSKEVAN KEHITTAMISTYON LAHTOKOHDAT JA ME-
NETELMAVALINNAT

Ylemman ammattikorkeakoulun koulutukseen kuuluu olennaisena osana tyo-
elamalahtdinen kehittamistehtava eli opinnaytetyd (Paldanius & Paloste 2010,
96). Opinnaytetydn tavoitteena on tuottaa ja kayttdaa uutta tietoa esimerkiksi
tydelaman kehittamishankkeissa. Opinnaytetydhon valittuja tutkimusmenetelmia
kaytetdan tydelaman ongelmien erittelyyn ja ratkaisemiseen. (Diakonia-
ammattikorkeakoulu 2010, 26.)

Luvussa nelja esitellaan alaistaitoja koskevan kehittamistydon tavoite ja tutki-
muskysymykset seka tutkimusmenetelma. Lisaksi esitelldan aineistonkeruu- ja
analyysimenetelmat. Tutkimusmenetelma on kasite, joka johdattelee tutkimuk-
sen kaytannon suorittamiseen ja siihen liittyviin valintoihin. Tutkimusmenetel-
man puitteissa valitaan erilaisia aineistonkeruutapoja eli aineistonkeruumene-
telmia, joiden avulla saatua aineistoa voidaan analysoida erilaisilla aineiston

analyysimenetelmilla. (Kyré 2004, 96-97.)

4.1 Kehittamistyon tavoite ja tutkimuskysymykset

Kehittamisen tavoitteena on muutos, jolla tavoitellaan jotakin parempaa tai te-
hokkaampaa, kuin aikaisemmilla toimintatavoilla eli kehittamisen lahtdkohtana
voivat olla joko nykyisen tilanteen ongelmat tai naky jostakin uudesta (Toikko &
Rantanen 2009, 16). Taman kehittamistydna toteutettavan opinnaytetydn tavoit-
teena on selvittaa, millaisia ajatuksia viparolaisilla on alaistaidoista, herattaa
yhteista keskustelua niihin liittyen ja tarjota tydyhteisdlle mahdollisuus yhteisiin
nakemyksiin viparolaisten alaistaidoista. Kehittamistydn aikana Viparon tyoyh-
teisd pohtii, mita he voivat omasta mielestaan tehda tullakseen johdetuiksi hyvin

ja millaisia alaistaitoja viparolaisten tulisi viela kehittaa.
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Kehittamistyon tavoitteita 1ahdin toteuttamaan kahden tutkimuskysymyksen

avulla.

1) Mita viparolaiset voivat omasta mielestaan tehda tullakseen johdetuiksi hy-
vin?
2) Millaisia alaistaitoja Viparon tydyhteisO toteuttaa ja mita alaistaitoja viparo-

laisten tulisi kehittaa?

Uusimmissa organisaation kehittdmismalleissa painotetaan muutosprosessia,
joka perustuu johdon ja henkildston laajaan osallistumiseen. Osallistava ja osal-
listuva johtamistapa velvoittaa henkildstdon antamaan oman panoksensa yhteis-
ten tavoitteiden toteuttamiseen. Osallistuminen on vaikuttamista siihen tyojar-
jestelmaan, jonka osa yksildé on. Se on myos tiedon ja valtuuksien uudelleen
jakamista organisaation sisalla. Osallistuminen vaikuttaa tydsuoritukseen ja
tydssa jaksamiseen positiivisesti. Organisaation kehittamisessa tallaiset asiat
ovat keskeisia. (Borgman & Packalén 2002, 86-87.) Tasta syysta kehittamistyo-

ni keskiossa ovat viparolaiset ja heidan nakemyksensa alaistaidoista.

Toiminnan jatkuvalla kehittamisella tarkoitetaan organisaation aktiivista ongel-
mien ratkaisemista ja oppimista. Jatkuva kehittdminen ei ole yksittaisia sankari-
tekoja tai sita, etta jaetaan kaikille uusia tehtavia. Yrityksen organisaatiokulttuu-
rin tulee tukea jatkuvan kehittamisen ajatusta, silla kehittdminen on jokapaivais-
ta tyota yrityksen arjessa. (Borgman & Packalén 2002, 22.) Oppivat organisaa-
tiot tuottavat tarvittavia innovaatioita ja samalla kilpailevat kehittymiskyvyllaan.
Tyontekijoitaan kehittava yritys seka motivoi henkilostéaan etta vahvistaa kilpai-

lukykyaan muihin toimijoihin nahden. (Tyo- ja elinkeinoministerio 2013.)

4.2 Tutkimusmenetelmana laadullinen tutkimus

Edella mainitut tavoitteet ja tutkimuskysymykset ohjaavat tutkimusmenetelman
valintaa (Kyroé 2004, 95). Tutkimukseni on kvalitatiiviseen eli laadulliseen tutki-

mukseen perustuva kehittdmishanke. Kvalitatiivinen tutkimus on luonteeltaan
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kokonaisvaltaista tiedon hankintaa, ja siind suositaan ihmista tiedon keruun va-
lineena. Kvalitatiivista tutkimusta tekevan tutkijan tarkoituksena on paljastaa
odottamattomia seikkoja ja antaa tutkittavien nakokulmille tilaa. Tutkimustapa
antaa mahdollisuuden muokata tutkimussuunnitelmaa tutkimuksen edetessa.
(Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2003, 155.) Laadullisessa tutkimuksessa ei ta-
voitella tilastollisia yleistyksia, vaan pyritdan esimerkiksi kuvaamaan jotakin il-
miota, ymmartamaan tiettya toimintaa tai pohtimaan teoreettisesti mielekasta
tulkintaa jollekin ilmidlle (Tuomi & Sarajarvi 2002, 87). Laadullisessa tutkimuk-
sessa kysymys mahdollisuudesta ymmartaa toista osapuolta on kaksisuuntai-
nen. Yhtaaltd kysymys on siitd, miten tutkija ymmartaa tutkittavaa eli toista ih-
mista. Toisaalta on tarkeda myds se, miten tutkittava ymmartaa tutkijan laati-

maa tutkimusraporttia. (Tuomi & Sarajarvi 2002, 70-71.)

Aloittelevan tutkijan tyypillisena ongelmana pidetaan sita, ettd hanellda on halu
kasitella kaikki tutkimuksen edetessa ilmenevat kiinnostavat asiat. Laadullises-
sa tutkimuksessa on tarkeaa muistaa tutkimusasetelmia koskevan rajaamisen
valttamattomyys. (Kiviniemi 2001, 71.) Alais- ja johtamistaidot ovat vahvasti si-
doksissa toisiinsa, joten niita olisi mielekasta tarkastella rinnakkain. Tyon raja-
uksen vuoksi tarkastelen tyossani erityisesti alaistaitoja sivuten johtamistaitoja
ainoastaan alaistaitoihin liittyen. Tyon painopiste on alaistaidoissa ja niiden ke-
hittamisessa alaisten nakdkulmasta, kuten tutkimuskysymyksista kay ilmi. Joh-
tajuutta kasittelen tydssani lyhyesti omasta esimiesasemastani kasin. Huomioin
Viparon erityispiirteet tydssani silta osin, kuin ne vaikuttavat alaistaitoihin ja nii-
den yllapitamiseen. En kuitenkaan tarkastele niitéd kovin laajasti tyon rajauksen
vuoksi. Viparolla on hajautettu organisaatiomalli, ja tydyhteisd on viittomakieli-
nen. Jaetun kasitteiston tulee olla kaikilla yhtendinen, ja opinnaytetyoni pyrkii

varmistamaan taman.
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4.3 Aineistonkeruumenetelmat ja aineiston analyysimenetelmat

Edelld mainittu tutkimusmenetelma ohjaa aineiston hankintamenetelmien valin-
taa. Laadullinen tutkimus antaa tutkijalle vapauden valita erilaisten aineistonke-
ruu- ja analyysimenetelmien valilla sekda myds yhdistella erilaisia aineistonke-
ruumenetelmia. (Kyrd 2004, 95, 97.) Laadullisen tutkimuksen yleisimpia aineis-
tonkeruumenetelmia ovat kysely, haastattelu, havainnointi ja erilaisiin doku-
mentteihin perustuva tieto. Aineistonkeruumenetelmia voidaan kayttaa joko
vaihtoehtoisina, rinnakkaisina tai eri tavoin yhdistettyna tutkimusongelman ja
tutkimusresurssien mukaan. Mita vapaampi tutkimusasetelma on niin, sita luon-
tevampaa on kayttda aineistohankinnan menetelmina havainnointia ja keskus-
telua. (Tuomi & Sarajarvi 2002, 73.)

Erilaisten aineistonkeruu- ja analyysimenetelmien kayttd saa aikaan sen, etta
tutkimusmenetelman rooli nousee keskeiseksi tutkimuksen toteutuksessa. Ai-
neistonkeruumenetelma asettaa rajat analyysille seka laadullisessa etta maaral-
lisessa tutkimuksessa. Laadullisessa tutkimuksessa aineiston keruun ja tutki-
musmenetelman valinen vuorovaikutus korostuu, koska sisalldllisia tekijoita ei
ole maaritelty etukateen, kuten maarallisessa tutkimuksessa. (Kyrdé 2004, 97-
98.) Voidaan ajatella, etta aineisto koostuu enemman tai vahemman valmiiksi
tuotetusta aineistosta tai itse kootusta aineistosta. Jos aineisto tuotetaan itse,
niin sen paaluokat ovat havainnointi, haastattelut ja kyselyt. Havainnointi voi
kohdistua esimerkiksi tutkittavien kayttaytymiseen tai aineistoihin ja se voi olla
joko suoraa tai osallistuvaa havainnointia. (Kyré 2004, 110.) Aineistonkeruume-
netelmat seuraavat tutkimuksen tavoitteiden maarittelya ja tutkimusmenetelman
ehtoja. Aineistonkeruumenetelmat luovat mahdollisuudet aineiston analyysime-
netelmien valinnalle ja painvastoin. Aineiston analysointi on mahdollista vain,
jos aineisto on keratty sisalloltdan ja muodoltaan niin, ettd se mahdollistaa ana-
lyysin. (Kyré 2004, 107.)

Alaistaidon olemassaoloa on mahdollista mitata monella eri tavalla, kuten ob-
servoimalla, haastattelemalla, kyselyilla ja dokumentoimalla tyontekijoiden kayt-

taytymista (Keskinen 2010, 142). Opinnaytetydssani kaytin teemahaastattelua,
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kyselyja ja havainnointia. Opinnaytetyoni aineistonkeruu ja analyysi eteni alla

esitetyn kuvion mukaisesti.

Teemahaastattelu yhdelle tyontekijalle marraskuussa 2011

N/

Henkildstolle suunnattu yksittdinen alaistaitokysymys helmikuussa 2012

N/

Kehittdmispdivaa edeltanyt kysely henkilostolle kesakuussa 2012

N/

Kehittdamispaiva elokuussa 2012

N/

Aineiston ja siitd nousseiden kehitystarpeiden tyostaminen

KUVIO 2. Opinnaytetydn aineistonkeruun ja analyysin eteneminen

4.3.1 Teemahaastattelu yhdelle tyontekijalle

Tyoni alkuvaiheessa, marraskuussa 2011, toteutin teemahaastattelun yhdelle
Viparon tyontekijalle. Valitsin haastateltavaksi Viparon tulkin, jolla on kokemuk-
sia eri tydyhteisdissa toimimisesta ja alaisena olemisesta. Haastattelun avulla
halusin saada varmistuksen tyoni tarpeellisuudesta ja nakdkulmien valinnasta.
Kehittdamishankkeen suunnitteluvaiheessa on tarkeaa kartoittaa yrityksen nyky-
tilaa ja toimintakulttuuria my6s muiden kuin johdon nakodkulmasta (Koskensalmi,
Lauttio & Lindstrom 2000, 32).

Haastattelutyypiksi valitsin teemahaastattelun, joka on puolistrukturoiduista
haastattelumuodoista tunnetuimpia. Siina kaydaan lapi teemat eli aihepiirit, mut-

ta kysymysten muotoilu ja jarjestys saavat vaihdella. (Ruusuvuori & Tiittula
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2005, 11.) Teemahaastattelun runkoa laatiessa ei tule laatia yksityiskohtaista
kysymysluetteloa, mutta teema-alueita ja kysymysmuotoja tulee hahmotella niin
pitkalle, ettd voidaan turvata tarvittavan tiedon saanti (Hirsjarvi & Hurme 2000,
66, 103). Valitsemani teemat olivat seuraavat: hyva alainen, hyva johtaja, hyva
tydyhteisO, johtamis- ja alaistaidot Viparossa seka tulkin alaistaidot. Paadyin
edelld mainittuihin teemoihin tutustuttuani alaistaitoja koskevaan kirjallisuuteen
ja aiempiin tutkimuksiin. Teemojen tavoitteena oli mahdollistaa aiheen tarkaste-
lu eri roolien ndkdkulmasta ja keskustella seka viparolaisten alaistaidoista etta
yleisesti viittomakielen tulkin alaistaidoista. Haastattelun aluksi maarittelin ai-
heeseen liittyvat kasitteet, kuten esimerkiksi termin alaistaito. Kasitteiden maa-
rittely on yksi tapa saada tarkkaa ja merkityksellista tietoa (Hirsjarvi & Hurme
2000, 107-108). Kasitteen maarittelya tein tarkemmin opinnaytetydn kappalees-

sa 3.1 Kasitteen maarittelya: alaistaito, tydyhteisétaito vai tydelamataito?

Nauhoitin ja litteroin haastatteluaineiston. Puolen tunnin haastattelun litterointiin
kului yllattdvan monta tydtuntia. Tydldydestaan huolimatta se oli mielestani
hyodyllista, silla litterointi toimi hyvana muistiapuna ja helpotti tarkeiden yksi-
tyiskohtien havaitsemista aineistosta (Tiittula & Ruusuvuori 2005, 16). Haastat-
telu antoi minulle varmistuksen siita, etta alaistaitojen tutkiminen Viparossa on
hyodyllista, silla alaistaidot vaikuttavat hyvin laajasti koko tydyhteis6on. Haasta-
teltavalla oli paljon ajatuksia alaistaidoista, joten odotettavaa oli, ettd muillakin
viparolaisilla olisi ajatuksia aiheesta. Haastattelun jalkeen paatin, etta tulen tut-
kimaan alaistaitoja paaosin alaisten nakokulmasta. Tyon rajauksen vuoksi en
kasittele haastattelua opinnaytetydssani taman tarkemmin, vaan haastattelun

tarkoitus oli ainoastaan tukea omaa esioletustani aiheen hyddyllisyydesta.

4.3.2 Henkilostolle suunnattu yksittainen alaistaitokysymys

Luvussa kolme mainittiin, ettd Suomessa on esitetty Rauman kaupungin ja
eraan yksityisen tilitoimiston tydntekijoille kysymys siitd, mita tyontekija voisi
tehda tullakseen johdetuksi hyvin. Talla kysymyksen asettelulla on haluttu saa-

da esille alaistaidon olennaisia piirteita tyontekijoiden maarittelemana ja samalla
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heratella tyontekijoita ajattelemaan sita, miten he voivat olla osallisia johtamisen
onnistumisessa (Keskinen 2005a, 33; Rehnback & Keskinen 2005, 5; Kallioinen
2008, 24-25.) Kysymyksenasettelu on mielestani mielenkiintoinen, ja halusin
esittdad saman kysymyksen viparolaisille helmikuun 2012 koulutuspaivilla. Ai-
emmin toteuttamani teemahaastattelu antoi viitteita siihen, etta tyontekijoiden
ajatuksia alaistaidoista on perusteltua kysya. Samalla halusin tarjota Viparon
tydyhteisolle mahdollisuuden osallistua kehittamistydhon heti sen alkuvaihees-
sa, jotta siihen sitoutuminen olisi mielekkdampaa. Kehittaminen voidaan organi-
soida johtajakeskeisyyden sijasta olemaan osa organisaation yhteista toimintaa.
Yhteinen kehittdminen antaa tyontekijoille mahdollisuuden vaikuttaa heidan tyo-
taan koskeviin ratkaisuihin. Tyontekijoiden tarkea rooli kehittamisessa korostuu
erityisesti asiantuntija-ammateissa ja erityista osaamista vaativissa tehtavissa.
(Toikko & Rantanen 2009, 17.)

Helmikuussa 2012 jarjestetyssa koulutuspaivassa ei kasitelty alaistaitoja, vaan
yksittdinen alaistaitokysymys esitettiin muun ohjelman valissa. Lahes koko hen-
kilostd oli paikalla, joten vastaajajoukko oli hyvin kattava ja vastausten antami-
nen tapahtui samanaikaisesti. Henkildsto vastasi kysymykseen valvotussa tilan-
teessa kirjallisesti ja yksilollisesti tydskennellen. Vastaukset jatettiin nimettomi-
na, eikd minkaanlaisia taustamuuttujatietoja keratty. Vastatessaan kysymyk-
seen "mitd mind voin tehda tullakseni johdetuksi hyvin” viparolaiset eivat viela
tienneet alaistaidoista enempaa, kuin mita yleistietoon voidaan ajatella kuulu-
vaksi. En halunnut ohjailla tutkittavien vastauksia antamalla heille alaistaitojen
maaritelmaa tai vinkkeja siihen, mitd vastauksessa voisi olla. En my6skaan an-
tanut mahdollisuutta pari- tai rynmatyoskentelyyn, silla halusin tassa vaiheessa

tutkimusta saada jokaiselta tutkittavalta yksildlliset vastaukset.

Tehtavan ohjeistus annettiin viittomakielella, mutta kysymykseen vastattiin kir-
jallisesti suomen kielelld. Vastaajina oli sekad kuuroja etta kuulevia henkiloita,
joiden kaikkien suomen kielen taito voitiin katsoa kysymyksen kannalta riitta-
vaksi. Mikali olisin toteuttanut kyselyn henkilokohtaisesti ja antanut vastaajille
mahdollisuuden joko viittoa, puhua tai kirjoittaa vastauksensa, niin vastaukset
olisivat oletettavasti olleet pidempia ja ehka syvallisempia. Tassa tilanteessa

halusin vastaukset nimettdmina, ja kirjoitusasu sai olla taysin vapaa.
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Koulutuspaivan jalkeen siirsin aineiston sahkdiseen muotoon. Jaoin Keskisen
(2005a, 35-37) tavoin vastaukset kolmeen luokkaan sen perusteella, millaisena
tutkittavat kokivat mahdollisuutensa vaikuttaa johtamisen onnistumiseen. Kaytin
samoja luokkia, kuin Keskinen, silla tutkimuksen luotettavuutta voidaan paran-
taa, jos vastaavia ilmidita ja selityksia on Idoydettavissa muistakin tutkimuksista
(Moilanen & Raiha 2001, 59). Luokittelua pidetaan yksinkertaisena tapana jar-
jestaa saatu aineisto. Aineistoista maaritellaan luokkia ja lasketaan, montako
kertaa maaritellyt luokat esiintyvat aineistossa. Luokittelu voidaan esittaa tau-
lukkomuotoisena. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 93.) Aineistoa luokitellessani kaytin

tukena Keskisen (2005a, 35-37) mainitsemia esimerkkeja luokkien sisalloista.

Ensimmainen luokka koostui niistd vastauksista, joissa tuotiin ilmi tyontekijan
suuri mahdollisuus vaikuttaa johtamisen onnistumiseen. Toiseen luokkaan kuu-
luivat ne vastaukset, joissa mainittiin tydntekijalla olevan vain rajalliset mahdolli-
suudet vaikuttaa johtamisen onnistumiseen. Kolmanteen luokkaan sijoitin ne
vastaukset, joissa tyontekija koki, ettei hanella ole lainkaan osaa johtamisen
onnistumiseen. Kasittelin jokaisen tutkittavan vastauksen yhtena kokonaisuute-
na, jolloin minulla oli luokiteltavana kolmekymmentayksi vastausta. Esittelin
Keskisen (2005a, 35) saamia tuloksia kappaleessa 3.4.1 Kaupungin tyontekijoi-
den kokemat vaikutusmahdollisuudet. Viparolaisten vastauksista saadut tulok-
set esittelen ja analysoin kappaleessa 5.1.1 Mahdollisuudet vaikuttaa johtami-

sen onnistumiseen.

Selvitettyani tutkittavien kokemat mahdollisuudet vaikuttaa johtamisen onnistu-
miseen, halusin vield selvittdd samasta aineistosta sen, miten tutkittavien mai-
nitsemat alaistaidon keinot suuntautuvat. Luokittelin ja teemoitin Kallioisen
(2008, 33-36) tavoin tutkittavien vastaukset neljaan luokkaan sen perusteella,
mihin alueeseen organisaatiossa heidan mainitsemansa alaistaidon keinot
suuntautuivat. Nama nelja luokkaa olivat vuorovaikutus tyoyhteisdon, yhteisolli-
syys, oma tyo ja toiminta seka ammatillinen kasvu. Teemoittelu on luokittelun
kaltaista, mutta siina painotetaan enemman sita, mita kustakin teemasta on sa-
nottu (Tuomi & Sarajarvi 2009, 93). Aineistoa kasitellessani kaytin tukena Kalli-
oisen (2008, 33-36) mainitsemia esimerkkeja edella mainittujen luokkien sisal-

|6ista.



43

Tassa jaottelussa en kasitellyt jokaisen tutkittavan vastausta yhtena kokonai-
suutena, vaan jaoin tutkittavien vastaukset pienempiin osiin. Pyrin 16ytamaan
jokaisesta vastauskokonaisuudesta mahdollisimman monta alaistaidon keinoa.
Talla tavoin 31 tutkittavan vastauksista 10ytyi yhteensa 175 alaistaidon keinoa
eli 175 yksittaistd mainintaa siitd, mita viparolaiset voisivat tyontekijoina tehda
tullakseen johdetuiksi hyvin. Jokainen tutkittava tuotti siis keskimaarin 5,6 alais-
taidon keinoa. Jokainen vastaus otettiin tutkimukseen mukaan, joten sama vas-
taus saattoi esiintya aineistossa useaan kertaan. Esittelin Kallioisen (2008, 33-
36) saamia tuloksia kappaleessa 3.3.4 Alaistaitojen alaluokat ja alaistaitojen
suuntautuminen asiantuntijaorganisaatiossa. Viparolaisten tulokset esittelen ja

analysoin kappaleessa 5.1.2 Alaistaitojen suuntautuminen.

Aineistolahtdisessa analyysissa pyritaan luomaan tutkimusaineistosta teoreetti-
nen kokonaisuus, jossa analyysiyksikot valitaan tutkimuksen tarkoituksen mu-
kaan. Analyysiyksikdiden ei tulisi olla etukateen harkittuja tai sovittuja. Aikai-
semmilla havainnoilla, tiedoilla tai teorioilla ei pitaisi olla mitdan vaikutusta ana-
lyysin toteuttamiseen ja lopputulokseen, silla analyysin oletetaan olevan aineis-
tolahtdista. Nain ollen teoria, joka tutkimuksessa liittyy analyysiin ja sen lopputu-
lokseen, koskee vain analyysin toteuttamista. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 95.)
Keskisen (2005a) ja Kallioisen (2008) saamat tutkimustulokset eivat ohjanneet
opinnaytetyoni tuloksia, vaan heidan teoriansa ja tutkimustapansa vaikuttivat

ainoastaan analyysin toteuttamistapaan.

4.3.3 Kehittamispaivaa edeltanyt kysely henkilostolle

Kehittaminen voidaan toteuttaa joko organisaation sisalla tai siind voidaan kayt-
téa apuna ulkopuolisia konsultteja. (Toikko & Rantanen 2009, 17; Lindstrom
1995, 381.) Viparon henkildstolle jarjestettiin tyoyhteisdn kehittamispaiva elo-
kuussa 2012. Suunnittelin ja toteutin kehittamispaivan yhteistydssa henkildsto-
johtamista tukevan asiantuntijayrityksen EDUA Group Oy:n kanssa. Kouluttaja-
na toimi laillistettu psykologi (PsM) ja kasvatustieteiden maisteri (KM) Hanna

Heinonen, jonka erityisalaa ovat alais- ja tydyhteisotaidot. Heinonen kuuluu pro-
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fessori Soili Keskisen esimies- ja alaistaitoja tarkastelevaan tutkimusryhmaan.
Kehittamispaivan tavoitteena oli antaa tydyhteisolle tietoa alais- ja tydyhteiso-
taidoista, kertoa viparolaisille tehtyjen kyselyjen tuloksista, aktivoida uusia na-

kokulmia ja tarjota konkreettisia ideoita kaytantdéon vietavaksi.

Kehittamispaivan tuloksellisuutta ja kiinnostavuutta lisattiin toteuttamalla kesa-
kuussa 2012 henkilostolle kysely (LIITE 2). Osallistujat (N = 23) tayttivat kyselyn
sahkaoisesti Webropol-ohjelmalla. Kysely sisalsi Rehnbackin ja Keskisen (2005,
25) julkaiseman tyodyhteisotaitomittarin (LIITE 3), joka muokattiin sopimaan Vi-
paron tydyhteisdon. Lisaksi kyselyyn liitettiin kehittdmispaivan kouluttajan, Han-
na Heinosen, ja minun luomia avoimia kysymyksia. Kyselyssa oli yhteensa 21
kysymysta. Naistd 18 kysymysta olivat vaittamia, joihin tutkittavien tuli valita
vastaus Likert-asteikoilta. Likert-asteikkoa kaytetaan usein asennetutkimuksis-
sa, erityisesti semanttisen differentiaalin asteikkona. Semanttinen differentiaali
sisaltaa useita osioita, jotka kaikki voidaan asettaa edustamaan tutkittavan suh-
tautumista johonkin ilmidéon. Tallin vastaaja merkitsee, millaisella intensiteetilla
eli voimakkuudella han suhtautuu eri osioihin. Tyypillisesti Likert-asteikon aari-
paat ovat "taysin samaa mieltad” ja "taysin eri mieltd”, joita viparolaisille suunna-
tussa kyselyssakin kaytettiin. (Anttila 2006, 264.) Kyselyn 21 kysymyksesta
kolme oli avoimia kysymyksia. Avoimiin kysymyksiin tutkittavat voivat vastata
kuten haluavat, ja niissa annetaan tilaa yksiselitteisille vastauksille (Anttila
2006, 262).

Kyselyn toteutus kuului padosin Heinoselle, mutta mina toimin organisaatiomme
asiantuntijana, jotta kysymysten asettelu ja termien valinta olivat tarkoituksen-
mukaisia. Tiedetaan, etta kysymysten muoto aiheuttaa eniten virheita tutkimus-
tuloksiin, silla tulokset vaaristyvat, jos tutkija ja vastaaja eivat ajattele kysymyk-
sistda samalla tavalla (Valli 2001, 100). Erityisesti standardoiduissa kyselyissa
jokaisen haastateltavan tulisi ymmartaa kysymykset samalla tavalla. Taman
vuoksi kysymyksissa kaytettyyn kieleen ja kysymysten pituuteen tulisi kiinnittaa

huomiota. (Yhteiskuntatieteellinen tietoarkisto 2010.)

Kesakuussa 2012 toteutetun kyselyn tulokset ohjasivat elokuun 2012 kehitta-

mispaivan suunnittelua ja aktivoivat henkilostéa kehittamispaivaan, joten oli en-
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siarvoisen tarkeaa, ettd kysely suunniteltiin huolella. Alkuperaisessa kyselyssa
ei oltu mielestani ilmaistu selkeasti sita, ettda kysymyksien tavoite on saada sel-
ville tutkittavan mielipide tyOyhteison toiminnasta, eika vain tutkittavan omasta
toiminnasta. Lisasin kyselyn alkuun ohjeistuksen, jonka avulla uskoin lisaavani
vastausten oikeellisuutta. Ohjeistin tutkittavia ajattelemaan aina heidan vasta-
tessaan koko tydyhteisda - ei ainoastaan heidan omaa toimintaansa. Esimerk-
kina kaytin kuvitteellista vaittamaa "Meilla tuetaan tydkaveria”. Ohjeistin tutkitta-
via ajattelemaan esimerkkitapauksessa sita, etta tuetaanko Viparossa ylipaansa
toinen toisiaan, eika sita, etta tukeeko tutkittava muita tai tukeeko joku tutkitta-

vaa.

Alkuperainen kysely ja Heinosen laatima kysely sisalsivat termeja, jotka eivat
sopineet sellaisinaan Viparon tydyhteisoon. Tallaisia termeja olivat esimerkiksi
yksikko ja tiimi. Alkuperadisessa kyselyssa oli vaittama "Olemme valmiita teke-
maan yksikon menestyksen eteen vahan ekstraa”, jonka muokkasin olemaan
"Me olemme valmiita tekemaan Viparon menestyksen eteen vahan ekstraa”.
Heinosen laatimassa kyselyssa oli vaittama "Pyrimme hyvaan yhteistyohon tois-
ten tiimien kanssa”, jonka paadyimme poistamaan, silla Viparo ei ole tiimiorga-
nisaatio ja kysely sisalsi jo vaittaman "Meilla Viparossa jokaiselle on tarkeaa

yllapitaa yhteistyon sujuvuutta”.

Kehittamispaivaa edeltanyt kysely esitestattiin yhdella viparolaisella, joka ei
osallistunut varsinaiseen kyselyyn eika kehittdmispaivaan. Esitestattava henkild
koki kyselyn helposti ymmarrettavaksi ja han kertoi pitavansa erityisesti kyselyn
lopussa olevista avoimista kysymyksista. Esitestauksessa nousi esiin haastava
tydyhteiso-termi ja sen maarittely. Testattava koki sen yllattavan vaikeaksi maa-
ritelld ja han pohti, etta tarkoitetaanko silla l[ahimpia tyokavereita vai koko Vipa-
roa. Paadyin esitestattavan aloitteesta muokkaamaan vaittaman "Me viparolai-
set olemme ylpeita kuuluessamme juuri tahan tydyhteis6on” muotoon "Olemme

ylpeita kuuluessamme juuri Viparoon”.

Luottamuksellisuus on tarkeaa yrityksen tyontekijoille kyselya suoritettaessa.
Tyontekijoiden luottamusta lisaa se, etta lomakkeet palautetaan suoraan tutki-

jalle. Tutkittaville tulee korostaa sita, ettd tulokset tullaan raportoimaan koko
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henkilostolle, myds johdolle sellaisena yhteenvetona, ettei kenenkaan yksilolli-
set vastaukset ole tunnistettavissa. (Koskensalmi, Lauttio & Lindstrom 2000,
33.) Henkilostolle kerrottiin, etta tulokset esitellaan elokuun 2012 kehittamispai-
vassa ja etta tuloksia kaytetdan myos tutkijan alaistaitoja kasittelevassa opin-
naytetyossa. Vastaaminen tapahtui nimettdtmana, eivatka yksittaiset vastaajat

ole missaan vaiheessa tunnistettavissa.

Kehittamispaivaa edeltaneen kyselyn aineistosta vastasi paaosin kehittamispai-
van kouluttaja Hanna Heinonen. Heinonen analysoi kyselyn tulokset ja jaotteli
kysymykset teemoittain. Jokaisen kysymyksen vastauksista laskettiin keskiarvo
ja tulosten perusteella voitiin analysoida tyoyhteisén senhetkista tilaa. Talta osin
tutkimukseni sisalsi laadullisen tutkimuksen lisaksi myds maarallisia piirteitd. En
kasittele maarallisen eli kvantitatiivisen tutkimuksen teoriaa opinnaytetyossani,
silld Heinonen vastasi taysin maarallisen aineiston analysoinnista. Viparon ke-
hittamispaivaa edeltdneen kyselyn tuloksia esittelen kappaleessa 5.2 Kehitta-

mispaivaa edeltaneen kyselyn tulokset.

4.3.4 Kehittamispaivan aikana suoritettu havainnointi

Havainnoinnissa on kyse siita, etta tutkija tarkkailee joko enemman tai vahem-
man objektiivisesti tutkimuksensa kohdetta ja tekee muistiinpanoja havainnoin-
nin aikana (Metsamuuronen 2001, 43; Metsamuuronen 2006, 116). Havainnoin-
ti on metodi, jolla voi kerata tutkimusaineistoa, ja se on myds taitoa tulkita asioi-
ta. Voidaan todeta, ettei tutkimusta olisi ilman havaintojen tekemista, kokoamis-
ta, erittelya, yhdistelya ja tulkitsemista. (Vilkka 2006, 36.)

Tutkimusmenetelmia kasittelevissa teoksissa havainnointitavat jaotellaan
useimmiten sen mukaan, miten tutkija toimii suhteessa tutkimuskohteeseensa.
Eri havainnointitapojen rajat eivat kuitenkaan ole selvat, ja esimerkiksi osallistu-
van ja osallistumattoman valiset erot ovat epaselvat. (Vilkka 2006, 42.) Osallis-
tuvaa havainnointia suorittaessaan tutkija toimii aktiivisesti tutkimuksensa tie-

donantajien kanssa, jolloin sosiaaliset vuorovaikutustilanteet ovat tarkea osa
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tiedonhankintaa. Osallistuvassa havainnoinnissa puhutaan tutkijan osallistumi-
sen eri asteista, eika ole yksiselitteista ohjetta siihen, paljonko tutkijan tulee vai-

kuttaa tai olla vaikuttamatta tapahtumien kulkuun. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 82.)

Elokuussa 2012 jarjestetyn kehittamispaivan yhteydessa suoritin havainnointia
ja tein muistiinpanoja koko paivan ajan. Kirjoitin muistiinpanoja luennoista ja
yhteisista keskusteluista. Lisaksi ohjeistin tutkittavia kirjoittamaan minulle mah-
dollisimman tarkat muistiinpanot ryhmakeskusteluista, silla ehdin itse viipya vain
hetken jokaisessa ryhmassa. Havainnointitieto on mahdollista yhdistéa muulla
tavoin kerattyyn aineistoon, ja sen avulla voidaan saada havainnollista ja kuvai-
levaa tietoa syventamaan esimerkiksi haastatteluaineistoa. Voidaan sanoa, etta
kyselylla tai teemahaastattelulla saadaan runko ilmion tarkastelua varten, ja

havainnoimalla siihen voidaan liittaa lisaa tietoa. (Gronfors 2001, 129.)

Osallistamiseen perustuville menetelmille on tyypillista se, etta tutkimusprojek-
tiin osallistuvien henkildiden tietoa arvostetaan ja uskotaan siihen, ettd jokai-
seen asiaan on olemassa useampi tarkea nakokulma. Yleisena periaatteena
pidetaan sita, ettd asioiden eri nakdkulmat tulevat parhaiten esille, kun niista

keskustellaan yhdessa. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 83.)
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5 KEHITTAMISTYON TULOSTEN TARKASTELU

Organisaatio voi kehittya ainoastaan omista lahtokohdistaan, mutta ongelmien
ratkominen hyvaksi osoittautuneella tavalla kehittda koko organisaatiota (Juuti
2004, 176). Kehittamistydssa on selvitetty viparolaisten alaistaitojen I&htokohtia
aineiston keruu- ja analyysimenetelmin, jotka ovat aiemmin osoittautuneet toi-

miviksi. Luvussa viisi tarkastellaan kehittamistydn tuloksia.

5.1 Henkildstolle suunnatun yksittaisen alaistaitokysymyksen tulokset

Helmikuun 2012 koulutuspaivilla keraamani aineisto yllatti minut tutkijana posi-
tiivisesti. Yksittaiseen alaistaitokysymykseen vastanneet 31 tutkittavaa tuottivat
lyhyessa ajassa hyvin monipuolisia vastauksia kysymykseen "Mitd mina voin
tehda tullakseni johdetuksi hyvin”. Kysymykseen vastasi jokainen koulutuspai-
vassa mukana ollut tyontekija toimitusjohtajaa lukuun ottamatta. Aineistoni si-
salsi kolmekymmentayksi vastausta ja analysoin ne kahdella eri tavalla, jotka

esittelen seuraavaksi.

5.1.1 Mahdollisuudet vaikuttaa johtamisen onnistumiseen

Alla olevasta kuviosta kay ilmi, etta viparolaisista selva enemmisto eli kaksi-
kymmentaviisi vastaajaa (81 %; N31) oli sitd mielta, etta heilld on paljon mah-
dollisuuksia vaikuttaa johtamisen onnistumiseen. He mainitsivat paljon erilaisia
keinoja, joita he voivat tydntekijoina kayttaa tullakseen johdetuksi hyvin. Tutki-
mustuloksesta ei kay ilmi sitd, huomioiko johto nama keinot tai toteutetaanko

keinoja kaytannon tasolla.

Alle viidesosa tutkittavista eli viisi vastaajaa (16 %; N31) koki, etta heillda on vain

rajallisesti mahdollisuuksia vaikuttaa johtamisen onnistumiseen. He mainitsivat
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melko niukasti keinoja, joita he tyontekijoina voivat kayttaa tullakseen johdetuksi
hyvin. Ainoastaan yksi tutkittavista (3 %; N31) koki, ettei hanella ole juuri mitaan
mahdollisuuksia vaikuttaa johtamisen onnistumiseen. Tassa vastauksessa ko-
rostui se, ettei tutkittava pystynyt tuottamaan lahes ollenkaan keinoja, joita han

voisi tyontekijana kayttaa tullakseen johdetuksi hyvin.

Mahdollisuus vaikuttaa johtamisen

onnistumiseen
81 %
16 %
3%
| P
Paljon mahdollisuuksia Rajallisesti Ei juuri mitaan
mahdollisuuksia mahdollisuuksia

KUVIO 3. Viparolaisten kokemat mahdollisuudet vaikuttaa johtamisen onnistu-

miseen (N = 31)
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5.1.2 Alaistaitojen suuntautuminen

Kuviossa nelja nakyy se, mihin alueeseen organisaatiossa viparolaisten 175

alaistaidon maaritelmaa suuntautui.

Alaistaitojen suuntautuminen

37 %
31 %
21 %
11 %
Vuorovaikutus Yhteisollisyys Oma tyo ja Ammatillinen
tyoyhteisoon toiminta kasvu

KUVIO 4. Viparolaisten alaistaitojen suuntautuminen (N = 175)

Eniten mainintoja eli 65 mainintaa (37 %) kohdistui tydyhteisd6n suuntautuvaan
vuorovaikutukseen. Tyodyhteisolla tarkoitetaan analyysissa seka tyOkavereita
ettd esimiehia. Tassa luokassa korostuivat rehellisyys, avoimuus, palautteen
antaminen ja vastaanottaminen seka asiallinen kommunikointi. Tutkittavat mai-

nitsivat esimerkiksi seuraavanlaisia alaistaidon keinoja:

Olla avoin johdolle niin hyvisté kuin huonoista asioista
Puhutaan avoimesti ja suoraan asioista

Antaa rakentavaa palautetta, mikéli nden asioissa olevan kehitetta-
véé. Turha kaikesta valittaminen ei johda mihink&én.

Voin kysyé ja ehdottaa vaatimisen sijaan

Toiseksi eniten mainintoja eli 54 mainintaa (31 %) kohdistui yhteisdllisyyteen.

Tassa luokassa korostuivat luottamus, joustavuus, toisten tukeminen, kunnioit-
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taminen ja yhteen hiileen puhaltaminen. Tutkittavat mainitsivat esimerkiksi seu-

raavanlaisia alaistaidon keinoja:

Ei ldhted mukaan huhujen ja selédn takana puhumiseen
Olla joustava

Osoittaa luottamusta, jotta minuunkin voi luottaa
Lojaalius omaa tydyhteisb6& kohti

Olla solidaarinen tybyhteis6& kohti

Osata aloittaa puhtaalta poydalté

Ymmértééa antaa arvoa asioille, jotka tybpaikalla on hyvin. Ruoho
on harvoin vihredmpéaé naapurin puolella.

Arvostaa tybyhteisdéa ja sen jokaista tyontekijééa

Kantaa korteni kekoon yhteisen hyvén toteuttamiseksi

Kolmanneksi eniten mainintoja eli 37 mainintaa (21 %) kohdistui tyontekijan
omaan tyoéhon ja toimintaan. Tassa luokassa korostuivat alaistaitojen minimi-
tasoon katsottavat asiat, kuten ohjeiden ja saantéjen noudattaminen seka oman
tydn tekeminen hyvin. Tutkittavat mainitsivat esimerkiksi seuraavanlaisia alais-

taidon keinoja:

Tehda tydni hyvin ja ylpeydella
Toteuttaa tasmaéllisesti sovitut asiat

Toimia annettujen ohjeiden mukaisesti (sis. suulliset ohjeet ja kirjal-
liset dokumentit, kuten TES ja Aapinen)

Olla helposti tavoitettavissa (tybajalla vastaan puheluihin ja viestei-
hin)

Vahiten mainintoja eli 19 mainintaa (11 %) kohdistui ammatillisen kasvun luok-

kaan. Tassa luokassa korostuivat halu oman ammattitaidon kehittamiseen, ak-
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tiivinen ote tyopaikalla ja avoimuus uusia asioita kohtaan. Tutkittavat mainitsivat

esimerkiksi seuraavanlaisia alaistaidon keinoja:

Ideoimalla ja kehittamallé tyoténi, tybyhteisbéni ja tybpaikkaani
oma-aloitteisesti

Kerron johdolle omista tavoitteistani ja ideoistani
Olen positiivinen ja vastaanottavainen uusia asioita kohtaan

Olla halukas kehittyméén ja vaalimaan ammattitaitoani

Yli puolet eli yhteensa 119 mainintaa (68 %) tutkittavien keinoista voitiin luokitel-
la kuuluvaksi tydyhteison vuorovaikutukseen tai yhteisollisyyteen. On mielen-
kiintoista pohtia, kertooko mainintojen edella mainittu painottuminen siita, etta
Viparon tyoyhteisdssa korostetaan vuorovaikutusta ja yhteisollisyytta. Toisaalta
tulos voi kertoa siita, etta tutkittavat kaipaavat enemman tydyhteison sisaista
vuorovaikutusta ja yhteisollisyyden tunnetta. Viittomakielen tulkkausalalla tyos-
kentely tapahtuu edelleen paaosin yksin, ja lisaksi monet organisaatiot, kuten
Viparokin, toimii hajautetusti. Organisaatio ei voi toimia ilman viestintaa ja vuo-
rovaikusta, joten on luonnollista, ettd vuorovaikutus ja yhteisdllisyys kerasivat yli
puolet kaikista maininnoista. Alaistaitoinen tyontekija kehittda omia viestinta- ja
vuorovaikutustaitojaan, silla han ymmartaa niiden merkityksen tydyhteison ja-
senenad ja tyontekijana toimimisessa. Viparolaisten vastauksissa oli nahtavissa
pyrkimys asioiden avoimeen kasittelyyn rehellisesti ja toisia kunnioittaen, mita

pidetaan yhtena tarkeana alaistaitojen osa-alueena. (Aarnikoivu 2010, 123.)

Etdjohtaminen ja yhteydenpito vaativat niin Viparolta kuin muiltakin yrityksilta
jatkuvaa kehittamista. Sahkopostin ja tekstiviestien ei tulisi olla esimiehen tar-
keimpia viestintavalineita, silla niille ominainen tiivis ilmaisu aiheuttaa vastaan-
ottajissa usein erilaisia tulkintoja ja vaarinymmarryksia (Surakka & Laine 2011,
196-197). Kaksikieliselle Viparon tydyhteisolle on tarkeaa, ettd nykytekniikka
mahdollistaa yhteydenpidon myds viittomakielella. Tutkittavien vastauksissa ei
kuitenkaan korostunut lainkaan tyOyhteisdon vahva kaksikielisyys ja -

kulttuurisuus seka sen mukanaan tuomat edut ja haasteet. Tama koetaan to-



53

dennakdisesti niin luonnolliseksi osaksi tydyhteista, ettei sitd mainittu vastauk-

sissa.

Mielenkiintoisena ja yllattavana tuloksena voidaan pitaa sita, ettd ammatillisen
kasvun luokkaan osui vain 19 mainintaa eli 11 % kaikista tutkittavien tuottamista
keinoista. Viittomakielen tulkkausalalla korostetaan jatkuvaa oppimista ja kehit-
tymista, silla tulkkaus- ja kielitaitoa voidaan parantaa lahes loputtomiin. Lisaksi
Viparon kuukausipalkkaisessa tydsuhteessa olevilla tyontekijoilla on mahdolli-
suus kayttda kuukaudessa kaksi paivaa itsensa kehittamiseen palkallisesti.
Mainintojen vahaisyys saattaa kertoa vahvasta sitoutumisesta tyohon ja siita,
ettd tutkittavat ajattelevat tyon itsessaan tuottavan ammatillista kasvua. On
myds mahdollista, ettd tutkittavat pitdvat ammattitaidon kehittamista niin itses-

taan selvyytena, ettei sita tultu maininneeksi vastauksissa.

5.2 Kehittamispaivaa edeltaneen kyselyn tulokset

Kehittamispaivaa edeltaneen kyselyn tulosten jaottelu perustui Keskisen ja
Rehnbackin vuonna 2005 kehittamaan alaistaitomittariin (H. Heinonen, luento-
muistiinpanot 17.8.2012). Heinonen valitsi kyselyn analysoinnin pohjalta elo-
kuun 2012 kehittamispaivalle kasiteltaviksi teemoiksi auttamisen, resursseista
huolehtimisen ja yhteistyon, lojaaliuden tydyhteis6a kohtaan, tunnollisuuden,
yhteistydn esimiehen kanssa seka kehittamisen. Teemat valittiin sen perusteel-
la, ettd alaistaitomittarissa teeman sisalla olleen vaittdman keskiarvo jai alhai-
seksi ja avoimissa kysymyksissa tutkittavat pohtivat itse teemoihin liittyvia asioi-

ta. Alaistaitomittarin vaittdmien yhteenlasketut keskiarvot nakyvat alla.

Tunnollisuus 42/5
Lojaalisuus tydyhteis6a kohtaan 3,715
Resursseista huolehtiminen ja yhteistyd 3,65/5
Auttaminen 3,46/5
Kehittaminen 3,13/5

Yhteisty6 esimiehen kanssa 3,1/5
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Avoimista kysymyksista Heinonen esitteli ainoastaan kysymyksen 19, jossa ky-
syttiin: "mista asioista nautit tyossasi/tydyhteisdssasi?” Tutkittavat tuottivat alla

olevia vastauksia.

Joustavuus, rentous, viittomakieli

Hyvisté tybkavereista

Vapaus, toistemme kunnioittaminen, avoin yhteistybsuhde esimiehiin
Toiset tulkit: yhdessé tehtévéat keikat ja paritydskentely

Upeat toimistotilat

Tulkkikollegani ovat todella mukavia

Perusteltuja ehdotuksia on helppo saada lapi ja toteuttaa

Yhteiset kokoukset ja muut tapaamiset, joissa ndkee tyOkavereita

Tulkkauskeikoista ja asiakkaan kohtaamisesta, oman asiantuntijuuden kay-
tostéa, palavereista

Aivotybskentely, joustavuus, vapaus
Mukava ilmapiiri, mukavat tybkaverit ja mukava tyo

Tybkavereiden hyvét vélit, hyvé positiivinen ja kannustava asenne

5.3 Kehittamispaivan ryhmakeskustelut teemoittain

Kouluttaja Hanna Heinonen nosti kehittamispaivaa edeltaneen alkukyselyn tu-
losten pohjalta tydyhteison kasiteltavaksi kuusi teemaa. Teemat olivat auttami-
nen, ekstran tekeminen, vaikutusmahdollisuudet, palaveriaktiivisuus, kehittami-
nen ja palaute. Naiden aihealueiden pohjalta osallistujat jaettiin satunnaisesti
kuuteen ryhmaan, ja jokainen ryhma valitsi keskuudestaan puheenjohtajan.
Ryhmat ohjeistettiin tydskentelyyn, jonka tarkoituksena oli keskustella teeman

sisalla sellaisista asioista, joihin tydntekija voi itse vaikuttaa.
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Ryhmatydskentelyn ohjeistus pyrittiin antamaan mahdollisimman selkeasti, jotta
kaikki osallistujat ymmarsivat tydskentelyn tavoitteet ja hyotyivat tydskentelysta
mahdollisimman paljon. Osallistujille korostettiin sita, etta tyoskentelyyn sitou-
tumisen maara tulee olemaan suoraan yhteydessa paivasta saatuun hyotyyn ja
etta nyt jokaisella oli mahdollisuus vaikuttaa kertomalla mielipiteensa. Tydsken-
telyn jalkeen ryhmien puheenjohtajat esittelivat keskustelun tarkeimmat asiat
koko tydyhteisdlle. Seuraavaksi esittelen lyhyesti keskusteluista nousseita asioi-

ta.

5.3.1 Auttaminen

Ryhmassa, jonka teemana oli auttaminen, keskusteltiin siita, etta viittomakielen
tulkkausalalla auttaminen on aina toivottua ja tarpeellista, joskin aina ei osata
pyytaa apua. Tulkkaustilanteissa tulkkiparin valinen yhteistyd korostuu ja vasta-
vuoroinen tiedonvaihto koetaan tarkeaksi. Tulkkiparit voivat kertoa toisilleen
tilanteeseen liittyvia viittomia, antaa henkista tukea seka kannustusta haasta-

vissa tilanteissa ja tarjota toisilleen kyytia tulkkauspaikalle.

Henkista tukea ja kannustusta saadaan myds tyOyhteisolta, mika koetaan tar-
keaksi voimavaraksi. Esimiehien henkinen tuki ndhdaan sellaisena, etta tyonte-
kijalla on aina joku, joka seisoo hanen takanaan ja puolustaa hanta. Yrityksen
sisdlla voidaan jakaa tyotehtavia niin, ettei kukaan kuormitu enemman kuin

muut.

5.3.2 Ekstran tekeminen

Ryhmassa, joka pohti ekstran tekemista, korostui se, etta tydyhteisdlle on tar-
keaa tehda yhdessa muutakin kuin pelkkaa tyota. Kuulumisten kyselemista ja
virkistystoimintaan osallistumista pidettiin tarkeana. Pienenkin panoksen anta-
misen todettiin vaikuttavan positiivisesti kaikkien tydhyvinvointiin, eli ekstran

tekemisen ei tarvitse valttamatta olla mitaan suurta. Aloitteen ekstran tekemi-
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seen ei tarvitse aina tulla johdolta, vaan tydntekijoillda on myds mahdollisuus
kehittda tydyhteisda ja ideoida uusia toimintatapoja. Keskustelua kaytiin siita,
mika oikeastaan on ekstraa ja minka voidaan ajatella kuuluvaksi perustyohon.
Pohdittiin muun muassa sita, onko tulkkiopiskelijan ohjaaminen ekstraa vai kuu-

luuko se jokaisen tydntekijan perustydhon.

Kouluttaja Hanna Heinonen korosti sita, etta jokainen tydyhteison jasen tekee
ekstraa oman elamantilanteensa mukaan ja tarkeintd on muistaa tekemisen
vapaaehtoisuus. Heinosen mukaan ideana kuitenkin on se, etta jokainen tekee
joskus ekstraa, ettei kenellekaan tule esimerkiksi sellainen tunne, etta "aina mi-

na keitan kahvia”. (H. Heinonen, luentomuistiinpanot 17.8.2012.)

5.3.3 Vaikutusmahdollisuudet

Tyontekijan vaikutusmahdollisuuksia pohtinut ryhma painotti sita, etta jos tyon-
tekijalla on mahdollisuus vaikuttaa asioihin, niin han kokee olevansa tyontekija-
na tarkea ja arvostettu. Vaikutusmahdollisuuksia omaava tydntekija voi keskit-
tya tekemaan tydnsa hyvin ja samalla vaikuttaa seka itsensa ettd muiden tyos-

sajaksamiseen.

Tulkit toivoivat, etta heilla olisi enemman mahdollisuuksia vaikuttaa siihen, mil-
laisia tulkkaustilauksia he tekevat seka paljonko he kayttavat tydaikaa valmis-
tautumiseen ja raportointiin. Ryhma arvosti sita, etta Viparossa ollaan aina val-
miita joustamaan tyontekijan elamantilanteen, kuten opiskelujen ja perheen mu-
kaan. Palavereja tulisi kehittaa edelleen, jotta jokaisella olisi paremmat mahdol-
lisuudet vaikuttaa tydyhteis6a koskeviin asioihin. Kasvotusten kaytavaa keskus-
telua tulisi olla nykyistd enemman, jotta sahkopostien kautta sattuvat vaa-

rinymmarrykset voitaisiin valttaa ja keskustelu olisi vuorovaikutteisempaa.



57

5.3.4 Palaveriaktiivisuus

Palaveriaktiivisuutta kasitellyt ryhma pohti palaverien hyodyllisyytta. Ryhma piti
tarkeana sita, etta tiedotuksen lisaksi palavereissa tavataan muita tyoyhteison
jasenia ja etta jokaisella osallistujalla on mahdollisuus vaikuttaa kasiteltaviin
asioihin. Palaveriaktiivisuuden nakokulmasta on tarkea antaa jokaiselle pu-
heenvuoro, ja jokaista puheenvuoroa tulee arvostaa. Aktiivisuutta lisaisi se, etta
osallistujat tukisivat toinen toisiaan niin positiivisissa kuin negatiivisissakin asi-
oissa. Aktiivisen ja positiivisen palaverin todettiin antavan voimaa ja energiaa

tydhon.

Kouluttaja Hanna Heinonen kehotti jokaista pohtimaan itsekseen, mitka ovat ne
syyt, jotka vaikuttavat hiljaa olemiseen. Hiljaa oleminen on tulkittavissa myds
vallankayttodon kuuluvaksi. (H. Heinonen, luentomuistiinpanot 17.8.2012.) Tyo-
yhteisdn hiljaisten jasenten sanotaan muodostavan palavereissa eraanlaisen
varjokokouksen, jota kdydaan ainoastaan jasenien mielissa. Varjokokous pur-
kautuu puheeksi yleensa vasta kokouksen jalkeen, kun jasenet keskustelevat
epavirallisesti siita, mita kokouksessa olisi pitanyt tehda tai sanoa toisin. Varjo-
kokous voi olla varsinaista kokousta laadukkaampi, silla monet tydyhteison hil-
jaiset jasenet ovat erittain taitavia ajattelijoita ja asiantuntijoita. Tyodyhteison hil-
jaisia jasenia voidaan aktivoida osallistavilla kokousmalleilla, joiden avulla pyri-
taan laskemaan osallistumisen kynnysta ja rajoittamaan aanekkaimpien pu-
heenvuoroja. (Helin 2000, 151-152.)

5.3.5 Kehittaminen

Tyon ja tydyhteisdn kehittamista pohtinut ryhma totesi, ettd naiden kahden asi-
an erottaminen saattaa olla joskus vaikeaa. Tydssa kehittymista pidetaan usein
selkeana, mutta tydn kehittdminen usein unohtuu. Tyodntekijalle saattaa helposti
tulla sellainen olo, etta itsensa kehittdminen ja itsenainen reflektointi riittavat,

eikd han huomaa sita, etta osaamisen jakamisesta olisi hyotya koko tydyhteisol-
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le. Osaamisen jakamista ja vapaaehtoista kouluttautumista tulisi kehittaa palve-

lemaan tydyhteisda paremmin.

Kehittymiseen liittyy olennaisesti palautteen antaminen ja saaminen, mita pidet-
tiin haastavana asiana. Palautetta ei saisi pitda moitteena, vaan se pitaisi nahda
mahdollisuutena kehittdad koko tydyhteis6a. Avoimuuden kehittaminen tyoyhtei-
sOssa on tarkeaa, jotta asioista voitaisiin aidosti keskustella. Avoimuutta kaiva-
taan myos hiljaisen tiedon valittdmiseen tydyhteison sisalla. Jokaisen tydyhtei-
son jasenen erityisosaamista tulisi hydédyntaa, jotta koko tyOyhteisén osaamis-

paaoma kasvaisi entisestaan.

5.3.6 Palaute

Palautteen antamista ja saamista kasitellyt ryhma koki, etta tarkein palaute tu-
lee aina tyOyhteison sisaltd. Palautetta on tarkea saada seka tydkavereilta etta
esimiehiltd. Ryhma piti hyvana sita, ettei Viparo vaadi asiakkaita arvioimaan
tulkkausta, vaan korostaa tulkin omaa kykya poimia palaute itse tilanteesta.
Toisaalta ehdotettiin palautelaatikon lisdamista Viparon verkkosivuille. Vertais-
palautetta, tulkkauksen kuvaamista ja kehityskeskusteluja pidettiin tarkeina pa-

lautekanavina.

Kouluttaja Hanna Heinonen totesi naisten usein vaativan itseltddn enemman
kuin miesten, ja taten naisilta myds helposti odotetaan enemman kuin miehilta.
Palautteen pyytaminen ja analysointi ovat toki tarkeita, mutta niin sanottua yli-
analysointia tulisi valttaa ja luottaa siihen, etta tyd on tullut tehtya hyvin. Heino-
sen mukaan Viparon tydyhteison keskusteluissa korostuu se, ettd jokainen
tydntekija haluaa palautetta sekd mahdollisuutta analysoida omaa tydskentely-
aan. Heinosen mukaan jokainen meistd on oman tyonsa asiantuntija ja osaa
arvioida omaa tilannettaan parhaiten. (H. Heinonen, luentomuistiinpanot
17.8.2012.) On tarkeaa, ettd organisaation kaikki tyontekijat arvioivat syste-

maattisesti omaa toimintaansa. Jokainen tyontekija on oikeutettu ja velvoitettu
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tekemaan korjaavia toimenpiteita tai toimenpide-ehdotuksia havaitessaan epa-
kohtia. (Borgman & Packalén 2002, 22.)

5.4 Kehittamiskohteiden valinta ja konkreettiset toimenpide-ehdotukset

Ryhmatoiden toisessa vaiheessa aiempien teemojen kasittelya syvennettiin ja
vietiin lahemmaksi kaytannon toteutusta. Osallistujat jakaantuivat teemoittain
uusiin ryhmiin oman kiinnostuksensa mukaisesti. Ryhmien puheenjohtajat py-
syivat samoina. Ryhman tuli valita teeman sisalta yksi kehittdmiskohde ja suun-
nitella konkreettinen toimenpide, jolla kehittamiskohteeksi valittua asiaa lahde-
taan viemaan eteenpain. Ryhmien tuli myds pohtia, mita hyotya sen valitseman

asian kehittamisesta olisi.

Kehittamiskohteiksi valittiin kummitulkkitoiminta, tydajan suunnittelu, valmistau-
tumisajan varaaminen, oman roolin analysoiminen palavereissa, kouluttautumi-
nen ja harjoitteiden tekeminen seka palautteen antaminen ja pyytaminen. Ryh-
matyoskentelyn jalkeen puheenjohtajat esittelivat konkreettiset toimenpide-
ehdotukset koko tydyhteisdlle, jolloin jokaisella oli mahdollisuus kommentoida
ideoita. On tarkeaa, etta kaikki kehittamisehdotukset kasitelldan ja tehdaan na-
kyviksi (Borgman & Packalén 2002, 22-23). Seuraavaksi esittelen keskustelujen

tuloksia.

5.4 1 Auttaminen — kummitulkkitoiminta

Viparossa on jo jonkin aikaa keskusteltu perehdytyksen merkityksesta. Autta-
mista kasitelleen ryhman mielesta olisi tarpeellista kaynnistaa kummitulkki- eli
kututoiminta. Uudelle tydntekijalle osoitettaisiin heti tydsuhteen alussa tydyhtei-
sosta kummitulkki, joka kulkisi ensimmaisen tydviikon uuden tyontekijan muka-
na. Taman jalkeen yhteytta pidettaisiin saanndllisesti seka kasvotusten etta pu-
helimitse. Kummitulkkina toimivalle annettaisiin tehtavasta pieni erillinen korva-

us, jolla osoitettaisiin tyon tarpeellisuus.
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Ryhman mukaan kummitulkkitoiminnan seurauksena uuden tyontekijan tdiden
aloittaminen helpottuu ja ylimaarainen stressi vahenee. Lisaksi valtetaan johdon
ja tulkkivalittajan liiallinen kuormitus seka parannetaan tydyhteisén tyohyvin-

vointia ja viihtyisyytta.

Koko tydyhteisdn yhteinen keskustelu osoitti, etta tallaiselle kummitulkkitoimin-
nalle olisi tarvetta. Ideaa lahdettiin jalostamaan eteenpain niin, ettd se koskisi
myo0s aitiyslomalta tai pitkalta tauolta palaavia tyontekijoitd. Muutama osallistuja
kertoi jo epavirallisesti valinneensa itselleen kummitulkin, vaikka siita ei olekaan
yhdessa sovittu. Uuden tyontekijan nakdkulmasta olisi hyva, ettd kaytannoista
sovittaisiin virallisesti, jotta uudelle tydntekijalle ei tule sellaista tunnetta, etta
han on tydyhteisoOlle vaivaksi. Yhteisessa keskustelussa pohdittin myos sita,
kuka olisi sopiva kummitulkki ja mita tehtava hanelta vaatii. Tydyhteiso tuli sii-
hen tulokseen, ettei kummitulkin tarvitse tietda kaikkea, vaan riittda, etta han
osaa tarpeen tullen ohjata uuden tydntekijan oikean ihmisen ja oikean tiedon

luo.

5.4.2 Ekstran tekeminen — ty6ajan suunnittelu

Ekstran tekemistd pohtineen ryhman mielesta viparolaiset ja tulkit ylipaansa
tekevat talla hetkella perustydn lisaksi melko paljon ekstraa, joka ei valttamatta
konkreettisesti ndy missaan tai jota ei ehkda huomioida tarpeeksi. Ryhma koki
ekstraksi tyontekijan joustavuuden, joka nakyy esimerkiksi epasaannollisissa
ruokatauoissa, tydajan venymisessa tai tydaikojen muuttamisessa lyhyellakin
aikavalilla. Ryhman konkreettinen toimenpide-ehdotus oli se, etta tulkkivalittajal-
le ja tulkille itselleen annettaisiin entistd enemman valtuuksia vaikuttaa tyon

suunnitteluun ja sita kautta ekstran tekemiseen.

Koko tydyhteisdon kanssa pohdittiin sita, etta tulkin tyon luonteeseen kuuluu tiet-
ty epasaanndllisyys ja lyhyella varoitusajalla tulevat muutokset. Tydn suoritta-

miseen vaikuttavat nykyaan yrityksen sisaisten toimintatapojen lisaksi myds
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alueellisten valityskeskusten toimintatavat ja ohjeet. Tydyhteisdssa korostettiin
sita, etta tulkin tulee itse ottaa vastuuta tyoajan suunnittelusta ja jaksamisesta

niin, etta han ilmoittaa valittajalle heti, jos tydmaara tuntuu liian suurelta.

5.4.3 Vaikutusmahdollisuudet — valmistautumisajan varaaminen

Tyontekijan vaikutusmahdollisuuksista keskustellut ryhma valitsi kehittamiskoh-
teeksi valmistautumisajan varaamisen. Ryhma koki haastavaksi nykyisen kay-
tannon, jonka mukaan tarvittava valmistautumisaika pyydetaan henkilostopaalli-
kolta. Viparon henkilostopaallikolla ei ole tulkkikoulutusta, joten hanen saattaa
olla joidenkin tulkkaustilausten kohdalla vaikeaa arvioida tarvittava valmistau-

tumisaika.

Valmistautumisaikaa ja sen varaamista pohtinut ryhma korosti valmistautumisen
merkitysta tulkkauksen laatuun. Valmistautumisen maaran todettiin vaihtelevan
seka tilauksen etta tulkin mukaan. Ryhma korosti sita, etta viparolaisille on tar-
keaa tarjota asiakkailleen laadukasta palvelua ja edustaa yritysta halutulla taval-
la. Ryhman konkreettinen toimenpide-ehdotus oli se, etta tulkeille annettaisiin
enemman valtuuksia paattaa itse valmistautumisajan pituudesta. Ryhman mu-
kaan jokainen viparolainen on ammattilainen, joka tuntee itsensa ja taitonsa
parhaiten. Taten olisi jarkevaa, etta jokainen tyontekija voisi itse arvioida tarvit-

semansa valmistautumisajan.

Tyoyhteison yhteisessa keskustelussa pohdittiin sita, miten haastavaa on luoda
mitdan yhteista ohjetta siita, paljonko tulkin tulisi tulkkauksiin valmistautua. Ti-
lanteen luonteen lisdksi valmistautumiseen vaikuttavat tulkin aiemmat koke-
mukset ja tietdmys aiheesta. Todettiin myds, etta jos tulkeille annetaan mahdol-
lisuus varata itse valmistautumisaikaa tyokalenteriinsa, niin se vaatii luottamus-
ta puolin ja toisin. Keskustelussa todettiin, etta tulkkivalittdjan olisi hyva olla mu-
kana maarittelemassa valmistautumisajan pituutta, ja hanelle toivottiinkin

enemman vaikutusmahdollisuuksia sen varaamiseen.
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5.4.4 Palaveriaktiivisuus — oman roolin analysoiminen

Konkreettinen toimenpide-ehdotus palaveriaktiivisuuden lisdamiseksi oli se, etta
jokainen palaveriin osallistuja analysoisi rooliaan palavereissa. Kaikkien olisi
hyva pohtia muun muassa sita, miten itse kukin kommentoi, osallistuu riittavasti,
kannustaa ja rohkaisee muita seka onko han aidosti I1asna palavereissa. Ryhma
piti tarkeana sita, etta jokainen palaveriin osallistuva tyontekija uskaltaa ilmaista
mielipiteensa ja kokee palaverissa vallitsevan ilmapiirin turvalliseksi. Palaverin

korostettiin olevan tilaisuus, jossa asiansa voi tuoda yhteiseen keskusteluun.

Tyoyhteison kanssa kaydyssa keskustelussa todettiin, etta palaveriaktiivisuuden
kehittdminen on paljolti jokaisen osallistujan omalla vastuulla ja kullakin osallis-
tujalla tulisi olla halu kehittda itsedan tédssa asiassa. Pohdittiin myds mahdolli-
suutta kokeilla erilaisten roolien jakamista osallistujille. Talldin jokainen kom-

mentoisi omasta roolistaan, esimerkiksi kannustajana tai vastavaittajana.

5.4.5 Kehittdminen — kouluttautuminen ja harjoitteiden tekeminen

Kehittamista pohtinut ryhma valitsi kehittamiskohteeksi erilaisten harjoitteiden
valmistamisen mydhempaa kayttéa varten. Harjoitteiden laatimisessa hyoddyn-
nettaisiin tyOyhteisdssa jo olevaa osaamista ja sen jakamista muille. Tyonanta-
japuolen tulisi valvoa harjoitteiden suorittamista ja velvoittaa jokaista tydntekijaa
kehittdmaan omaa ammattitaitoaan. Harjoitteiden suorittamisessa olisi hyva olla
jokin maaraaika, jotta ne tulevat tehdyksi ajallaan. Harjoitteena voisi olla esi-
merkiksi jokin video, jonka jokainen itsenaisesti tulkkaisi puheelle eli spiikkaisi ja

nauhoittaisi.

Tyoyhteison kanssa kayty keskustelu osoitti, ettd kaikki ovat halukkaita harjoit-
teiden suorittamiseen. Keskusteltin myos siita, etta nykyisia IKE-paivia eli it-
sensa kehittamisen paivia tulisi hyddyntaa tehokkaammin. Tyontekijat toivoivat,
etta eri koulutustilaisuuksiin osallistuvat henkil6t kirjoittaisivat lyhyen yhteenve-

don koko tydyhteisolle.
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5.4.6 Palaute — jokainen antaa ja pyytaa

Palautteen antamista ja saamista pohtinut ryhma ehdotti konkreettiseksi toi-
menpide-ehdotukseksi sita, etta jokainen tydyhteison jasen sitoutuisi antamaan
tai pyytamaan vahintdan yhden palautteen paivassa. Jokainen tydntekija voisi
kirjata saamansa palautteet erilliseen vihkoon, jotta niihin voisi myéhemmin pa-

lata.

Palautetta antaessa on hyva muistaa, ettd korjaavaa palautetta ei anneta per-
soonasta vaan teoista. Korjaavaa palautetta tulee antaa ainoastaan sellaisista
asioista, joihin on todellisuudessa mahdollisuus vaikuttaa. Palautteen tulee aina
olla rehellistad ja se tulee antaa mahdollisimman pian sen jalkeen, kun palaut-

teeseen on huomattu olevan aihetta. (Surakka & Laine 2011, 151.)

5.5 Kehittamiskohteiden ja toimenpide-ehdotusten vienti kaytantoon

Tyoyhteison kehittamispaivan jalkeen yrityksen tulee jatkaa omaa kehittamistyo-
taan. Kehittamispaivassa tehtyja suunnitelmia toteutetaan tyoyhteisdn arjessa ja
samalla hyodynnetaan kehittdmispaivassa opittuja asioita. Tasta syysta on tar-
keda, etta kehittamispaivan aikana koko henkildstd osallistuu toimintojen suun-
nitteluun. (Koskensalmi, Lauttio & Lindstrom 2000, 38.) Suunnitelmien siirtami-
sessa kaytantdon on ratkaisevaa se, miten hyvin kehittdmispaivassa luodut
suunnitelmat osataan ja halutaan siirtaa toteutettaviksi (Koskensalmi, Lauttio &
Lindstréom 2000, 37).

Yrityksen kehittamistydhon on varattava tarpeeksi aikaa. Riittavan pitka ajan-
jakso on valttamaton, silla vakiintuneiden toimintatapojen muuttaminen ja tydyh-
teison kehittaminen ei tapahdu muutaman koulutuspaivan aikana, vaan se vaatii
aina pidemman prosessin. (Koskensalmi, Lauttio & Lindstrdom 2000, 37-38.)
Esimies- ja alaistaitojen kehittaminen asiantuntijaorganisaatiossa vaatii proses-
simaista tyoskentelya, silla nama taidot eivat kohene yksittaisella koulutuksella.

Esimies- ja alaistaitojen kehittaminen edellyttdd koko organisaation rakenteiden
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ja toiminnan tarkastelua. Organisaation ja johtamisjarjestelman tasoilla on luo-
tava esimies- ja alaistaitojen kehittamisen rakenteelliset ja asenteelliset edelly-
tykset. Johtamistasolla on varmistettava, etta esimieskayttaytymisella annetaan
mahdollisuus alaistaitojen kehittymiseen. Tydntekijatasolla kehitetdan varsinai-

sia alaistaitoja. (Keskinen 2012.)

Kehittdmistoiminnan haasteisiin liittyy eri toimijoiden mukaan saaminen. Saate-
taan helposti olettaa, etta tarkeaan hankkeeseen I6ytyy automaattisesti innok-
kaita osallistujia. Valitettavasti kdytannossa arjen kiireet ja erilaiset intressit voi-
vat johtaa vahaiseen sitoutumiseen, ja tasta syysta toimijoiden osallistamiseen
tulisikin olla selkea suunnitelma. Osallistumista ei saisi korostaa ilman todellista
halua aitoon yhteistoimintaan, joten yrityksen johdon tulee ottaa tyontekijoiden
mielipiteet huomioon kehittamissuunnitelmaa tehtaessa. (Toikko & Rantanen
2009, 8.)

Uusi kehittamishanke herattaa alkuvaiheessa kiinnostusta ja innostusta, minka
seurauksena prosessi kaynnistyy hyvin vahvistaen samalla tydyhteison kiinteyt-
ta ja tyomotivaatiota. Alkuvaiheen jalkeen on vuorossa kehittamistyon vaativin
osuus eli se, kun puheista taytyy siirtya tekoihin. Asioista ei voida loputtomiin
vain keskustella tai kuunnella kouluttajan ehdottamia kehittamistavoitteita, vaan
suunnittelu tulee vieda kaytantdon. Yleensa tassa vaiheessa vastaan tulevat
yksildlliset, yhteisolliset ja organisatoriset haasteet, kuten asioiden muuttamisen
tydlays. Keskeinen osa kehittamisprosessin etenemisessa on muutoksen tar-
peellisuus eli syy muuttaa aiempia toimintatapoja. Kehittamisen kohde tulee
kokea tarpeelliseksi organisaation jokaisella tasolla, eika se saa jaada esimer-

kiksi yksittaisen henkildon kiinnostuksen varaan. (Jarvinen 2001, 128-129.)

Viparon kehittamispaivan kehittdmiskohteiden seka toimenpide-ehdotusten
vienti kaytantdéon alkoi heti kehittamispaivan jalkeen elokuussa 2012 ja jatkuu
edelleen vuonna 2013. Osa toimenpide-ehdotuksista voitiin muuttaa kertatoi-
menpiteelld. Syksysta 2012 alkaen Viparon kuukausipalkkaisessa tydosuhteessa
olevat tulkit ovat suunnitelleet tydaikansa itse. Opiskelutulkkauspaikoille perus-
tettiin tulkkiringit, jotka sopivat tydvuorot keskenaan. Ajatus tulkkien omatoimi-

sesta tydajan suunnittelusta syntyi jo ennen kehittamispaivaa, mutta se jalkau-
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tettiin osaksi Viparon toimintaa kehittdmispaivan yhteydessa. Heti syksysta
2012 alkaen valmistautumisajasta on sovittu henkilostopaallikon sijaan tulkkiva-
littdjan kanssa. Tulkkivalittajalla on oikeus myontaa valmistautumisaikaa puolet
tulkkauksen kestosta, ja mikali tulkki tarvitsee tata pidemman ajan, valittaja hy-
vaksyttaa asian tulkin lahiesimiehellda. Vuoden 2013 alusta alkaen kuukausi-
palkkaisessa tydsuhteessa olevat tulkit ovat anoneet IKE-paivat eli itsensa ke-
hittamisen paivat henkilostopaallikon sijaan omalta lahiesimieheltdan. Lisaksi
sovittiin, ettd nailta paivilta kirjoitetaan lyhyt raportti tydyhteisolle luettavaksi.
Tavoitteena on, etta raportit tullaan jatkossa tallentamaan suunnitteilla olevalle
Viparon sisaiselle verkkoalustalle. Vuoden 2013 alussa paatettiin, etta kehitys-
keskustelut ja tyonseuranta koskee kaikkia tyontekijoita riippumatta tyésuhteen-
ja tehtavan laadusta. Viparon sisaisia tiedotteita on alettu yha useammin julkai-
semaan viittomakielisina videoina, jotta kaksikielisen tydyhteison toteuttaminen

ei ulotu ainoastaan yhteisiin tapaamisiin ja viittomakielisiin videopuheluihin.

Osa kehittamiskohteista vaatii enemman aikaa toteutuakseen, eikd niitd voida
ratkaista kertatoimenpiteelld. Viparon perehdytysoppaan ja kummitulkkitoimin-
nan sisaltdja on alustavasti hahmoteltu. Tavoitteena on, ettd nama valmistuvat
kevaan 2013 aikana, jotta ne voidaan jalkauttaa kesalla 2013. Palautteen ke-
raamisen parantamiseksi aiotaan kehittaa jo kaytdssa olleita palautelomakkeita.
Palautteen keraaminen tulkkaukseen liittyen on haastavaa, ja parhainta tapaa
sen toteuttamiseksi pohditaan edelleen. Viparoon perustettiin vuoden 2012 lo-
pulla taitotasoryhma, jonka tehtavana on luoda tyoyhteisdlle tydkalu osaamisen
arviointia ja palautteen antamista varten. Palaute kertoo siita, etta tyontekijoista
valitetdan ja toimintaa halutaan kehittda edelleen. Alaistaitoinen tydntekija halu-
aa panostaa seka palautteen antamiseen etta vastaanottamiseen. Han tiedos-
taa palautteen perustuvan luottamukseen ja kunnioitukseen tydkaveria kohtaan.
(Aarnikoivu 2010, 126.)
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6 ALOITTELEVA JOHTAJUUS JA ALAISTAIDOT

Luvussa kuusi keskityn omaan aloittelevaan johtajuuteeni ja sen toteuttamiseen
Viparon Turun tiimissa. Kasittelen myds alaistaitoja ja niiden toteuttamista, silla
olen tutkinut niitd koko Viparon organisaation tasolla. Opinnaytetydni painopiste
on alaistaidoissa ja niiden kehittdmisessa alaisten nakdkulmasta. Alais- ja joh-
tamistaidot ovat kuitenkin vahvasti sidoksissa toisiinsa, joten tastakin syysta
kasittelen luvussa kuusi johtajuutta omaan esimiesasemaani pohjautuen. Lisak-
si kasittelen jaettua ja keskustelevaa johtajuutta seka tydnohjausta ja kehitys-
keskusteluja. Pidan naita tarkeana osana tuoretta johtajuuttani seka alaistaito-

jani.

6.1 Esimiestyd Viparon Turun tiimissa

Esimiestyd on vaativaa, silla siihen kuuluu vastuu ihmisista, tyon laadusta ja
tuloksesta. Esimiestehtavassaan aloittava johtaja toimii heti oikeiden ihmisten
kanssa ja vaikuttaa heidan motivaatioonsa, tydhyvinvointiinsa ja tehokkuuteen-
sa. Aloittelevan esimiehen on tarkeaa muistaa, etta alaiset eivat ole harjoittelu-
kappaleita. (Surakka & Laine 2011, 203.) Tasta huolimatta esimiehen on mie-

lestani uskallettava johtaa ja tehda paatoksia.

Siirtyessani syksylla 2012 vastaavan tulkin tehtavasta alue-esimiehen tehta-
vaan sain alaisikseni koko Viparon Turun tiimin eli nelja viittomakielen tulkkia.
Vuoden 2013 alussa sain viela yhden alaisen lisaa. Tilanne on aina haasteelli-
nen, kun tyontekijana tai asiantuntijana toiminut henkild nimetaan esimieheksi
oman tyOyhteisdnsa sisalta. Roolinvaihdos on haaste seka esimiehelle itselleen
ettd koko tyoyhteisodlle. Roolinvaihdoksen myo6ta esimies ei voi enaa ajatella
asioita pelkastaan yksittaisen tyontekijan kannalta, vaan hanen tulee aina tar-
kastella koko tyOyhteison seka sen yksildiden toimintaa laajemmasta nakdkul-
masta. Esimiehen tulee kohdella uusia alaisiaan tasapuolisesti, eivatka aiem-

mat tyotoverisuhteet saa vaikuttaa esimiehen suhtautumiseen tydyhteisdssa.
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Alaisille uusi tilanne saattaa olla hammentava, silla aiemmin tydntekijan roolissa
sallitut toimintatavat eivat valttamattd ole suotavia esimiesroolissa toimivalle
henkildlle, ja heista saattaakin tuntua silta, etta entisestda mukavasta tyotoverista
on tullut jollakin tavalla etdinen. Onnistuneissa roolinmuutoksissa tydyhteison
jasenet ymmartavat esimiehen roolin ja sen mukanaan tuomat muutokset seka
tukevat esimiesta uudessa tehtavassaan. (Jarvinen 2001, 66-67.) Alaistaitoinen

tydntekija omaa roolitietoisuuden ja -ymmarryksen (Aarnikoivu 2010, 91).

Esimiehen tulee osata sopivassa suhteessa seka keskustella ettad johtaa. Kes-
kustelun avulla esimies valittaa tietoa, motivoi ja yllapitaa avointa ilmapiiria. Toi-
saalta esimiehen pitaa valilla kayttaa valtaa ja tehda paatoksia, silla liika henki-
[6ston kuuleminen saattaa aarimmillaan hairita tyontekijdiden tyérauhaa. (Jarvi-
nen 2001, 16.) Ammatillisen asenteen ja roolin lisaksi esimiehen tulee kayttaa
tydssaan omaa persoonallista minuuttaan ja olla valittdmassa vuorovaikutuk-
sessa alaistensa kanssa (Jarvinen 2001, 141). Tasapainoilu avoimen vuorovai-
kutuksen ja johtamisen valilla vaatii erityista tarkastelua varsinkin silloin, kun
henkild on roolinvaihndoksen mydta siirtynyt tyokaverista esimieheksi. Koen, etta
minun on nykyisessa asemassani kiinnitettdva aiempaa enemman huomiota
siihen, milla tavalla itse viestin ja miten motivoin alaisiani avoimeen keskuste-
luun. Esimies-alaissuhteessa vuorovaikutus on haastavampaa kuin kahden sa-
massa tehtavassa toimivan tydntekijan valinen vuorovaikutus. Haastavamman
siitd tekee se, etta esimiehen tehtavana on johtaa alaisen tyota ja alaisen tehta-
vana on auttaa sekd esimiesta ettd itsedan onnistumaan. (Silvennoinen &
Kauppinen 2007, 75.) Viparon tydyhteisolle helmikuussa 2012 esitetyn yksittai-
sen alaistaitokysymyksen analysointi osoitti sen, etta tutkittavien mainitsemista
alaistaidon keinoista suurin osa kohdistui juuri tydyhteis66n suuntautuvaan vuo-
rovaikutukseen. Tyodyhteisolla tarkoitettiin analyysissa seka tydkavereita etta
esimiehid. Vastauksissa mainittiin esimerkiksi avoimuus johtoa ja tydyhteis6a

kohtaan.
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6.2 Keskusteleva johtaminen ja jaettu johtajuus

Perinteinen johtaja on aiemmin ilmaissut voimansa ottamalla asiat haltuun ja
alistamalla muut oman tahtonsa alle. Valitettavasti tallaisen johtamisen seura-
uksena alaiset tekevat vain sen, mita kasketaan ja sen, mihin johtajan valvonta
heidat pakottaa — eivat yhtdan enempaa. Nykyisissa asiantuntijaorganisaatiois-
sa tarvitaan kuitenkin sitoutuneita, oma-aloitteisia, luovia ja innostuneita tyonte-
kijoita, jotka ottavat jokaisen asiakkaan ja tyétilanteen tuoreella tavalla huomi-
oon. (Juuti 2010, 33-34.) Pyrin esimiesty0ssani keskustelevaan johtamiseen,
silld koen, ettd sen avulla tydntekija viihtyy paremmin tyéssaan ja on haluk-

kaampi kehittdamaan seka tyotaan etta tyoyhteisdaan.

Keskusteleva johtaminen liittyy vahvasti yhteiskunnassamme vallitseviin demo-
kraattisiin arvoihin ja uskomuksiin. Sen tavoitteena on yhdistaa ihmisten toimin-
nat yhteisten paamaarien suuntaisiksi, ja siksi sen on todettu olevan lansimais-
sa tuloksellinen tapa johtaa. Keskusteleva johtaminen on hyvaa ihmisten johta-
mista, mielekasta tunteiden huomioon ottamista, henkild- ja ratkaisukeskeista
palvelutoimintaa, dialogin kaymista seka eettista toimintaa, joka ilmenee toisen
ihmisen kohtaamisessa. (Juuti 2010, 25-36.)

Koen, ettei keskustelevan johtamisen toteuttaminen ole aina helppoa, silla ih-
misten valisessa vuorovaikutuksessa on aina omat haasteensa. Olipa tilanne
kuinka monimutkainen tai vaikea tahansa, on esimiehen hyva pitda mielessa
vuorovaikutuksen perusperiaatteet. Ensinndkin esimies ja alainen luovat yhdes-
sa johtamistilanteet eli johtaminen on aina heidan yhteinen tuotoksensa. Toi-
seksi esimiehen tulee havaita, etta heilla on yhdessa paljon enemman voimava-
roja ja osaamista ongelmanratkaisuun kuin kummallakaan yksindan. Kolman-
neksi esimiehen on suhtauduttava ongelmiin ongelmina — ei ihmisina. Mikali
esimies muistaa taman, han huomaa, etta esimies ja alaiset ovat saman jouk-
kueen jasenia, jotka ratkovat yhdessa kyseista ongelmaa. Neljanneksi esimies
voi jalostaa toisen osapuolen nakdkulmaa kielellisten strategioiden avulla, silla

laadultaan korkeatasoinen vuorovaikutus on kannattavaa. (Juuti 2010, 32-33.)
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Sanotaan, ettd johtaminen on parhaimmillaan silloin, kun se on jaettua. Tall6in
keskustelut ovat sellaisia, ettei kukaan ryhman jasenistd ota selkeaa auktori-
teettiasemaa tai kayttaydy, kuten olisi kaikkitietava. Parhaimmillaan kaikki osa-
puolet osallistuvat keskusteluun, ja rooleja seka mielipiteitd voidaan vaihtaa
tydskentelyn kuluessa. Talldin jokainen voi vuorollaan seka kysya ettd antaa
neuvoja. (Juuti 2010, 44.) Mielestani edella esitelty keskusteleva johtaminen on
vahvasti sidoksissa jaettuun johtajuuteen ja sen toteuttamiseen. Koen jaetun
johtajuuden ehdottomasti tavoittelemisen arvoiseksi tilaksi, mutta samalla ym-
marran, ettd sen saavuttaminen vaatii pitkajanteista tyota koko organisaation

tasolla.

Todellinen jaettu johtajuus, jossa kaikki ryhman jasenet ovat yhta aktiivisia kes-
kustelijoita, on harvinaista. Omien mielipiteiden esittaminen vaatii rohkeutta, ja
tydyhteisOn jasenet saattavat helposti ottaa passiivisen seurailijan roolin ollak-
seen kohteliaita. Esimiehen on kaikin tavoin pyrittava siihen, ettd jokainen ryh-
man jasen uskaltaisi ottaa vastuuta, luoda uusia ideoita toiminnan kehittamisek-
si ja avoimesti kyseenalaistaa auktoriteetteja. (Juuti 2010, 44-46.) Luotettavuus
ja rehellisyys kuuluvat seka alais- ettd esimiestaitoihin (Aarnikoivu 2010, 93).
Luottavassa suhteessa tydntekija uskaltaa ottaa puheeksi oman osaamisensa
puutteet ja ehdottaa itse esimerkiksi lisdkouluttautumista. Luottamus vaikuttaa
merkittavasti siihen, miten rehellisesti tyontekija uskaltaa kertoa esimiehelleen
my0s henkildkohtaisista asioistaan luottaen siihen, ettei esimies kerro niita
eteenpain. (Laine 2010, 37.)

6.3 Tyonohjaus keskustelevan organisaation tukena

Tyon kehittamisessa on otettava huomioon tydelaman ja tydpaikan muuttuvat
rakenteet ja jatkuvasti tarkentuva perustehtava. Kehittdmisen tavoitteena on
oltava se, ettad tyoyhteiso ja siella tyoskenteleva yksild seka ryhma kykenevat
keskustelemaan kaikista esille tulevista asioista. Taman paivan tydyhteisdjen
haasteisiin haetaan tukea tydnohjauksesta, joka voi toimia tyon kehittamisen

menetelmana. (Innanen & Rovio 2010, 105.) Tyonohjaus on saanndllisesti tois-
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tuva, pitkdkestoinen ohjaus- ja vuorovaikutusprosessi, jossa ohjattavat tarkaste-
levat omaa yksildllista tapaansa tehda tyota. Tydnohjauksessa oleellista on ih-
mettely, kysyminen ja uudelleen arviointi. Vuorovaikutukselle pyritdan luomaan
mahdollisimman turvallinen ilmapiiri, jossa jokaisella osallistujalla on mahdolli-
suus tutkia omia toimintatapoja, tyon viitekehysta ja toimintaymparistéa. Tyon-
ohjaus voidaan toteuttaa joko yksil6- tai ryhmamuotoisena erilaisilla kokoon-
panoilla. (Innanen & Rovio 2010, 105-106.)

Tybnohjausta tarkastellaan valitettavan usein vain yksittaisen tyontekijan tuke-
misen nakokulmasta, eika sen toteuttamista koko tydyhteison kehittamisen vali-
neena ole tutkittu kovinkaan paljon. Joskus tydnohjauksen epaillaan jopa olevan
paikka, jossa tyOntekijoita ymmarretaan loputtomasti etenemattd kuitenkaan
organisaation tavoitteiden suuntaisesti. (Innanen & Rovio 2010, 108-109.) Vipa-
ron Turun tiimi osallistuu kuukausittain hyvaksi havaittuun tydyhteisétyonohja-
ukseen. TyoOyhteisotydnohjauksella tarkoitetaan ohjausta, johon osallistuu tar-
koituksenmukainen toiminnallinen kokonaisuus tyOyhteisodsta, joka tassa tapa-
uksessa on Turun Viparossa kokopaivaisesti tyoskentelevat tulkit. Tydyhteison
tydnohjauksen tavoitteena on auttaa tiimin jasenia tarkastelemaan tydtapojaan
ja tyoyhteison kulttuuria seka toimimaan entistd paremmin yhdessa. (Innanen &
Rovio 2010, 107.)

Tyoyhteisétydnohjauksen lisdksi voidaan pitda esimiesten tydnohjauksia, jotka
voidaan toteuttaa yksild- tai ryhmaohjauksina. Esimiestason tyénohjauksessa
voidaan pohtia johtamistydhon liittyvia kysymyksia, selkiyttdd moninaista toimin-
taymparistda ja keskustella tyopaikan ihmissuhteista seka johtajuuden haasteis-
ta. Taman tyyppisen tydnohjauksen tavoitteena on usein selkiyttaa tyon sisaltdéa
jatkuvan reflektoinnin avulla seka kehittaa esimiehen tutkivaa tyootetta. (Inna-
nen & Rovio 2010, 106-107.) Esimies ei valttamatta paase johtamansa ryhman
avulla reflektoimaan suoraan omaa onnistumistaan johtajana, silla tama ryhma
ei ole esimiehen vertaisryhma. Ryhma voi toki edesauttaa paremman tietoisuu-
den rakentamista, mutta esimies tarvitsee oman vertaisryhman luodakseen
ymmarrystd ja kasvattaakseen itsetuntemusta. Vahvuuksien tunnistaminen
mahdollistaa esimiehen voimaantumisen ja tietoisuus omista heikkouksista aut-

taa hyvaksymaan sen, etta esimieskin saa olla epavarma. (Salmi, Rovio & Nik-
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kola 2010, 83.) Voimaantumisella tarkoitetaan yksilon seka tydyhteison kykyjen,
mahdollisuuksien ja vaikutusvallan lisdantymista. Voimaantuminen on aina hen-
kilokohtainen prosessi ja se on myds liitettavissa alaistaitojen kehittymiseen.
(Aarnikoivu 2010, 17.) Yksilotydnohjauksessa minulla on mahdollisuus tarkas-
tella itseani aloittelevana johtajana ja pohtia sellaisiakin asioita, joilla ei ole suo-

tavaa kuormittaa alaisia.

6.4 Alaistaitojen kehittdminen osana esimiesty6ta

Alaistaitojen haasteena on se, ettei niiden kehittaminen perustu velvollisuuteen.
Alaistaidoissa on kyse asenteesta, jonka mukaisesti tyontekija haluaa tuottaa
hyvinvointia seka itselleen ettd muille. Alaistaitoja ei siis voi varsinaisesti opet-
taa konkreettisina taitoina, vaan niiden toteuttaminen edellyttda tyontekijan
omaehtoista sitoutumista, oivaltamista ja voimaantumista. (Aarnikoivu 2010,
90.) Hyvalla esimiestyolla voi edesauttaa hyvien alaistaitojen toteuttamista ja
painvastoin, silla alais- ja esimiestaidot ovat vahvasti sidoksissa toisiinsa kay-
tannon arjessa. Alaistaito kehittyy tyotaidon ohella tydkokemuksen karttuessa,
mutta se edellyttdd selkeaa, aktiivista ja laadukasta esimiestyota (Keskinen
2005b, 26). Myds esimiehelle on hyotya alaistaitojen hallitsemisesta, silla esi-

mieskin on usein jonkun alainen seka tydyhteisén jasen (Aarnikoivu 2010, 69).

Alaistaitojen kehittdminen on seka alaisten etta esimiesten vastuulla. Esimies-
alaissuhteen alkaessa esimiehen on perehdytettava tyontekija tyotehtaviin, tyo-
ymparistoon ja tyOyhteis6on. Jatkossa esimies voi yllapitaa tyontekijan hyvia
alaistaitoja selkiyttamalla jatkuvasti perustehtavaa ja sen tavoitteita, priorisoi-
malla tydtehtavia sekad antamalla palautetta. Tyon tavoitteiden ja toimenkuvien
selkeyttamisessa voidaan kayttda tukena myods ulkopuolista asiantuntijaa esi-

merkiksi osallistumalla tydyhteisétyonohjaukseen. (Keskinen 2005b, 25.)

Tyontekijan vastuulla on toimia aktiivisessa yhteistydssa seka esimiehensa etta
kollegoidensa kanssa niin, etta tydtehtavat tulevat hyvin hoidetuiksi. Tydntekija

on itse vastuussa vastuullisen asenteensa yllapitamisesta tyotdan kohtaan.
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(Keskinen 2005b, 25.) Itsedan johtava alaistaitoja omaava tyontekija myos tie-
dostaa vastuunsa: han ymmartaa elavansa sellaista elamaa, jonka on omilla
valinnoillaan aikaansaanut ja jota itse luo jatkuvasti tekemalla uusia valintoja.
Taten tyontekija ymmartaa, etta hanella itsellaan on suurimmat mahdollisuudet
vaikuttaa esimerkiksi hyvinvointiinsa. Hyva alainen osaa suhtautua esimieheen
realistisesti tiedostaen, ettd esimiehella on rajalliset vaikutusmahdollisuudet,
eikd hankaan pysty ihmeisiin. (Aarnikoivu 2010, 91, 107.) Esimies voi tukea
tydntekijoita vastuullisen asenteen muodostumisessa antamalla heille riittavasti
tietoa tydtehtaviin liittyvistd muutoksista ja ottamalla heitd mukaan paatdksente-
koon. Esimiehen on tarkeaa edistaa alaistensa yhteisvastuun kehittymista, silla

se on olennainen osa alaistaitoa. (Keskinen 2005b, 25-26.)

Alaistaidot ovat pitkalti yhteistyota. Alaisella tulee olla halu kehittaa yhteistyota
ja vastaavasti esimiehelld tulee olla taito mahdollistaa yhteistyd. Alainen on
oman tydnsa asiantuntija, joten hanella saattaa olla esimiestd enemman tietoa
tydsuoritukseen vaikuttavista tekijoista. Alaisen vastuulla on kertoa esimiehel-
leen tyohon liittyvistd kehitysideoista ja esimiehen vastuulla on tarttua naihin
ideoihin ja harkita niiden toteuttamismahdollisuuksia. (Keskinen 2005b, 26.)
Oman tydn kehittdmisessa on kyse pienista arkisista oivalluksista, jotka helpot-
tavat tydn suorittamista tai sen tuloksia. Tavoitteena ei ole luoda mullistavia
keksintdja, vaan lisata tyontekijan tyon hallinnan tunnetta ja sita kautta rakentaa

myos paremmin toimivaa tydyhteiséa. (Moilanen 2001, 33.)

Alaistaitojen kehittamisesta hyotyvat seka esimiehet ettd alaiset. Esimiestydn
antoisuuteen, palkitsevuuteen ja tuloksellisuuteen vaikuttaa paljolti se, millaisia
alaistaitoja tyontekijat toteuttavat. Esimiestyd on mielekasta, mikali alaiset edel-
lyttavat itseltdan jatkuvaa aktiivista yhteistydosuhdetta sekd esimiehen etta kolle-
gojen kanssa ja samalla pyrkivat asetettuihin tavoitteisiin perustehtavan suorit-
tamisen ohella. Tyontekijan nakdkulmasta tarkasteltuna on olennaista se tapa,
jolla tydntekija suhtautuu tehtavaansa, kollegoihinsa ja esimieheensa. Tydsuori-
tuksen laatuun vaikuttaa ammattitehtavasta suoriutumisen ohella myods se, mi-
ten vastuullisesti tyontekija hahmottaa osallisuutensa koko tydyhteison tdiden
etenemiseen ja se, miten tyontekija edistaa yhteistyota tydonsa kannalta olen-

naisten tahojen kanssa. (Keskinen 2005b, 25.) Passiivinen tyontekija on enem-
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man esimiehen johtamistaitojen varassa, kuin aktiivinen ja aloitteellinen tyonte-
kija (Vesterinen 2010, 117). Viparon tydyhteisolle helmikuussa 2012 esitetyn
yksittaisen alaistaitokysymyksen analysointi osoitti sen, etta tutkittavien mainin-
noista ainoastaan hyvin pieni osa kohdistui ammatillisen kasvun luokkaan. Ky-
seinen tulos hieman huolestutti minua seka tutkijana etta esimiehena, silla tassa
luokassa korostuvat aktiivinen ote tyopaikalla ja avoimuus uusia asioita koh-
taan. Elokuussa 2012 jarjestetyn kehittamispaivan aikana tydntekijat olivat kui-
tenkin hyvin aktiivisia, ja tuottivat runsaasti erilaisia kehittamisehdotuksia seka

konkreettisia toimenpide-ehdotuksia.

Kehityskeskustelu on alaisen ja esimiehen valinen keskustelu, jonka tulee olla
tavoitteellinen, ennalta suunniteltu, sdanndllisesti toistuva ja luottamuksellinen.
Kehityskeskustelu ei korvaa esimiehen paivittaisjohtamista, mutta se on yksi
esimiehen tarkeimpia tydkaluja. (M. Sonck, luentomuistiinpanot 19.5.2012.) Ke-
hityskeskustelu on myds tapa kirkastaa tyontekijan perustehtavaa ja parhaim-
millaan siina poistetaan tydhon liittyvia epaselvyyksia seka luodaan aitoa ym-
marrysta tydyhteison sisalla (Kaivola 2003, 152-154). Alaistaidot omaava tyon-
tekija ymmartaa kehityskeskustelun olevan tarkea paikka vaikuttaa ja tuoda
omia nakemyksiaan esille (Aarnikoivu 2010, 129). Onnistuneen kehityskeskus-
telun on todettu parantavan alais-esimiessuhteen laatua ja tukevan tyohyvin-
vointia. Kehityskeskusteluissa yhdistyvat tyontekijan arki ja organisaation stra-
tegiasta johdetut tavoitteet, joten esimiehellda on mahdollisuus keskustelun avul-
la sovittaa yksittaisen tyontekijan tavoitteita koko organisaation linjaan. (Surak-
ka & Laine 2011, 158.) Alais- ja esimiestaitojen kohdatessa kehityskeskuste-
luissa Viparossa olisi tarkeaa kasitella itse tulkkausosaamisen lisaksi myds
muuta osaamista, kuten alaistaitoja ja kannustaa tyontekijaa itsensa johtami-

seen.
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7 POHDINTA

Opinnaytetyon tavoitteena oli selvittaa, mita viparolaiset ajattelevat alaistaidois-
ta, ja herattaa yleista keskustelua seka tydyhteison sisalla etta sen ulkopuolella.

Luvussa seitseman pohdin opinnaytetydprosessia ja siitéa saatuja tuloksia.

7.1 Keskeisimmat tutkimustulokset

Ensimmaiseen tutkimuskysymykseeni, mita viparolaiset voivat omasta mieles-
taan tehda tullakseen johdetuiksi hyvin, sain hyvin monipuolisia vastauksia, mi-
ka yllatti minut positiivisesti. Tutkittavat tuottivat lyhyessa ajassa yhteensa 175
alaistaidon maaritelmaa, jotka analysoin kahdella tavalla. Ensimmainen analyy-
si kertoi, etta viparolaisista selva enemmistd (81 %) oli sitd mielta, etta heilla on
paljon mahdollisuuksia vaikuttaa johtamisen onnistumiseen. He mainitsivat vas-
tauksissaan lukuisia erilaisia keinoja, joita he voivat kayttaa tullakseen johde-
tuiksi hyvin. Toinen analyysi kertoi, etta yli puolet (68 %) tutkittavien mainitse-
mista keinoista kohdistui tydyhteis6on suuntautuvaan vuorovaikutukseen ja yh-
teisOllisyyteen. Tallainen tulos antaa viitteita siita, etta etajohtamiseen ja hajau-
tetun organisaation yhteisdllisyyteen tulee panostaa entistd enemman. Yllatta-
vaa on samaisen analyysin tulos siita, etta tutkittavien mainitsemista keinoista
ainoastaan 19 % kohdistui ammatilliseen kasvuun. Mainintojen vahaisyys saat-
taa viestia vahvasta sitoutumisesta tydhon ja siita, etta tyon itsessaan ajatellaan
tuottavan ammatillista kasvua. Tyon jatkotutkimuksena olisi mielenkiintoista sel-
vittaa se, etta pitavatkd viittomakielen tulkkauspalvelualalla tydskentelevat hen-
kilot itsensa kehittamista automaationa tai nahdaanko itsensa kehittaminen yli-

paansa nykyisessa tydomaailmassa tyohon kiinteasti kuuluvana osana.

Toisen tutkimuskysymykseni, millaisia alaistaitoja Viparon tyoyhteisé toteuttaa
ja mita alaistaitoja viparolaisten tulisi kehittaa, vastaukset saatiin kehittamispai-

vaa edeltaneesta kyselysta seka kehittdmispaivasta ja sen jalkeen alkaneesta
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jalkauttamisesta. Kehittamispaivan aikana tydyhteisd pohti teemoittain kehitta-
miskohteita ja teki konkreettisia toimenpide-ehdotuksia. Osa toimenpide-
ehdotuksista voitiin muuttaa kertatoimenpiteella, mutta osa kehittamiskohteista
vaatii tydstamista edelleen. Opinnaytetyon tekijana olen yllattynyt siita, kuinka

mittavia muutostarpeita tyoni nosti esille.

7.2 Alaistaitotutkimuksen hyddynnettavyys ja merkitys

Alaistaitojen tuntemuksesta on todettu hyotyvan seka alaisten etta yrityksen
johdon. Alaiselle alaistaitojen tuntemus mahdollistaa itsensa ja suoriutumisensa
tarkkailun. Esimiehelle alaistaitojen tuntemus on apuvaline johtamiseen seka
tyotiimin tehokkuuden parantamiseen. (Kallioinen 2008, 2.) Hyddyllisyydestaan
huolimatta olen monesti pohtinut sita, annetaanko nykyajan tydyhteisoille mah-
dollisuus pysahtya pohtimaan alaistaitoja, ja onko alaistaitojen kehittamiselle
olemassa riittavasti resursseja. Alaistaitojen kehittdminen ei tapahdu itsestaan,
eika siihen riitd yksittainen koulutuspaiva. Haasteena on saada koko tydyhteiso
ymmartamaan, mita pitkalla kehittdmistydlla voidaan saavuttaa. Alaistaitojen
kehittdmiseen tarvitaan koko tydyhteis6a — seka alaisia etta esimiehia. Yhden
asiasta innostuneen opinnaytetyontekijan voimin ei saada aikaan isoja muutok-
sia, mutta laajemman osallistumisen myota saavutetaan vaikuttavia tuloksia.
Lisaksi monien projektien yhteydessa korostetaan sita, ettei yksisuuntainen tu-
loksista tiedottaminen riitd, silld hyvien kaytantdjen omaksuminen edellyttda

aina monipuolista prosessia (Toikko & Rantanen 2009, 159).

Kehittamistoiminnan ratkaisevana tekijana voidaan nahda tulosten siirrettavyys.
Hyvina kaytantdind nahdaan usein sellaiset kehitetyt menetelmat, jotka ovat
lahes suoraan siirrettavissa toiseen ymparistoon. Toisaalta voidaan korostaa
jokaisen organisaation ja kehittamisprosessin ainutlaatuisuutta, jolloin nahdaan,
ettd muualla kehitettya voi olla vaikea jalkauttaa erilaiseen toimintaymparistoon.
Kehittamistoiminnan tulokset ovat kontekstisidonnaisia, mutta tutkijan tehtavana
on tuoda esille konteksti niin lapinakyvasti, ettd muut organisaatiot voivat itse

arvioida tulosten siirrettavyyttd omaan tydyhteisédonsa. (Toikko & Rantanen
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2009, 126.) Juuri tasta syysta olen esitellyt opinnaytetydn alussa Viparon orga-
nisaation hyvin tarkasti. Uskon, etta viittomakielen tulkkauspalvelualan organi-
saatioiden sekad myds alan ulkopuolisten tahojen on taten mahdollista arvioida

tulosten hyddynnettavyytta omassa tyoyhteiséssaan.

Alaistaitoja koskevan kehittamistyon jatkotutkimuksena olisi kiinnostavaa toteut-
taa seurantatutkimus alaistaitojen ilmenemisesta ja niiden vaikutuksesta koko
tydyhteisdon. Lisaksi olisi mielenkiintoista selvittda, miten tyon prosessinkuva-
ukset palvelevat alaistaitojen kehittymista, ja mika on hiljaisen tiedon merkitys
seka alais- etta johtamistaitojen kehittymisessa. Tutkijana pohdin sita, pitaisikod
Viparon tydyhteison sisalla selkiyttaa perustehtavia ja tyon tavoitteita, silla tutkit-
taville oli vaikeaa pohtia, mika tydssamme on ekstraa ja minka katsotaan kuulu-
vaksi perustydohon. Jatkotutkimuksena olisi hyddyllista selvittaa, mita viittoma-
kielen tulkkausalalla pidetaan perustyohon kuuluvana, ja mika nahdaan ylimaa-
raisena lisanad. Olettamukseni on, ettd tutkimustulokset tulisivat eroamaan sen
perusteella, onko tydntekija tuntiperusteisessa vai kuukausipalkkaisessa tyo-
suhteessa. Mielestani perusolettamuksen tulisi olla se, etta viittomakielen tulkin
tydhon kuuluu muutakin kuin pelkkaa tulkkausta, silla tydskentely tapahtuu ny-

kyaan osana tyoyhteisoja.

7.3 Tutkimusosan luotettavuus ja tutkijan eettisyys

Tieteellisessa tiedossa on keskeista luotettavuus. Luotettavuutta tulee arvioida
tutkimusmenetelmien, tutkimusprosessin ja tutkimustulosten kannalta. Laadul-
listen tutkimusten luotettavuutta lahestytaan yleensa reliabiliteetin ja validiteetin
sijasta vakuuttavuuden kasitteen avulla. Kehittamistoiminnassa luotettavuus on
ennen kaikkea kayttokelpoisuutta eli sita, etta kehittdmistoiminnan yhteydessa
saatu tieto on todenmukaisuuden lisaksi hyodyllista. (Toikko & Rantanen 2009,
121-122.) Olen pyrkinyt opinnaytetyoni kirjallisessa osiossa lapinakyvyyteen ja
kuvannut tutkimusmenetelmat, tutkimusprosessin ja tutkimustulokset mahdolli-

simman tarkasti.
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Opinnaytetyoprosessin aikana olen usein pysahtynyt pohtimaan sita, miten tut-
kimuksen kulkuun ja tuloksiin vaikuttaa se tosiasia, ettd olen osa tutkimaani
tydyhteis6a. Tutkittaville on aina aineistoa keratessa painotettu sita, ettei heidan
vastauksiaan tulla kasittelemaan niin, etta vastaajat olisivat tuloksia esitellessa
tunnistettavissa. Olen ollut koko tutkimusprosessin aikana hyvin tarkka siita,
etten paljasta saamastani aineistosta mitdan yksittaisille tydyhteison jasenille.
Lisaksi olen esitellyt tutkimustuloksia ainoastaan koko tydyhteison lasna olles-
sa, enka nain ollen ole asettanut tyon tilaajaa erityisasemaan. Tutkijana olen
pyrkinyt olemaan neutraali, enka ole antanut tydyhteisdn jasenen roolini vaikut-
taa tutkimuksen kulkuun. Opinnaytetydprossin alkuvaiheessa kaytiin kolmikan-
taneuvottelu opinnaytetyon tekijan, toimeksiantajan edustajan ja oppilaitoksen
ohjaavan opettajan valilla. Lisaksi edellda mainittujen henkildiden toimesta alle-

kirjoitettiin sopimus opinnayteyhteistyosta.

Tutkimusaineistoa kasiteltdessa ja analysoitaessa olen hyddyntanyt taustatieto-
ja, joita minulle on tutkittavan tydyhteison jasenena kertynyt. Tutkimuksesta
saadut aineistot ja tulokset ovat harvoin yksiselitteisia. Tutkijalla on velvollisuus
tulkita niitd ammattitaitoonsa perustuen, silla koko aineiston julkaiseminen sel-
laisenaan on harvoin tieteellisesti perusteltua. (Clarkeburn & Mustajoki 2007,
71.) Tutkittavat vastasivat yksittdiseen alaistaitokysymykseen suurimmaksi
osaksi luetelmaviivoilla, jolloin vastaukset olivat hyvin tiivistetyssd muodossa.
Tyoyhteison ulkopuolisen tutkijan olisi saattanut olla vaikeampaa luokitella vas-
tauksia, silla taustatieto tydyhteisdn historiasta ja sen hetkisesta tilasta puuttuu.
Toisaalta tallaisessa tilanteessa on olemassa vahva ylitulkitsemisen vaara, joka
on tiedostettava tutkimuksen luotettavuutta arvioitaessa. Tyoyhteison tuotta-
masta aineistosta oli paikoitellen tunnistettavissa vastausten kirjoittaja. Yksittai-
sen alaistaitokysymyksen vastaukset tuotettiin kasin kirjoittamalla, jolloin saa-
toin tunnistaa yksittaisia tutkittavia kasialan tai kirjoitustyylin perusteella. Siirret-
tyani vastaukset sahkdiseen muotoon en enaa palannut tunnistettaviin vastauk-
siin. En antanut mahdollisen tunnistettavuuden vaikuttaa tutkimukseeni enka
itseeni millaan tavalla. Aineistoa olen sailyttanyt ainoastaan henkildkohtaisella
tietokoneellani, jotta kenelldakdan muulla ei ole edes vahingossa mahdollisuutta

paasta kasiksi aineistoon.
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Viparon henkilostolle jarjestetyn kehittdmispaivan aikana suoritin havainnointia
ja tein muistiinpanoja. Muistiinpanojen tekemisen on jo omalta osaltaan todettu
olevan eraanlaista esianalyysia. Tutkijan roolissa oleva henkilé valitsee jarjen
keinoin tutkimuksen kannalta keskeisen aineiston muistiinpanoiksi, eli valikoi
aineistoa. (Gronfors 2001, 136.) Kehittamispaivan aikana pyrin kirjoittamaan
muistiinpanoja laajasti ja mahdollisimman vahan valikoiden. Muistinpanojen te-
kemistani helpotti kannettava tietokone ja tutkittavien itsensa tekemat tarkat

muistiinpanot ryhmatydskentelyjen ajalta.

Tutkimuksen kohteena ollut Viparon tydyhteisd koostuu paaosin naispuolisista
tydntekijoista ja naisvaltaisuudella on todettu olevan merkitysta alaistaitoja mi-
tattaessa. Naiset osoittautuvat yleensa tutkimuksissa miehia tuotteliaammiksi
kysymyksissa, joihin annetaan vastaukset omin sanoin. (Keskinen & Rehnback
2005, 434.) Tutkittavien naisvaltaisuus ei mielestani vaikuta tutkimuksen luotet-
tavuuteen, silla tarkoituksena oli selvittda viparolaisten ajatuksia alaistaidoista ja
taten on luonnollista, ettd vastaukset saattoivat olla tuotteliaampia miesvaltai-
seen tydyhteisdon verrattuna. Vastausten monipuolisuus ei tosin viela kerro
siita, ettd toteutetaanko kyseisia alaistaidon keinoja arjessa vai osataanko ne
ainoastaan mainita sanallisella tasolla. Keskisen (2005a, 34) mukaan suppeasti
hahmotetut alaistaidot kertovat siita, etta tutkittava kokee rajallisiksi mahdolli-
suuteensa vaikuttaa omalla kayttaytymiselldan johtamisen onnistumiseen. Mie-
lestani paatelma ei ole yksiselitteinen, silla lukuisten alaistaidon keinojen mai-
nitseminen ei viela kerro siita, etta toteutetaanko keinoja ja huomioiko johto nii-

den toteuttamisen.

7.4 Opinnaytetyoprosessin itsearviointi

Noin puolitoista vuotta kestanyt opinnaytetydprosessi on ollut opettavainen.
Laadullista tutkimusprosessia onkin luonnehdittu eraanlaiseksi tutkijan oppimis-
prosessiksi, jonka aikana tutkijan tietoisuutta tutkittavasta ilmiosta ja sita ohjai-
levista tekijoista pyritdan kasvattamaan jatkuvasti (Kiviniemi 2011, 75). Olen

tiennyt pitavani itsenaisesta tydskentelysta, mutta samalla olen kaivannut aitoa



79

keskustelua ja ajatusten vaihtoa tutkimus- ja kehittamistyoni edetessa. Olen
saanut huomata, miten haastavaa on sitouttaa koko organisaatio ja tydyhteiso
tallaiseen mittavaan kehittamistyohon. Viittomakielen tulkkauspalvelualalla, ku-
ten varmasti muillakin aloilla, keskitytdan helposti ammattiosaamiseen ja kehit-
tamiseen eika valttamatta nahda alaistaitoja osana tydelamataitoja. Tutkijana ja
kehittajana minun olisi pitdnyt arvostaa omaa tyétani enemman heti opinnayte-
tydoni alusta alkaen seka markkinoida sitd systemaattisesti organisaatiomme

jokaiselle tasolle.

Tyon tilaajalla oli toiveena, ettd opinnaytetydprosessi tuottaa valmiin paketin
alaistaitojen kehittamista varten. Tallaista konkreettista ohjetta tai suunnitelmaa
ei voitu tuottaa, silla alaistaitoja ei varsinaisesti voida opettaa. Alaistaidoissa on
mielestani kyse jostakin suuremmasta kuin yksittaisten taitojen omaksumisesta.
Alaistaidoissa on kyse siita, ettd alainen ja esimies ymmartavat heilld olevan
yhdessa paljon enemman voimavaroja ja osaamista kuin kummallakaan yksi-
naan. Taman myontaminen ei valttamatta ole helppoa kummallekaan osapuo-

lelle, mutta se on ehdoton edellytys alais- ja tyOyhteis6taitojen kehittymiselle.

Tutkimustuloksia arvokkaampana pidan sitd muutosprosessia, jonka opinnayte-
tyd ja siihen laheisesti liittyneet oppimistehtavat ovat Viparon tydyhteisdssa
saaneet liikkeelle. Viparon laatukasikirjan taydellinen uudistaminen, tydon arvo-
jen paivittaminen ja yhteisten ohjeiden selkeyttdaminen ovat esimerkkeja siita
pohjatydsta, joka on tehtava ennen kuin alaistaitoja voidaan lahtea arjessa ke-
hittamaan. Uskon, etta Viparossa tullaan huomaamaan pitkalla aikavalilla konk-

reettisia muutoksia, joihin tdma opinnaytetyd on vaikuttanut.

Ihmisen toimintaa on todettu ohjaavan taipumus pitaytya totutuissa uskomuk-
sissa. Tutkimuksessa tama saattaa johtaa taipumukseen tulkita saadut tulokset
jo olemassa olevan teorian mukaisesti silloinkin, kun ne eivat sita todellisuudes-
sa tue. (Clarkeburn & Mustajoki 2007, 102-103.) Opinnaytetydhdni on kaivattu
kriittisyytta, silla tukeudun tyoni teoriaosuudessa vahvasti professori Soili Keski-
sen aiempiin tutkimuksiin. Pidan hanen tavastaan kuvata ja tutkia alaistaitoja.
Lisdksi hanta pidetdan aiheen tutkimuksen uranuurtajana Suomessa, joten

aloittelevana tutkijana koin turvalliseksi pohjata tutkimukseni Keskisen aiempiin
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tutkimuksiin. Myonnan, etta minulle on ollut vaikeaa kritisoida ja kyseenalaistaa
alaistaitoihin paneutunutta professoria, jota kaikki aiheeseen liittyvat julkaisut
lainaavat. Tutkimusta tehdessani kohtasin myds termien haasteellisuuden, mika
tuki paatostani tukeutua kotimaisen tutkijan tutkimustuloksiin ja julkaisuihin.
Suomessakin kaytetaan tydelamataidoista, tydyhteisotaidoista ja alaistaidoista
paallekkaisia kasitteitd ja oletetaan niiden kaikkien tarkoittavan samaa asiaa.
Olemme toki saman asian ymparilla, kun kaytamme naita termeja, mutta mie-

lestani termien maarittelya tulisi ainakin tieteellisissa julkaisuissa tarkentaa.

Opinnaytetyoprosessin aikana olen useasti pohtinut sitd, eivatkd alaistaidot
kuulu hyviin kaytdstapoihin ja nain ollen ole automaattinen jatkumo hyvalle koti-
kasvatukselle. Sosiaalipsykologian mukaan yksilon toimintaa ei kuitenkaan tule
irrottaa sosiaalisista yhteyksistaan eli sita ei tulisi katsoa liiaksi yksilon ominai-
suuksina. Johtajan taitoja ei ole syyta tarkastella vain johtamisominaisuuksien
valossa, vaan huomioon tulee ottaa myos alaisen suhde tuon taidon ilmenemi-
seen. Asiaa tulee tarkastella vastavuoroisesti, silla johtaja rakentaa yhteisonsa

ja yhteiso rakentaa johtajansa. (Ménkkdnen & Roos 2010, 8.)
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LIITE 1: Viparon arvot

VIPARO - Vahvasti viittomakielista vuorovaikutusta ja aitoa ammattilai-

suutta

Me viparolaiset olemme joukko erilaisia ihmisia, joilla on vahva ammattitaito.
Olemme kuuroja, kuulevia, viittomakielisia, suomen- ja ruotsinkielisia ja moni-
naisuudestamme ylpeitd. Arvostamme monikielistd ja -kulttuurista tydyhtei-
sdamme seka tydntekijoidemme vahvaa viittomakielen taitoa. Olemme ylpeita
ammattitaidostamme ja monipuolisesta erikoisosaamisestamme. Kehitamme
itseamme jatkuvasti kouluttautumalla ja tietoa jakamalla, silla haluamme olla

paiva paivalta parempia.

Olemme kielten ja vuorovaikutuksen ammattilaisia. Meille on tarkeaa olla ty0s-
samme aidosti lasna vastuumme kantaen ja tilanteen eri osapuolia kunnioitta-
en. Arvostamme tyontekijdidemme tilannetajua ja hienovaraista kaytosta, jotka
mahdollistavat osaltaan vuorovaikutustilanteiden sujuvuuden seka asiakkaiden

tasavertaisen ja itsenaisen osallistumisen.

Avoin vuorovaikutus, joustavuus ja keskinainen luottamus ovat meille tar-
keita arvoja seka tyOyhteisdn sisalla ettda suhteessa yhteistydkumppaneihin ja
asiakkaisiin. Meille on myos tarkeaa, ettd voimme hyvin. Hyvinvoiva ja itsensa
arvostetuksi tunteva tyontekija jaksaa ja haluaa tehda tyonsa hyvalla asenteel-
la: tarjota laadukasta palvelua ja tehda parhaansa jokaisen asiakkaan hyvaksi.
Siksi panostamme tyossajaksamiseen ja pidamme huolta toisistamme. Hyvin-

vointi nakyy ulospain.
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LIITE 2: Kysely

Kysely Viparon tydyhteison toimintatavoista

Seuraavassa on kysymyksia tyOyhteisdsi toimintatavoista ja tydstasi. Kyselyn
tulokset esitellaan 17.8.2012 Viparon syyskauden avajaisten koulutuspaivana.
Tuloksia kaytetaan myos Mari Lahden alaistaitoja kasittelevassa opinnaytetyos-
sa. Vastaaminen tapahtuu nimettdmana, eivatka yksittaiset vastaajat ole mis-

saan vaiheessa tunnistettavissa. Kiitos ajastasi!

Vastaa seuraaviin kysymyksiin toimintatavoistanne tydyhteiséssanne. Tyoyhtei-

solla tarkoitetaan tyokavereita.

Ajattele vastatessasi aina koko tyOyhteisda, ala vain omaa toimintaasi. Esi-
merkki: Meilla tuetaan tydkaveria. Ala ajattele, ettd tuetko sind muita tai tukeeko
joku sinua, vaan ajattele, etta tuetaanko Viparossa ylipaansa toinen toisiaan.

1= taysin eri mielta - 5 tdysin samaa mielta

Alkuperaisen mittarin ovat kehittaneet Rehnback, K. & Keskinen, S. 2005. Mitta-

ri on muokattu sopimaan Viparon tyoyhteisolle.

1. Meilla autetaan tyokaveria enemman kuin olisi velvollisuus.

2. Jos jollakin viparolaisella on huolia, tydkaverit tarjoavat apuaan.

3. Meilla on pyrkimys ylittaa asetetut tyotavoitteet.

4. Meillda kannustetaan tyOkavereita tekemaan parhaansa.
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5. Me olemme valmiita tekemaan Viparon menestyksen eteen vahan "ekst-

”

raa.

6. Meilla tydntekijat osallistuvat aktiivisesti tyopaikan asioiden kehittami-

seen.

7. Meilla tydkaverit rohkaisevat olemaan aktiivisia palavereissa. Jos osallis-

tut hyvin harvoin palavereihin, voit siirtya seuraavaan kysymykseen.

8. Meilld Viparossa jokaiselle on tarkeaa yllapitaa yhteistydn sujuvuutta.

9. Viparon tydyhteisdssa koetaan, etta tyontekijat vaikuttavat omalla toi-

minnallaan johtamisen onnistumiseen.

10. Meilla on tapana toimia tunnollisesti.

11.Olemme ylpeita kuuluessamme juuri Viparoon.

12.Meilla tydkaverit rohkaisevat oppimaan uusia tekniikoita/taitoja.

13.Meilla tydntekijat antavat esimiehelle aktiivisesti palautetta ja / tai tietoa

tydhon liittyvista asioista.

14.Meilla ei ole tapana puhua Viparosta pahaa ulospain.

15. Joustamme tarvittaessa tyoajoissa.

16.Meilla Viparossa pidetaan yhdessa huolta erilaisten resurssien (tyovali-

neet, toimistotilat yms.) jarkevasta kaytosta.

17.0lemme vastuussa omasta ja tydkavereidemme tydssa viihtymisesta.

18. Meilla autetaan uutta tyontekijaa, vaikkei sita ole pyydetty.
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19. Mista asioista nautit ty0ssasi/tydyhteisdssasi? Mainitse ainakin kolme tal-

laista asiaa.

20.Heikentavatko jotkin asiat jaksamista nykyisessa tydssasi? Jos heikenta-

via asioita on, mainitse kolme keskeisinta tallaista tekijaa.

21.Haluatko viela kertoa jotakin tydyhteisdstasi tai esittda toivomuksia kou-

lutuspaivaan?
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LIITE 3: Tydyhteisotaitomittari

Rehnbackin ja Keskisen (2005, 25) julkaisema tydyhteisotaitomittari

. Meilla autetaan tydkaveria enemman kuin olisi velvollisuus
. Jos on huolia, tydkaverit tarjoavat apuaan
. Meilla autetaan uutta tydntekijaa, vaikkei sita ole pyydetty

. Meilla on pyrkimys ylittaa asetetut tyétavoitteet

1

2

3

4

5. Kannustamme tyOkavereita tekemaan parhaansa

6. Olemme valmiita tekemaan yksikon menestyksen eteen vahan “ekstraa”

7. Tyodkaverit rohkaisevat toisiaan olemaan aktiivisia palavereissa

8. Tyodkaverit rohkaisevat oppimaan uusia tekniikoita/taitoja

9. Meilld tyontekijat osallistuvat aktiivisesti tydpaikan asioiden kehittami-
seen

10. Meidan tydyhteisdstamme 16ytyy tarvittaessa helposti tyontekija uuteen
tydtehtavaan

11.Olemme vastuussa omasta ja tydkavereidemme tydssa viihtymisesta

12. Jokaiselle on tarkeaa yllapitaa yhteistyon sujuvuutta

13. Meilla tyontekijat antavat esimiehelle aktiivisesti palautetta ja/tai tietoa
tydhon liittyvista asioista

14.Meidan tydyhteisdssamme nahdaan, etta tydntekijat vaikuttavat omalla
toiminnallaan johtamisen onnistumiseen

15. Pidamme yhdessa huolta erilaisten resurssien (tyovalineet, -aika, yms.)
jarkevasta kaytosta

16. TyOkaverit jakavat toita niin, ettei kukaan joudu ihan uuvuksiin tydmaa-
rastaan

17.0lemme ylpeita kuuluessamme juuri tdhan kaupungin tydyksikkdon

18.Meilla ei ole tapana puhua pahaa yksikosta ulospain

19. Tunnollisuus on meilla tapana

20. Joustamme tarvittaessa tyOajoissa: teemme valilla pitempaakin paivaa,

jotta tyot saadaan tehtya



