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Taman opinndytetyon tavoitteena oli luoda tydhyvinvoinnin kehittAmissuunnitelma, jossa
kohtaavat tdman tyon teoriaosuudessa kasitellyt tydhyvinvoinnin edellytykset ja toimek-
siantajaorganisaation eli Suomen Taksiliiton tarpeet. Tavoitteena oli siis vastata tutkimus-
kysymykseen: Miten kehittdd Suomen Taksiliiton toimiston tydntekijdiden tydhyvinvointia?
Tama opinnaytety6 oli toimeksiantona tehty kehittdmishanketyyppinen tyd. Toimeksianta-
jaorganisaatio oli Suomen Taksiliitto, joka on valtakunnallisesti toimiva taksiyrittajien etu- ja
palvelujarjestd, johon kuului opinnéytetydprosessin aikana noin 90 prosenttia Suomen
taksiyrittajistd. Opinnaytetyd tehtiin kuitenkin vain Suomen Taksiliiton toimistolle, jossa
tydskenteli opinnaytetydprosessin aikana noin 24 - 26 tyontekijaa.

Opinnaytetydssa kaytettiin kvalitatiivisia tutkimusmenetelmid. Materiaalia kerattiin organi-
saatiossa jarjestetysta Talon tavat -tybhyvinvointipdivasta sovelletulla oppimiskahvila-
menetelmalld ja sitd analysoitiin teemoittelu-menetelmalla. Opinnaytetytssa hyédynnettiin
lisdksi taustamateriaalina kahta organisaatiossa toteutettua tyoilmapiirikyselyd, joista
ensimmainen jarjestettiin ennen taman opinnaytetydprosessin alkua ja toinen sen lopulla.

Soveltamalla opinnaytetyon teoreettisessa viitekehyksessa esiteltyja teorioita Talon tavat -
paivassa esiin nousseisiin ongelmakohtiin luotiin tydn lopputuloksena tydhyvinvoinnin
kehittamissuunnitelma, jonka joitakin osa-alueita organisaatiossa toteutettiin jo opinnayte-
tyoprosessin aikana. Suunnitelma jaettiin kahdeksaan toisiinsa kytkoksissa olevaan kehit-
tamisen osa-alueeseen, jotka esiteltiin erikseen tekstin ja kuvioiden avulla. Kehittdmisen
osa-alueita olivat strategian jalkauttaminen ja tyon imu, roolit, seuranta ja tavoitteet, kehi-
tyskeskustelut ja koulutus, palaute ja palkitseminen, yhteisdllisyys ja tyoyhteisttaidot,
toimitilat ja oikeudenmukaisuus. Lopullinen johtopdatds tytssa oli, ettd kehitettdvad on
paljon, mutta silti moni asia organisaatiossa on kuitenkin myds jarjestetty todella hyvin.

Moni tydhyvinvointiin liittyva asia ehti organisaatiossa parantua taman opinnaytetydpro-
sessin aikana, mutta silti organisaatiossa oli edelleen kehittAmista tarvitsevia asioita. Kehit-
tyminen havaittiin, kun organisaatio toteutti opinnaytetyéprosessin lopulla uudelleen saman
tydilmapiirikyselyn, joka sielld oli toteutettu hieman ennen opinnaytetydprosessin alkua.
Uuden tyoilmapiirikyselyn tulokset olivat edellistd parempia, mutta eivéat taydellisia. Tule-
vaisuudessa organisaation olisikin hyvé jatkaa aloitettua tydhyvinvoinnin kehittdmisproses-
sia ja hybddyntaa taman tyon tuotoksena syntynytta tyéhyvinvoinnin kehittdmissuunnitel-
maa. Lisdksi organisaation kannattaisi jatkaa hyvin alkanutta tydhyvinvoinnin vuosittaista
seuraamiskaytantéd mahdollisen edistymisen mittaamiseksi mygs tulevaisuudessa.

Avainsanat tydhyvinvointi, tydilmapiiri, kehittamissuunnitelma
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The aim of this thesis was to determine how wellbeing could be developed at the office of
the Finnish Taxi Owners Federation and gives the answer for the question: How develop
the employee wellbeing at the target organization? The type of this thesis was the devel-
opment project which has commissioned by the Finnish Taxi Owners Federation as part of
a development project. The Finnish Taxi Owners Federation is a taxi entrepreneur’'s na-
tionwide organization that oversees members' professional interests and supports their
business development. Nearly 90 per cent of Finnish taxi entrepreneurs belongs to the
Finnish Taxi Owners Federation, but this thesis created only for the office workers of the
organization. Office employees accounted for about 24 - 26 during this thesis process.

This thesis used qualitative research methods in the form of informal discussions under-
taken at an employee wellbeing event named “Talon tavat” organized by the employer.
The discussions were conducted using the learning café format and the material gathered
analyzed using the thematic approach method. The results of two work environment sur-
veys were also utilized as metrics, one taking place prior to the thesis and the other at the
end of this thesis.

Based on the results of the “Talon tavat” day aligned with adaptations of wellbeing theories
presented in the theoretical framework, a development plan for wellbeing at work at the
target organization was drawn up and some parts of it were also already implemented. The
plan consisted of eight inter-related development areas, which were strategy into practice
and work engagement, roles, monitoring and goals, development discussions and educa-
tion, feedback and rewarding, community and workplace skills, business premises and
fairness. The plan presented the model of employee wellbeing development and every part
of this model was presented separately with text and figures. The final conclusion was that
there was a lot of scope for improvement at the organization, even though a lot of things
which were also very well.

Many things related to employee wellbeing improved during this thesis, but there were still
many issues which need to be addressed. The improvement observed in the second work
environment survey at the end of this thesis showed the results were better but not perfect.
Based on this finding the organization should continue the employee wellbeing process
following the development plan for wellbeing at work. It is also recommended that the or-
ganization should continue the monitoring of employee wellbeing every year as a means of
measuring progress.

Keywords employee wellbeing, work environment, development plan
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1 Johdanto

1.1  Ty0 nykypaivana

Valtaosa tydssakayvista ihmisista tydskentelee noin kahdeksan tuntia paivassa, mika
tarkoittaa 40 tuntia viikossa. Tahan lisataan monissa tapauksissa viela paalle kertyvat
palkalliset ylityot ja se tyd, tai paremminkin voisi sanoa ajatusty®, jota monet ihmiset
tekevat myds niin sanotulla vapaa-ajallaan. Nain ollen hyvin monen ihmisen tyopaiva ei
rajoitu edes kahdeksaan tuntiin paivassa, vaan ajatukset ovat usein tydssa viela silloin-
kin, kun varsinainen mitattava palkallinen tytaika on jo loppunut. Monille tyd on siis
mielessé jatkuvasti, ja siitd pddstaan kunnolla irtautumaan vain silloin talldin — jos sil-

loinkaan.

Ihmiset eivat kuitenkaan aina osaa mieltad sitd, etta kotona ja vapaa-ajallakin tehty
ajatustyd on tyotd. Nain ollen monet ihmiset eivat edes aina osaa ajatella tekevansa
tyota muulloinkin kuin tydpaikalla ollessaan. Harvoin ihmisilla onkin sellaisia jaksoja,

jolloin tyd ei olisi mielessé pitkdan aikaan.

Varsinkin nykyisin, kun suurin osa tyostd on ajatustyotd ja tyovalineend on mieli, on
ihmisten vaikea erottaa sitd, mika kaikki on tyotd. Tama johtaa siihen, ettad tasapainoa
tyon ja vapaa-ajan valilla on hankala 16ytaa, silla tybasioita ajatellaan usein myos silla
niin sanotulla vapaa-ajalla. Mieli seuraa ihmista kaikkialle, ja niin ollen ihmisten on

mahdollista ajatella tyétadan milloin vain.

Todellisia tyosta irtautumisen hetkia kuitenkin tarvitaan silloin talléin, silla tyon ei kui-
tenkaan ole tarkoitus olla koko elamé, vaikka se iso osa sitd monelle nykypaivana on-
kin. Tybn ja vapaa-ajan sopivan suhteen I6ytdminen on nykypdaivan tydeldamassa hyvin

haastavaa, silla tyon ja vapaa-ajan eroa on hankala tunnistaa.

Virallisesti tyosta irtautumiseen tarkoitettua lomaa mydnnetdan eri yrityksissa eri perus-
tein, mutta lakisdateisesti sitd kertyy taysipaivaisille yli vuoden tydsuhteessa olleille
henkil6ille 2,5 paivaa kuukaudessa, mika tarkoittaa 30 paivad vuodessa (Vuosilomalaki
2005, 2 luku 5 8). Kaytannossa jotkut saattavat siis olla jollakin tapaa kiinni tydssdan

jopa 335 paivana vuodessa sitd edes tajuamattaan. Toki valissa voi olla pitkia vapaita,



mutta usein nAma vapaat ovat kuitenkin niin lyhyita, ettd kunnollinen irtautuminen ei

kaikilta niiden aikana onnistu.

Ty6- ja vapaa-ajan sopivan suhteenkin l6ytyessa tyo kuuluu isona osana monen ihmi-
sen elamaéan. Nain ollen silla, miten tydssaan viihtyy, on suuri vaikutus ihmisten ylei-
seen hyvinvointiin ja jaksamiseen. Taman vuoksi onkin tarkedd, ettd yrityksissa mieti-
taan tyohyvinvointiin liittyvia asioita ja pyritddn tekem&én toimenpiteitd sen eteen, etta
tyontekijat viihtyisivat ja jaksaisivat tydssdédn paremmin ja kokisivat tekeméansa tyon

mielekk&aéksi ja merkitykselliseksi.

Tybhyvinvointi on laaja kasite, jota ei voida rajata esimerkiksi vain siihen, kuinka viih-
tyisat tyotilat ovat, tai siihen, kuinka suurta palkkaa tyontekijat saavat. Tydhyvinvointi
késitteend pitéda sisallaén kaiken sen, joka vaikuttaa ihmisten jaksamiseen ja viihtymi-
seen tydssaan. Eri ihmisille tydhyvinvointi voi tarkoittaa aivan eri asioita, joten on vai-

kea sanoa yhta absoluuttista totuutta siita, mitd tydhyvinvointi tarkalleen on.

Tybhyvinvoinnista on kirjoitettu paljon, ja siitd on luotu paljon erilaisia malleja. Aihe ei
siis sinansa ole uusi, mutta se on silti hyvin ajankohtainen ja monissa yrityksissé puhut-
tava aihe, silla monien tutkimusten mukaan tydhyvinvoinnilla on suora vaikutus organi-
saatioiden menestymiseen. Erityisesti valitsemassani kohdeorganisaatiossa aihe on
ollut paljon esilla ja sielld on nyt myds havahduttu tyéhyvinvoinnin merkityksen tarkey-
teen, mink& vuoksi opinnaytetyoni kasittelee juuri tydhyvinvoinnin kehittdmista tassa

valitussa organisaatiossa.

1.2 Taustaa

Kohdeorganisaatiossa eli Suomen Taksiliitossa haluttiin |&hted selvittAmaan toimiston
tyontekijoiden tydhyvinvoinnin ja tydilmapiirin tilaa, mink& vuoksi organisaatiossa toteu-
tettiin ulkopuolisen tahon laatima ty6ilmapiirikysely kevaalla 2013. limapiirikyselyn vas-
tausten pohjalta tultiin siihen tulokseen, ettéa organisaatiossa haluttiin l&hte&d toimenpi-
teisiin ty6ilmapiirin ja tydhyvinvoinnin parantamiseksi. Nain ollen organisaatiossa pe-

rustettiin virallinen tyéryhma kasittelemaan asiaa.

Yhten&a ensimmaisena tyoryhmatydskentelyn toimenpiteena annettiin jokaiselle esimie-
helle tehtavaksi kayda kesédn 2013 aikana tyontekijoidensd kanssa aiheeseen liittyva

kahdenkeskinen keskustelu. Nait& tuloksia alettiin kasitella syksylla 2013 sekéa esimies-



ten ettd tydhyvinvointitydryhmén kesken. Samoihin aikoihin syksylla 2013 myds mina

tulin mukaan tydryhmaan aloittaessani tyoharjoittelun Suomen Taksiliiton toimistolla.

Tyo6ilmapiirinkyselysta saatujen tulosten kéasittelya jatkettiin taas syksylla, ja tydryhma
alkoi suunnitella tulosten pohjalta jatkotoimenpiteité esiin nousseiden ongelmakohtien
ratkaisemiseksi. Melko alkuvaiheissa tydskentelya tydryhma tuli siihen tulokseen, etta
organisaatiossa jarjestettaisi syksyn 2013 aikana Talon tavat -henkilokuntapéiva, jossa
koko henkilokunta saisi olla mukana kehittdméssa ideoita tyhyvinvoinnin parantami-

seksi.

Minulle alan opiskelijjana ja ty6hyvinvointitybryhm&n jasenend annettiin tehtavaksi
suunnitella alustavaa Talon tavat -paivan toteutusta ja runkoa, jota muu tyéryhma sitten
osaltaan kommentoi ja muokkasi. Samalla tata paivad suunnitellessa syntyi myos paa-
tos siita, ettéd toteutan opinndytetyonani tyohyvinvoinnin kehittdmissuunnitelman toi-
meksiantona Suomen Taksiliitolle, ja keraan tutkimusaineistoa tasta jarjestettavasta
paivasta. Paivan alustavat teemat muodostin aiemmin ty6ilmapiirikyselyssa esiin nous-
seiden ongelmakohtien pohjalta, jotka jakautuivat lopulta viiteen eri teemaan, joihin
henkilokunta esitti ajatuksiaan ja ideoitaan paivan aikana toteutetun ryhmatyéskentelyn

muodossa.

Talon tavat -péaiva oli onnistunut, silla se innoitti tydntekijat pohtimaan tyéhyvinvointiin
littyvid asioita ja miettimdan, miten niitd voitaisiin organisaatiossa parantaa. Paivan
tuotoksena syntyi paljon hyvia ideoita ja ajatuksia post-it lapuille kirjattuina, joista koko-
sin teemoittelu-menetelmalla yhteenvedon. Naita yhteenvedon muodossa olevia péivan
tuloksia tydryhma minut mukaan lukien aloimme tarkastella. Minun osaltani tama tar-
koitti paivassa esiin nousseiden ongelmakohtien ja ideoiden kasittelya tydryhmassa,
mutta toisaalta tdmén ohella my6s aiheen kasittelya ja omien kehittAmisideoiden anta-

mista taman opinnadytetydn muodossa.

1.3 Tavoitteet, tutkimuskysymys ja rajaus

Tybn tavoitteena on saada aikaan tydhyvinvoinnin kehittdmissuunnitelma, jossa koh-
taavat tyohyvinvoinnin yleiset edellytykset ja Suomen Taksiliiton toimiston tydntekijoi-
den tarpeet. Yleisilla edellytyksilla tarkoitan tédssa tytssé kasitellyissa teorioissa esitel-

tyjd tybhyvinvoinnin edellytyksida. Tavoitteena on siis vastata tutkimuskysymykseen,



joka on seuraava: "Miten kehittdd Suomen Taksiliton toimiston tydntekijéiden tyohyvin-

vointia?”.

Tavoitteeseen paasemiseksi tydossa kasitelladn organisaatiossa jarjestettya tyéhyvin-
vointipdivad, joka on toteutettu aiemmin organisaatiossa pidetyn tyoilmapiirikyselyn
tulosten pohjalta. Ty6hyvinvointipdivasta saatua aineistoa analysoidaan ja sovelletaan
aiheesta kirjoitettuun teoriaan ja naiden pohjalta annetaan ideoita tydhyvinvoinnin ke-
hittdmiseksi tyohyvinvointisuunnitelman muodossa. Koko ty6 luovutetaan lopuksi toi-
meksiantajan kayttoéon.

Ty0 on rajattu niin, ettéd lopputuloksena syntyy konkreettisia ideoita organisaation tyo-
hyvinvoinnin kehittamiseksi ja yllapitamiseksi kehittamissuunnitelman muodossa. Luo-
dussa kehittdmissuunnitelmassa organisaation resursseja ohjataan suuntautumaan
niihin toimenpiteisiin, joiden vaikuttavuus on tuloksiin ndhden paras. Kuviossa 1 on

kuvattu tAman opinnaytetyon lahtokohdat ja lopputulos.

Tybilmapiirikysely
[ kevat 2013)

Tulokset ewat
toivottuja

Tyohywinwointityo-
ryhma&n
perustaminen

Tyohywinvointipdi- Opinngytetydn
Vvan jarjestaminen toime ksianto

Tyahywinvoinnin
ke hitt@missuunnite Ima
(kewit 2014)

Kuvio 1. Opinnaytetydn lahtékohdat ja lopputulos.



1.4 Tutkimusmenetelmaét ja viitekehys

Tama opinnaytetyd on kehittamishanketyyppinen tyo, jossa tehd&én kvalitatiivista tut-
kimusta. Aineiston kerddmisessa on kaytetty organisaatiossa jarjestetyssa Talon tavat
-tybhyvinvointipadivassd sovellettua oppimiskahvila-menetelmaa. Learning cafe- eli
suomenkieliseltd nimeltdan oppimiskahvila-menetelmassa keskitytaan joidenkin teemo-

jen ratkaisuun ryhmissa (Heikkinen 2012).

Aineiston analyysissa olen kayttéanyt sisallén analyysia ja menetelméné teemoittelua eli
keskeisten aiheiden muodostamista aineistolahtdisesti taustamateriaalina olevasta
tekstimassasta yhdistavid tai erottavia seikkoja etsien (ks. Saaranen-Kauppinen &
Puusniekka 2006). Analysoinnissa kaytetyt teemat nousivat taustamateriaalina kayte-
tystd organisaatiossa aiemmin jarjestetysté tydilmapiirikyselysta, ja ne olivat avoimuus,
tavoitteet ja palautteenanto, tydssa kehittyminen ja monipuoliset tyotehtavat, tasapuoli-
suus, arvostus ja kayttaytyminen tyopaikalla seké tydolosuhteisiin liittyvat odotukset ja

joustavuus.

Oppimiskahvila, sisallon analyysi ja teemoittelu valittiin tutkimusmenetelmiksi, jotta
paastaadn tavoitteeseen, joka on tyohyvinvoinnin kehittmissuunnitelman luominen
Suomen Taksiliitolle eli konkreettisten ohjeiden ja ideoiden antaminen ty6hyvinvoinnin
kehittamiseksi ja yllapitamiseksi. Tyon taustamateriaalina toimivan tyoilmapiirikyselyn
tulokset olivat kvantitatiivisia eli maarallisia. Naita tuloksia ei kuitenkaan esitella tassa
tyossa tarkemmin, silla ne ovat vain taustamateriaalia sille, ettd organisaatiossa on

ylipdanséa havahduttu tydhyvinvoinnin yllapidon ja kehittdmisen tarpeeseen.

Tassa kehittamishanketyyppisesti tehdyssé opinnaytetydsséa toteutetaan siis tutkimuk-
sellista kehittamisty6td, joka on saanut alkunsa kohdeorganisaation halusta saada ai-
kaan muutoksia toimintatavoissaan. Tutkimuksellisella kehittAmisty6lla tarkoitetaan
tyota, joka voi saada alkunsa erilaisista laht6kohdista. Naitd lahtdkohtia voivat olla or-
ganisaation erilaiset kehittamistarpeet tai yksinkertaisesti halu saada aikaan muutoksia.
Tutkimukselliseen kehittamistyéhén kuuluu yleisesti paljon kaytdannossa ilmenevien
ongelmien ratkaisua sek& taysin uusien kaytantdjen, ideoiden, palvelujen ja tuotteiden
toteuttamista ja valmistamista. Kehittdmisty6ssé on tarkoituksena luonnostella, kehitel-
|& ja ottaa kaytt6on uusia ratkaisuja, jotka todella vievat asioita kytdnnéssa eteenpain.

Tutkimuksellisen kehittamistyon pddméaarana onkin saada aikaan kaytdnndn paran-



nuksia ja luoda organisaatiota hyddyttavid uusia ratkaisuja (Moilanen & Ojasalo & Rita-
lahti 2009, 19.)

Tyobn teoreettinen viitekehys on melko laaja, koska se kasittelee useita erilaisia tyohy-
vinvointiin liittyvid teorioita ja malleja. Rajausta on kuitenkin tehty siing, etté lahesk&aan
kaikkia olemassa olevia teorioita ei ole kasitelty, vaan joukosta on valittu ne, jotka ovat
hyvin sovellettavia toimeksiantajayrityksen tarpeisiin. Teoriaa on esitelty melko laajasti,
jotta lukijalle jad mielikuva siita, millaiseen teoriaan mythemmét kehittamisideat poh-
jautuvat. Sovellettaessa teoriaa kohdeyrityksen kayttoon siita on kuitenkin rajattu kasit-
telyyn vain ne osa-alueet, jotka ovat oleellisia toimeksiantajan tydyhteison ja sité kautta

tadman tyon tavoitteiden kannalta.

1.5 Rakenne

Opinnaytetydn johdannossa on esitelty tyon I&htokohtia, tavoitteita ja tutkimuskysymys-
ta, sekd hieman tutkimusmenetelmia ja viitekehysta. Toisessa luvussa on kerrottu toi-
meksiantajaorganisaatiosta ja sen rakenteesta. Kolmas luku puolestaan kasittelee tar-
kemmin ty6n teoreettista viitekehysta, jossa kasitelladn tydhyvinvoinnin yleistd merki-
tystd organisaatioille, tydhyvinvoinnin ja siihen liittyvien kasitteiden méaaritelmaa seka
tyohyvinvointiin liittyvia malleja ja teorioita. Kasiteltdvid teorioita ovat Marja-Liisa Man-
kan malli ty6hyvinvointiin vaikuttavista tekijoista, teoria tyon imusta tyéhyvinvoinnin
lisddjana seka Pekka Pohjakallion ja Saku Tuomisen 925-timantiksi nimedma malli
tyoviikon johtamisesta. Nama teoriat ovat valittu kasiteltaviksi, koska niilla on kaikilla
hieman erilainen lahestymistapa tutkittavaan aiheeseen ja koska niissé kaikissa on

osia, jotka ovat oleellisia juuri valitun kohdeorganisaation tarpeisiin ndhden.

Teoreettisen viitekehyksen jalkeen kasitelladn tarkemmin opinndytetyon aikana toteu-
tettuja toimenpiteitd seka aineiston keruussa ja analysoinnissa kaytettyja tutkimusme-
netelmia. Tassa osuudessa esitellaankin organisaatiossa toimivan tyéhyvinvointityo-
ryhman tytskentelya ja jarjestettyd tyohyvinvointipdivad, josta tdssa opinnaytetydssa

kaytetty tutkimusaineisto on padasiassa keratty.

Soveltamalla teoriaa ja ty6hyvinvointiin liittyvid malleja tyohyvinvointipdivasta saatuun
materiaaliin, on viidennessa luvussa annettu ehdotuksia siitd, mita valitussa kohdeor-

ganisaatiossa olisi viela hyva tehda, jotta tyontekijoiden ty6hyvinvointia voitaisiin edel-



leen edistdd. Tassd kappaleessa on myds esitelty tyon lopputuloksena syntyva tyohy-

vinvoinnin kehittdmissuunnitelma.

Opinnaytetyon kuudennessa kappaleessa on esitelty tyon johtopaat toteutetun tydhy-
vinvointipaivan ja luodun kehittdmissuunnitelman jalkeen. Liséksi aivan lopussa on
viela arvioitu tyon validiteettia eli patevyytta ja reliabiliteettia eli pysyvyytta, ja pohdittu

sitd, miten hyvin tyon tavoitteeseen on péasty.

Opinnaytetyon liitteiksi on laitettu jarjestetyn Talon tavat -pdivAn materiaali ja péivan
tulosten yhteenveto. Lisdksi liitteind ovat opinnaytetydprosessin aikana organisaation

kayttoon luodut kehityskeskustelulomakkeet ja niiden saatteet.

2 Kohdeorganisaatio

Taman opinnaytetyon toimeksiantajaorganisaationa on Suomen Taksiliitto ry. Tasséa
luvussa on esitelty organisaation toimintaa ja organisaatiorakennetta yleisella tasolla.
Tarkoituksena on selventad millaisesta organisaatiosta on kyse ja mille organisaation

osalle opinnaytetyt on tehty.

2.1  Suomen Taksiliitto ry

Suomen Taksiliitto on valtakunnallisesti toimiva taksiyrittdjien etu- ja palvelujarjesto.
Taksiliittoon kuuluu talla hetkella valtaosa, lahes 90 prosenttia, Suomen taksiyrittdjista.
Taksiliton paatehtavanéa on valvoa jasentensda ammatillisia etuja talouden, hallinnon ja
lainsaadannon alueilla niin kansallisella kuin valtakunnallisellakin tasolla. Yhtena Tak-
siliton oleellisena tehtdvdnd on myds tukea jasentensa liiketoiminnan kehittdmista.

(Suomen Taksiliitto a.)

Taksiliton pyrkimyksend on tarjota asiakkaidensa tarpeisiin pohjautuvaa hyvaa asia-
kaspalvelua. TAhan pyritdén jatkuvalla tuotteiden ja taksialan laatujarjestelmien seka
yrittdjakunnan ammattitaidon ja koulutuksen kehittamiselld. Taksiliton ensisijaisena
tavoitteena onkin taata asiakkaita hyvin palveleva, turvallinen, laadukas, ympéaristoys-
tavallinen ja teknologialtaan korkeatasoinen taksiliikenne, joka toimii vahvasti yhtena

julkisen liikenteen osana. (Suomen Taksiliitto a.)



2.2 Taksiliiton Yrityspalvelu Oy

Taksiliton Yrityspalvelu on Suomen Taksiliitto ry:n sata prosenttisesti omistama yhtio,
jonka toimialaan kuuluvat taksialan maksuliikenteeseen, laatujarjestelmiin ja koulutuk-
seen liittyvat asiat. Lisaksi yhtio myy taksitoiminnassa kaytettdvaa materiaalia Suomen
Taksiliiton jasenille. Yhtid on perustettu vuonna 1987 ja se toimitilat ovat samoissa ti-

loissa Suomen Taksiliiton toimiston kanssa. (Suomen Taksiliitto d.)

Taksiliiton Yrityspalvelun toimitusjohtajana toimii sama henkild kuin Suomen Taksiliitto
ry:ssa. Yhtion toiminta jakautuu neljaan eri liiketoimintalohkoon, joista vastaavat kolme
eri organisaation tyontekijdd. Nama liiketoimintalohkot ovat Taksialan maksuliikenne-
keskus, Taksialan laatukeskus, Taksialan koulutuskeskus seka kauppa. (Suomen Tak-
siliitto d.)

2.3 Organisaatiorakenne

Suomen Taksiliiton organisaatio on kolmiportainen. Valtakunnallisen liiton alla toimii
kymmenen alueyhdistystd seka satoja paikallisesti toimivia jasenyhdistyksia (Suomen
Taksiliitto a). Taksiyrittgjia 1ahimp&na ovat siis paikalliset jAsenyhdistykset, jotka kuulu-
vat oman alueensa alueyhdistykseen, jotka puolestaan muodostuvat aiemmin voimas-
sa olleen laanijaon mukaisesti. Alueyhdistykset kuuluvat valtakunnalliseen Suomen
Taksiliittoon. Aikaisemmasta laénijaosta poiketen Helsingilla on lisdksi oma alueyhdis-

tyksensa. (Suomen Taksiliitto b.)

Kuviossa 2 on esitelty Suomen Taksiliiton organisaatiorakenne. Koska Taksiliiton Yri-
tyspalvelu on kokonaan Taksiliton omistama yhti6, voidaan sen katsoa kuuluvan tassa
kuviossa Suomen Taksiliittoon. TAma opinnadytetydna tehty tyéhyvinvoinnin kehittdmis-
suunnitelma on toteutettu toimeksiantona Suomen Taksiliiton ja tAm&n omistaman
Taksiliton Yrityspalvelun toimiston tyontekijoille, jotka muodostavat yhdessa yhden
tyoyhteison. Tyossa ei siis kasitellda kuviossa 2 mainittuja muita kolmiportaiseen organi-

saatioon kuuluvia tahoja.



Suomen Taksiliitto

Liittokokous

|| Liittovaltuusto

- . o Liittohallitus
Taksiliiton toimisto tysskentelee toimitusjohtajan Tyévaliokunta
johdolla, valmistelee kasiteltavat asiat, Toimikunnat

huolehtii hallituksen paatosten toimeenpanosta
ja paivittaisistd tehtavista.

||
Alueyhdistykset
||

Jasenyhdistykset

Kuvio 2. Suomen Taksiliiton organisaatiorakenne (Suomen Taksiliitto b).

2.4 Taksiliiton toimisto

Taksiliton toimisto sijaitsee Helsingissa, ja sen tyontekijoiden tehtaviin kuuluu paivit-
taisten Taksiliiton ja Taksiliiton Yrityspalvelun asioiden hoitaminen. Toimistossa vasta-
taan paivittdin moniin taksiyrittdjien, toimittajien ja muiden asiakkaiden esittamiin kysy-
myksiin ja autetaan heité erilaisissa asioissa tai tarvittaessa ohjataan olemaan yhtey-

dessa muualle. (Suomen Taksiliitto c.)

Toimistossa tydskenteli taman opinndytetydprosessin hieman vaihteleva maara henki-
[6it&4, mutta m&ara on ollut keskimaarin noin 24 - 27 henkildd. Opinnaytetydprosessin
aikana neljd Taksiliton Yrityspalvelun tyontekijaa on paasaantoisesti tyoskennellyt eri
oven takana kuin loput organisaation tyontekijat, silla naitéa kahta toimistotilaa ei viela
ole saatu yhdistettya toisiinsa. Kaikilla tydntekij6illa on kuitenkin yhta lailla paasy kaik-

kiin toimiston tiloihin.

Taksiliton puolella oleellisia tehtdvia ovat muun muassa hallituksen paatdsten toi-
meenpano ja yhteydenpito valtakunnan tason paattgjiin ja suomalaisiin sekd kansain-
valisiin yhteisty6kumppaneihin. (Suomen Taksiliitto c.) Jasenpalvelut ja Taksiliiton asi-
oihin liittyvat toimiston perustyot kuuluvat lisaksi oleellisena osana Taksiliiton puolen

tyotehtaviin.
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Yrityspalvelun puolella toimistossa tydskentelevien henkildiden p&aasiallisia tehtéavia
ovat muun muassa taksikortteihin, taksiyrittajien tai -kuljettajien koulutuksiin, maksu-
paatteisiin ja Kela-ajojen selvityksiin liittyvien asioiden hoitaminen seka taksitarvikkei-

den myynti liittoon kuuluville taksiyrittgjille.

Kaytdnntssd Suomen Taksiliitto ry ja Taksiliiton Yrityspalvelu Oy toimivat siis yhtena
organisaationa, silla molempien toimitusjohtajana toimii sama henkild, ja monet toimis-
ton tyontekijoistd hoitavat seké Taksiliiton ettd Taksiliiton Yrityspalvelun alaisia tehté-
vid. Tassa opinnaytetydssa puhunkin jatkossa yhdesta organisaatiosta tai tydyhteisos-
ta, jolla tarkoitetaan toimistolla tydskentelevid Taksiliton ja Taksiliiton Yrityspalvelun

tyontekijoita.

3 Tyo6hyvinvointi ja siihen liittyvat teoriat

3.1 Tyo6hyvinvointi

Monet eri tahot ovat maaritelleet tydhyvinvoinnin k&sitettd, joten sille ei voida sanoa
olevan yhtd ainoaa oikeaa méaéaritelmad. Tybhyvinvointi tarkoittaa usein eri ihmisille
myos eri asioita, joten tastakin syystd yhden oikean maaritelmén antaminen on lahes
mahdotonta. Jotta voidaan kuitenkin ymmartdd, mita tydhyvinvoinnin kasitteelld esi-

merkiksi voidaan tarkoittaa, on esiteltdva muutama siita annettu maaritelma.

Erdan maaritelman tydhyvinvoinnin kasitteelle on antanut Tyo6terveyslaitos, jonka mu-
kaan: "TyOhyvinvointi tarkoittaa, etta tyd on mielekasté ja sujuvaa turvallisessa, terveyt-
ta edistavassa seka tyduraa tukevassa tydymparistdssa ja tydyhteisossa” (Tyoterveys-
laitos 2012). Henkilésthallinnon ammatillisen jarjeston (CIPD - The Chartered Institute
of Personnel and Development) jasenet ovat erddssa julkaisussaan puolestaan maari-
telleet tyéhyvinvoinnin olevan tila, joka toteutuu sellaisessa ymparistossa, jossa tyonte-
kija voi kukoistaa ja hytdyntda kykyjaan itsensa ja organisaation hyddyksi (Haslam &
Humgen & Tehrani & Willmot 2007, 4).

Yksi syy siihen, miksi ty6hyvinvoinnille on niin monta erilaista maaritelmaa, on juuri se,
ettd tyohyvinvointi terminé tarkoittaa eri asioita eri ihmisille. Joillekin ihmisille kyky teh-

da 50 esitystd saattaa olla merkki hyvinvoinnista, kun toisille esimerkiksi jostakin vaike-
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asta tapaamisesta hyvin selviytyminen voi tuottaa myonteisen hyvinvoinnin kokemuk-

sen. (Haslam ym. 2007, 4.)

Ty6hyvinvointi on lopulta hyvin yksilollinen kokemus. Se voi liitty&d kdytdnnén toimenpi-
teisiin, kuten terveellisen ruokavalion tarjoamiseen tai kuntosalin kayttémahdollisuuk-
siin tyOpaikalla. Joidenkin kohdalla se taas voi tarkoittaa vahemman konkreettisia asioi-
ta, kuten tyontekijoiden ja tybnantajan arvojen yhteen sovittamista. Voitaisiin toisaalta
vaittaa, ettd muuttamalla tapaa, jolla tyontekijat ovat mukana keskustelussa heidén
tyonsa organisoinnista, vaikuttaisi enemman yksilén hyvinvointiin kuin esimerkiksi kun-

tosalin kayttdbmahdollisuudet ty6paikalla. (Haslam ym. 2007, 4.)

Pelkka yksilon hyvinvointi ylipaansa on paljon enemman kuin fyysisesti sairaaksi tule-
misen valttamistd. Se kuvaa laajempaa biologis-psyko-sosiaalista kasitetta, joka sisal-
taa fyysisen, psyykkisen ja sosiaalisen terveyden. Hyvinvoivat tydntekijat ovat fyysisesti
ja psyykkisesti kykenevid, halukkaita osallistumaan ty6paikalla ja todennakdisesti my6s

enemman sitoutuneita tyéhonsa. (Haslam ym. 2007, 4.)

Hyvinvoiva tydyhteis® puolestaan muodostuu hyvinvoivista yksildista ja on nain ollen
osiensa summa, joka ei synny yhdesta tai kahdesta yksittaisesta tydhyvinvointia lisaa-
vasta asiasta. Kokonaisvaltainen tydyhteisdn hyvinvointi ei siis synny itsessaan, vaan
sen aikaan saamiseksi vaaditaan systemaattista johtamista, jolla tarkoitetaan strategis-
ta suunnittelua, konkreettisia toimenpiteitéd sen eteen, ettd henkilostolla on kaytdssian
tarpeelliset voimavarat sekéd jatkuvaa tyohyvinvoinnin arvioimista ja kehittamista. Tyo-
hyvinvoinnin tulisi oikeastaan olla osa organisaatioiden strategiatyota, ja sille pitéisi
voida asettaa tavoitteet, joiden onnistumista arvioidaan yhta lailla kuin muitakin organi-

saation strategisia tavoitteita. (Kaikkonen & Manka & Nuutinen 2007, 7.)

Tybhyvinvointi on kaiken kaikkiaan hyvin laaja asia, ja taytta vastuuta siitd ei voida an-
taa vain ja ainoastaan esimiehille tai organisaation johdolle, silla jokainen on kuitenkin
myo6s itse vastuussa omasta hyvinvoinnistaan niin tyopaikalla kuin vapaa-ajallakin.
Tybhyvinvoinnin voidaan siis katsoa mahdollistuvan tydntekijan ja tytnantajan valises-
sa kumppanuussuhteessa, jossa osapuolet ovat myonteisessa vuorovaikutuksessa
keskendan. Tydnantaja vastaa siitd, ettd tyontekijalla on mahdollisuus mielekkdéseen
tyontekoon, tyontekija puolestaan itse vastaa siitd, miten han kayttda taméan mahdolli-
suuden. Kun tyd on mielekasta ja saa tyontekijassa aikaan tyon iloa, tyd on myos tu-

loksellista ja nain ollen hyddyllista tyonantajalle. (Kaikkonen ym. 2007, 7.)
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3.2 Miksi ty6hyvinvointi on tarkeaa?

Tybhyvinvointi on tarkeda niin yksittaisten tydntekijdiden kuin erilaisten organisaatioi-
denkin kannalta, silla tyontekijoiden hyvinvoinnilla on todettu olevan suora vaikutus
organisaatioiden menestymiseen. Tuoreen Tydterveyslaitoksen tekeman tutkimus-
hankkeen mukaan sairaus- ja tapaturmapoissaoloista seka tyokyvyttomyyselakkeista
johtuvien kustannusten on nimittain arvioitu olevan vuodessa noin nelja tai viisi miljar-
dia euroa. Naitd kustannuksia on myos tutkittu voivan vahentaa lahes 1,3 miljardilla
eurolla vuodessa edistimalla yksildiden tyéhyvinvointia. (Tutkimus: Huonosta tyéhyvin-

voinnista miljardien kustannukset. 2014.)

Tyo6hyvinvointiohjelmien on usein yrityksissa pidetty olevan vain mukava kiva pikku lisa,
eikd niink&an strateginen valttAmattdmyys. Nykytiedon pohjalta voidaan kuitenkin tode-
ta muuta, silla tydhyvinvoinnin kehittdmiselld on todettu olevan suora vaikutus esimer-
kiksi poissaolopaivien maaran laskuun tai tyontekijdiden parempaan jaksamiseen seka
pidemp&én pysymiseen saman yrityksen palveluksessa. Tyohyvinvoinnin kehittdmisella
on siis todettu voitavan vahentad monia kustannuksia, eli toisin sanoen sen voidaan

katsoa olevan yritysten kannalta tuottava sijoitus. (Baun & Berry & Mirabito, 2010.)

Ty6hyvinvoinnista huolehtiminen on tarkeaa paitsi yritysten menestymisen, myds jo
ihan lainkin ndkokulmasta. Onkin saédetty useampia eri lakeja, jotka liittyvat tydhyvin-
vointiin, ja joilla pyritdan takaamaan kaikille tyontekijoille tydhyvinvoinnin perusedelly-
tykset. Ty6hyvinvointiin liittyvid lakeja ovat tydsopimuslaki, tydturvallisuuslaki, laki tyo-
suojelun valvonnasta ja tyopaikan tydsuojeluyhteistoiminnasta seké tyoterveyshuolto-

laki.

Ty6turvallisuuslain tarkoituksena on yllapitda ja turvata tyontekijoiden tyokyky paran-
tamalla tydolosuhteita ja tydymparistoa seka torjua ja ehkaista tydymparistosta tai tyos-
ta johtuvia terveydellisia haittoja (Ty6turvallisuuslaki 2002, 1 luku 1 8). Tyésopimuslais-
sa puolestaan sdddetdan tydsuhteen sisaltéon liittyvista asioista, kuten tydsopimuksen
tekemisestd, tyontekijan ja tydnantajan velvollisuuksista, tydsuhteen vahimmaisehtojen
maaraytymisesta seka erilaisista vapaista, lomautuksista, vahingonkorvausvelvollisuu-
desta ja tydsopimuksen paattdmiseen liittyvistd asioista (Tyo- ja elinkeinoministerio
2013, 4).
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Ty6suojelun valvonnasta ja tydpaikan tydsuojeluyhteistoiminnasta annetun lain tarkoi-
tuksena on varmistaa, ettd tyosuojelua koskevia lakeja noudatetaan. Lain tarkoituksena
on myds parantaa niin tydolosuhteita kuin tydymparistoakin tydnantajan, tydntekijoiden
ja viranomaisvalvonnan yhteistoiminnan avulla. (Laki tydsuojelun valvonnasta ja ty6-
paikan tydsuojeluyhteistoiminnasta 2006, 1 luku 1 8.) Ty6terveyshuoltolain tarkoitukse-
na taas on edistaa tyontekijan, tydnantajan ja tydterveyshuollon yhteisty6lla tydympa-
ristbn ja tyon turvallisuutta ja terveellisyyttd, tyontekijoiden yleista terveytta seké toimin-
ta- ja tyokykya tyburan eri vaiheissa, tyohon liittyvien tapaturmien ja sairauksien ehkai-

sya seka tydyhteistn toimimista (Tyoterveyshuoltolaki 2001, 1 luku 1 8).

3.3 Malli tydbhyvinvointiin vaikuttavista tekijoista

Ty6hyvinvointi ja siihen vaikuttavat asiat on hyvin laaja aihekokonaisuus, ja sen kattava
kuvaus on haastavaa, silla ihmiset kokevat ty6hyvinvoinnin k&sittdvan hyvin erilaisia

asioita. Marja-Liisa Manka on kuvannut tyohyvinvointia kuviossa 3 esitetylla mallilla.

= tavoitteellisuus

= joustava rakenne

= jatkuva kshittyminen
* toimiva tydymparisto

= gl@dmanhallinta

= gvoin vuorovaikutus
= ryhman toimivuus:
yhtaiset pelisgannot

= osslistava j=
kannustava
iphtaminen

* OEIEMInen
* LErveys ja
fywsinen kunto

T

= yaikuttamismeahdollisuudet
= kannustearyo: oppiminen
= ulkoisst palioot

Kuvio 3. Ty6hyvinvointiin vaikuttavat tekijat (Hakala & Harju & Manka & Nuutinen 2010, 8).
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Mallissa on kuvattu, mitka eri tekijat vaikuttavat yksilon kokemaan tyéhyvinvointiin. Yk-
silo itse on merkitty mallin keskelle ja sen alle elaménhallinta, osaaminen seka terveys
ja fyysinen kunto. Nama ovat eri yksilgilla erilaisia, ja nain ollen eri ihmisilla on mygs eri
lahtokohdat erilaisille ympyran ulkopuolelta tuleville vaikuttaville tekijoille. (Manka 2010,
17.)

Elaménhallinnalla tarkoitetaan sitd, etta yksild kokee eldmanhallinnan tunnetta eli ky-
kya selviytyd elamassé eteen tulevista haasteista. ElAmanhallintaan liittyy siis myo6s
uskomus siita, ettd yksilo itse kykenee vaikuttamaan omaan elamééansa eika ole ela-
massaan taysin muiden tekijoiden armoilla. Erilaiset fyysiset, psyykkiset ja sosiaaliset
voimavarat vaikuttavat yksilon kokemaan hallinnan tunteeseen ja tatd kautta kykyyn
késitella eteen tulevia ongelmia itse. Hallinnan tunteella on néin ollen myds suora yhte-
ys stressin kasittelyyn ja kokemiseen, oman tyon hallitsemiseen, omaan terveyteen,
sosiaaliseen tukeen seka sosiaalisiin tilanteisiin ja verkostoihin, erilaisiin tilanteisiin
sopeutumiseen, varhaiseen eldkkeelle jdamiseen liittyviin ajatuksiin ja sairauspoissa-

oloihin seka aivan yleiseen elamantyytyvaisyyteen. (Manka 2010, 15.)

Osaamisella puolestaan viitataan ihmisen haluun ja motivaatioon oppia ja kehittya.
Usein oppimishaluinen henkilé kokee ymparistonsa selkedsti positivisemmaksi kuin
sellainen henkild, jolla ei ole kiinnostusta oppia uutta ja kehittya. Terveys ja fyysinen
kunto vaikuttavat myds omalta osaltaan yksilén hyvinvointiin, silla huonolla fyysisella

kunnolla on monesti esimerkiksi vaikutus suoraan ihmisen yleiseen jaksamiseen.

Mallin keskella olevan yksilon ymparille on kuviossa laitettu asenteet. Talla pyritaan
kuvaamaan sita, kuinka kaikki ymparilla olevat asiat vaikuttavat ihmisen tyéhyvinvoin-
tiin, mutta kuitenkin asenteiden kautta. Ihmisilla on tietyt asenteet, jotka suodattavat
asioita yksilollisesti, ja néin ollen ihmiset kokevat asioita eri tavoin. Asenteet suodatta-
vat havaintoja ja ymparilla olevia asioita usein tiedostamatta, mutta silti ne vaikuttavat

siihen, milla tavalla yksilo kokee ymparéivét asiat. (Manka 2010, 17.)

Ympérilla olevia vaikuttavia tekij6itd ovat organisaatio, esimies, tyd ja ryhméahenki.
Naista jokaisella on vaikutusta yksilon kokemaan tydhyvinvoinnin tunteeseen. Kiinnit-
tamalla huomiota tyontekijoihin ja tybhon sekd koko tydyhteis6on ja naiden erilaisiin
tarpeisiin, kehitetddn myos tyohyvinvointia ja tata kautta koko organisaation menestys-
ta tuloksekkaasti. (Hakala ym. 2010, 8 - 9.)
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3.3.1 Organisaatio

Tavoitteellisuudella viitataan kuviossa 3 organisaation visioon, strategiaan ja arvoihin.
Visiolla tarkoitetaan sit& tahtotilaa, johon organisaatio pidemmalla tahtaimella pyrkii, ja
strategialla puolestaan niita valintoja, joilla tdhan haluttuun tahtotilaan pyritddn paase-
maan. Arvot taas ovat niitd asioita, jotka kertovat, mit& asioita organisaatiossa pidetaan
tarkeina. Jotta tavoiteltuun visioon voitaisiin paasta, tulisi jokaisen tyéyhteison jasenen
tietdd, mik& on tavoiteltu visio ja milla tavalla jokainen voi itse vaikuttaa sen toteutumi-
seen. (Manka 2010, 17.)

Joustavalla rakenteella tarkoitetaan tapaa, jolla ty0td organisaatiossa tehdaan. Jotta
organisaatio kykenee vastaamaan nopeasti muuttuviin asiakastarpeisiin, olisi tarkeaa,
ettd jokainen tyontekijd saisi tarvittavaa tietoa omaan tyohonsa liittyvistd asioista, ja
voisi tatad kautta tehda myds siihen liittyvid paatoksid. Hyvinvoivissa organisaatioissa
onkin monesti purettu hierarkkiset rakenteet, ja annettu tata kautta tyontekijoille mah-

dollisuus osallistumiseen ja tietamyksen vaihtamiseen. (Manka 2010, 17.)

Jatkuvalla kehittymisella viitataan osaamisen kehittdmiseen, jolla on mahdollisuus teh-
da tyoyhteisdsta oppiva. Tama ei kuitenkaan tapahdu itsestaan, vaan edellyttdd sen,
ettd organisaatio tietdd ja tuntee ydinosaamisensa ja osaa ennakoida tulevaisuuden
vaatimuksia. Osaaminen on monessa suhteessa yksi tarkeimpia kilpailutekijoita, silla
muita tuotannontekij6ité kilpailijoiden on periaatteessa mahdollista kopioida. Osaami-
sen siirtdminen tai kopioiminen sen sijaan on huomattavasti haastavampaa, silla suurin
0sa osaamisesta on tallentuneena ihmisten mieliin, ja sen siirtdminen ei ole yhta yksin-
kertaista kuin esimerkiksi jonkun tyévélineen. Tydymparistolla ja tyévalineillakin on kui-
tenkin vaikutusta organisaation hyvinvointiin. Toimiva tydymparisto ja tyossa tarvittavi-
en apuvélineiden on oltava kunnossa, jotta tyota ylipdansa kyetddn tekemaan turvalli-
sesti ja toimivasti. (Manka 2010, 17.)

3.3.2 Esimies

Kuviossa 3 vasempaan reunaan on sijoitettu esimies, jolla viitataan esimiehen toimin-
taan. Esimiehen toiminnalla on oleellinen vaikutus siihen, miten tydntekijat suoriutuvat
toistddn ja jaksavat tyOpaikoillaan. Esimiestoiminnan voikin jakaa kahteen osa-
alueeseen, ihmisten johtamiseen ja suorituksen johtamiseen. lhmisten johtaminen pitaa

siséllaan tyontekijdiden kuuntelemisen, oikeudenmukaisen kohtelun sekd ylipaansa
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luottamuksen rakentamisen. Suorituksen johtaminen taas tarkoittaa tavoitteiden aset-
tamista, tyontekijoiden ohjaamista ja neuvontaa seka palautteen antamista tehdysta
tyosta. (Manka 2010, 18.)

Onnistuneen esimiestyon voidaankin siis sanoa olevan niin ihmisten kuin toiminnan
johtamista oikeudenmukaisella tavalla. Ty6hyvinvointi perustuukin monesti juuri hyvaan
johtamiseen, silld talldin organisaation tavoitteet ovat maaritelty ja kasitelty henkiléston
kanssa. Talldin myds tyontekijat ovat tietoisia siitd, mik& on heidan tydnséa yhteys ta-
voitteisiin, joka puolestaan lisda heidan sitoutumistaan ja motivaatiotaan tyohonsa.
(Hakala ym. 2010, 8 - 9.)

3.3.3 Ty

Kuvion 3 alaosassa on ty6, jonka alle merkitty kolme hyvaan tyéhon sisaltyvaa osa-
aluetta. Vaikuttamismahdollisuuksilla tarkoitetaan mahdollisuutta vaikuttaa omaan ty6-
hon seké sita koskeviin tavoitteisiin ja paatoksiin. Kannustearvolla puolestaan tarkoite-
taan tyon sisallon vaihtelevuutta ja monipuolisuutta sek& mahdollisuutta oppia tydssaan
uutta. Lisdksi hyvaan tydhon on siséllytetty kuulumaan myos ulkoiset palkinnot, joilla
viitataan yksinkertaisesti tyostd saatavaan konkreettiseen korvaukseen ja mahdollisiin

etenemismahdollisuuksiin. (Manka 2010, 18.)

Hyva tyd koostuu siis naisté edellisessa kappaleessa mainituista elementeistd, ja se on
yhtend osana vaikuttamassa yksildiden kokemaan tydhyvinvoinnin tunteeseen. Par-
haimmillaan hyva tyd mahdollistaa tyonhallinnan tunteen, joka puolestaan vahentaa
osaltaan organisaatioiden menestymiseen negatiivisella tavalla vaikuttavia asioita, ku-

ten motivaation puutetta, stressia ja sairastumisia. (Manka 2010, 18.)

3.3.4 Ryhméhenki

Hyva ryhmahenki lahtee hyvin pitkalti tyontekijoistd itsestddn. Se syntyy avoimesta
vuorovaikutuksesta, toisten tyon arvostamisesta, luottamuksesta, onnistumisesta ja
auttamishalusta. Naiden liséksi jokainen tyontekija tietysti haluaa tehda merkityksellista
ja jarkevaa tyotd. Hyvan ryhmahengen ja tyon tuloksellisuuden edesauttamiseksi voi-
daan pyrkid kehittdmaan, suunnittelemaan ja jarjestamaan tyota niin, etta tavoitteiden

saavuttaminen miellettaisiin koko ryhman yhteiseksi vastuuksi. (Manka 2010, 18.)
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Hyva ryhméahenki ilmenee parhaimmillaan tyontekijoiden valmiutena tarjota tukea ja
apua toisilleen, jotta yhteinen tavoite saavutettaisiin. Organisaatioissa, joissa vallitsee
hyva ryhméahenki, yhteisista tavoitteista otetaan ja kannetaan vastuu yhdessa. Muita
tyoyhteison jasenid arvostetaan ja ihmisten erilaisuus huomioidaan, ja sitd myds pide-

taan vahvuutena. (Hakala ym. 2010, 8.)

3.4 Tybnimu

Tassa luvussa kasitellaén tyon imuun liittyvaa teoriaa eli sitd, mita tyon imulla tarkoite-
taan, miten se vaikuttaa tyéhyvinvointiin ja miten sitd voidaan synnyttaa. Tyon imua on
tutkittu Kuntoutusséaéation vetaméassd Punk-hankkeessa (Pientydpaikoilla uudistuminen
2009 - 2012), jonka pohjalta Tampereen yliopiston Tutkimus- ja koulutuskeskus Syner-
gos on Kkirjoittanut oppaan nimeltd Tyon iloa ja imua - tydhyvinvoinnin ratkaisuja pien-
tyOpaikoille. Tassa luvussa kasitellaan Tyon iloa ja imua-oppaan teoriapohjaa. Lisaksi
kéasitelladn hieman Tyodterveyslaitoksen nakemysta siitd, mika synnyttda tyén imua ja

miksi tyon imu on tarke&a.

Tybn imun teoria on lahtdisin positiivisesta psykologiasta, jossa on keskitytty nimen-
omaan myonteisten asioiden tarkasteluun. Positiivisessa psykologiassa on pohdittu
kysymyksia, joihin saadaan myoénteisia vastauksia. Tallainen kysymys on esimerkiksi
se, mitkd ovat ne olosuhteet, jotka johtavat onnellisuuteen? Positiivisessa psykologias-
sa huomio kiinnitetddnkin nimenomaan siihen, mik& organisaatioissa ja sen tyonteki-

jbissé on vahvaa, toimivaa ja mahdollista. (Tyoterveyslaitos 2013c.)

Tyon imun kasitteella tarkoitetaan tarkemmin sanottuna tilaa, jossa tyontekijalla on kor-
kea motivaatio tehda tyotaan. Monet tutkimukset ovat osoittaneet, etta tydn imua koke-
villa tyontekijoilla on parempi tyokyky ja vEhemman elékkeelle jaamiseen tai eroami-
seen liittyvia ajatuksia ja he ovat usein myo6s terveempid kuin ne tyontekijat, jotka eivat
koe ty6n imua. Tydn imu, joka ilmenee positiivisena innostuneisuutena, vaikuttaa

yleensa myonteisella tavalla my6s muihin tydntekijoihin. (Hakala ym. 2010, 10.)

Tyon imun kokemiseen vaikuttavat henkilén tarmokkuus, uppoutuminen ja omistautu-
minen. Tarmokkuudella tarkoitetaan kokemusta energisyydesta ja toisaalta myos hen-
kilon sinnikkyyttd. Uppoutuminen puolestaan on tehtédvaan tydhon keskittymista ja pa-

neutumista, ja omistautuminen intoa ja ylpeyttd omasta tydsta. Naita asioita kokemalla
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henkil6lla on siis mahdollisuus kokea tydssaén tyon imua, joka edistad heidan tyohy-

vinvointiaan. (Hakala ym. 2010, 10.)

Innostuneessa ja muuten viredssa tilassa ollessaan tyontekijalla on hyva mahdollisuus
paasta myos flow-tilaan, jossa tyon tekeminen muuttuu ikdan kuin itsestaan tapahtu-
vaksi. Tallaisesta tilasta irrottautuminen voikin olla joskus jopa hankalaa. "Flow-tilan” ja
tyon imun ero on kuitenkin se, etta flow on usein vain hetken kestavéa huippukokemus,
joka kohdistuu johonkin yhteen tiettyyn tilanteeseen tai asiaan, kun tydn imu puoles-
taan on pidempi jatkuva myonteinen tyon tekemiseen liittyva tila. (Hakala ym. 2010,
10.)

Tyon imun tilassa oleva tyontekija kokee tekeménsa tyon yleensé olevan merkityksel-
listd, haasteellista ja inspiroivaa. Tallaisessa tyon imun tilassa oleva henkild on yleensa
my0s itse omistautunut, tarmokas, sinnikés kohdatessaan vastoinkdymisia, uppoutunut
ja ylpea tyostdan. (Tyoterveyslaitos 2013 a.) Tydn imun pysyessa pitkdkestoisena tila-
na, se tietysti vaatii yllapitoa ja palautumista. Voimien kerdamiselle ja levolle on siis
varattava riittdvasti aikaa, jotta tydn imun tunnetila saadaan pidettya ylla. (Hakala ym.
2010, 10.)

Ty6n imun saattaa helposti ymmartaa vaarin niin, etta se olisi niin sanottua tyéholismia,
josta ei osata lainkaan irrottautua. Sitd se ei kuitenkaan ole. Ero tydholismin ja tyon
imun valilla saattaa kuitenkin joskus hamartya, ja helposti saattaa kayda niin, etta hen-
kilo siirtyy huomaamattaan kiireen ja jatkuvien vaatimusten saattelemana tyon imusta
kohti ty6holismia ja tybuupumusta. Jatkuva kiire sek& korkeat tavoitteet ja vaatimukset
johtavat helposti my6s virheiden lisddntymiseen sekéd tydstd palautumisen ja uusien
ideoiden kehittelyn sivuuttamiseen niin sanotun ajan puutteen vuoksi. Vasymys johtaa
helposti my6s ylisuorittamiseen, jolloin olennaisten asioiden hahmottaminen ei ole
endd niin selkedd kuin normaalissa vireystilassa. Oman ajankayton hallinta auttaakin
asioiden asettamista tarkeysjarjestykseen ja oikeisiin mittasuhteisiin. (Hakala ym. 2010,
10.)

Vastakohtia tyon imulle ovat tydvasymykseen liittyvat olotilat sek& huono keskittyminen
tyohon ja ylipdaansa negatiiviset tyohon liittyvat ajatukset. Konkreettisia esimerkkeja
siitd, mista tunnistaa tydn imua kokevan hyvinvoivan tyontekijan ja mitka puolestaan
ovat viitteitd tyéhyvinvoinnin ongelmista, on lueteltu seuraavassa kuviossa 4. (Hakala
ym. 2010, 11.)
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* tunne tydn sujuvuudesta ja siits, etta hallitses | = runsaat poissaolot tydstd
tyonsa i » gairaana tyoskentely
* positiivinen kokemus tytn mielakkyydesta, i = pybn ja vapaa-ajan eron hamartyminan
tytilmapiirista, lahiesimiestydsts ja jphtamisesta L. vuorovaikutusongelmat asiakkaiden,/tydtovereidan
* tybyhteistssd syntynyt jaettu kokemus tyon kanssa
sujuvuudesta ja aikaansaamisen tunteesta i » yaikeudet tytissa suoriutumisessa

i » muutokset tybyhteistkayttaytymisessa, esim.
: syriganvetaytywyys tai aggressiot

Kuvio 4. Mista tunnistaa hyvinvoivan ja tydn imua kokevan henkilén? (Hakala ym. 2010, 11.)

Tyon imun vahvistamisen keinoja ovat organisaation toimintatapojen ja vuorovaikutuk-
sen jatkuva kehittaminen seka tyontekijan oma halu ja mielenkiinto etsia tydsta mielek-
kaita ja tarkeita asioita. Omalla toiminnalla ja pienillakin asioilla on siis vaikutusta koet-
tuun tydon imun tunteeseen. Asioiden kehittaminen ei valttamattéa vaadi aina suuria
muutoksia vaan pienillakin asioilla voi olla suuri merkitys koetulle tydhyvinvoinnille. Toi-
saalta, aina pienet muutoksen eivat riita, jos tyonilo ja tydhyvinvointi on organisaatiossa
taysin kateissa, ja talloin vaaditaan isoja muutoksia, jotta asiat saadaan tasolle, jossa

tyontekijat ovat tyytyvaisia. (Hakala ym. 2010, 11.)

Tapauksissa, joissa vaaditaan suurempia muutoksia tydhyvinvoinnin parantamiseksi,
on oleellista tuoda esiin syyt sille, miksi muutos on valttamatén. Positiivinen paine valt-
tamattomyydesta edesauttaa ja nopeuttaa toteuttamista. Mitd paremmin asioista on
tietoa ja mitd enemman projektien suunnitteluissa ja lapivienneisséa ollaan mukana, sita
paremmat ovat yleensd myds projektien onnistumisprosentit. Jo pelkastaan tyontekijan
sitoutuminen projektiin luon osaksi imua muutoksen toteuttamiseen. (Hakala ym. 2010,
11.)

Tybn imua syntyy helpoiten silloin, kun tydssé paasee kayttamaan omia vahvuuksiaan
ja tyoolosuhteet ovat mahdollisimman suotuisat. Tyén imua vahvistavat tietyt tyossa
ilmenevat voimavarat. Naitd voimavaroja ovat tyotehtavien monipuolisuus ja haasta-
vuus, kannustava johtaminen, vaikutusmahdollisuudet omaan ty6hoén, koettu arvotus ja
tuki tyopaikalla sekd mahdollisuus kehittyd ja oppia tytssdan. Naiden lisaksi myds
henkilon tyén ulkopuolisilla asioilla on selkea vaikutus koettuun tyon imun tunteeseen.

(Tyoterveyslaitos 2013c.)
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Ty6n imu on yksi tybhyvinvoinnin mittareista, ja tydn imu on nain ollen suoraan sidok-
sissa organisaation tuottavuuteen. Jo pelkan tyon imun kokemuksen itsessdan voidaan
siis katsoa olevan tavoittelemisen arvoinen tila. TAman liséksi tyon imulla on monia
muita positiivisia vaikutuksia niin yksildiden kuin organisaatioidenkin tasolla. Tehtyjen
tutkimuksien mukaan tyon imua kokevat henkil6t nimittdin harkitsevat vahemman tyo-
paikan vaihtamista, ovat terveempia, suoriutuvat tydstaan tuloksellisemmin, ovat moti-
voituneempia kehittymdaan ja tyytyvaisempia ylipaansa elamaansa seka kokevat koti- ja
tyoeldman toisiaan tukevina asioina. Lisdksi tyon imua kokevilla henkil6illa on myo6s
useammin myonteinen asenne tydpaikkaansa ja ylipdénsa tyota kohtaan. (Tyo6terveys-
laitos 2013b.)

3.5 925-timantti

925-timantti on Pekka Pohjakallion ja Saku Tuomisen luoma tydviikon johtamisen malli,
joka on luotu Pohjakallion ja Tuomisen toteuttaman 925 Redesigning -hankkeen pohjal-
ta. Hankkeeseen osallistui yhteensa yhdeksan yritysta, ja hankkeen aikana Pohjakallio
ja Tuominen haastattelivat yli 1 500 ihmistd ympari Suomea ja lukivat satoja sivuja tut-
kimuksia. (Pohjakallio 2013.)

925-timantissa on viisi eri aluetta, joista ihmisten tulisi tydelamasséa huolehtia joka pai-
va. Alueet ovat merkitys, roolit, tyttavat, ilo ja elamé. (Pohjakallio 2013.) Naiden kaikki-
en osa-alueiden vaikutusta ty6elamaan ja sitd kautta yleiseen tydhyvinvointiin kasitel-

l&én erikseen seuraavissa kappaleissa.

Hankkeensa pohjalta Pohjakallio ja Tuominen tulivat siihen tulokseen, ettd suurin on-
gelma nykypéaivan tybelamassa on reaktiivisuus eli se, ettd "asioita vain tulee”. Heidan
mielestddn ihmisen onnellisuuden perustekijoitd ovat merkityksen, aikaansaamisen ja
autonomian tunne, ja juuri ndiden puute leimaa talla hetkella reaktiivista tybelamaa. Ei
siis ole ihme, ettd ihmiset uupuvat tdissaan. Suurin osa tydntekijoista ei huomioi, etta
mieli on itse asiassa ajatustytssa kaikkein tarkein tydvaline, jolloin siita ei mydskaan
pideta tarpeeksi huolta. N&ihin ajatuksiin pohjautuen Pohjakallio ja Tuominen ovatkin
luoneet 925-timantin, jolla pyritddan muuttamaan ja johtamaan tydviikkoa uudella taval-
la. (Pohjakallio 2013.)

Lapsesta asti opetetaan yleensa siihen, etta asioita ei vain tule, vaan ihmisella on itsel-
l&&n oikeus vaikuttaa siihen mita asioita tapahtuu tai ei tapahdu. Tasta huolimatta mo-

net aikuiset kuitenkin vetoavat siihen, kuinka asioita vain tulee, ja sille ei itse voi mi-
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taan. Hyvana esimerkkina tastd on se, kuinka teini-ikinen lapsi tulee illalla myohéassa
kotiin ja perustelee sen silla, etta asioita vain tuli. Tahan vanhempi sanoo, ettd miten
niitd asioita silla tavalla vain tuli, ei asioita voi vain tulla itsestdan. Tasta huolimatta sa-
mainen vanhempi kertoo seuraavana aamuna toissa tytkavereilleen, ettei ole ehtinyt
tekemaan ty6td, joka olisi pitdnyt, koska asioita vain tuli. Ristiriitainen tilanne, jossa

lapsille opetetaan asioita, joihin ei edes itse aikuisena kyeta. (Pohjakallio 2014a.)

Pohjakallion ja Tuomisen 925-hankkeessa on havaittu juuri tallaisen tyon reaktiivisuu-
den ja hiljaisesti hyvaksytyn "asioita vain tulee” -asenteen olevan yksi ty6eldman suu-
rimpia ongelmia. 925-timantin tavoitteena onkin kehittéa malli, jonka avulla voidaan
valttaa tallainen reaktiivisuuden ongelma. (Pohjakallio 2013). Tavoitteena luoda hel-
posti ymmarrettavissé oleva johtamisen viitekehys sellaisen tydkulttuurin toteuttamisel-
le, jonka pyrkimyksend on lisatd tyon merkityksen tunnetta, ylipdansa tyontekijoiden
innostuneisuutta seké aikaansaamiseen ja tyon hallintaan liittyvaa tunnetta (Pohjakallio
& Tuominen 2010, 115). Pyrkimyksend on siis yksinkertaisuudessaan auttaa ihmisia
saamaan aikaan enemman ja vasymaan vdhemman (Pohjakallio 2014b). Pohjakallion

ja Tuomisen luoma 925-timantti on kuvattuna kuviossa 5.

merkitys

Kuvio 5. 925-timantti (Pohjakallio 2013).
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Hyva ty6kulttuuri muodostuu 925-timantin mukaan kuviossa 5 esitetyistad viidesta eri
osa-alueesta. Mallin tarkoituksena on, ettéd sen pohjalta pystytaan loytdmaan tyokult-
tuurin ongelmakohdat vastaamalla kysymyksiin, joista jokainen kasittelee yhtd mallin
osa-aluetta. (Pohjakallio & Tuominen 2010, 116.)

Merkityksen kohdalla vastausta haetaan siihen, kokevatko ihmiset, ettéd heidan tekemi-
selladn se jokin suurempi merkitys yrityksen kaikilla tasoilla. Roolien kohdalla puoles-
taan mietitddn sita, ovatko tydntekijoiden roolit tarpeeksi selkeét ja oikeudenmukaiset,
ja tyotapojen kohdalla sitd, ovatko yrityksen kayttamat toimintatavat tarkeita ja tehok-
kaita. llon kohdalla taas haetaan vastausta siihen, onko tydon tekemisessa ylipdansa
iloa ja innostusta, ja elaman kohdalla yksinkertaisesti siihen, voivatko ihmiset hyvin.
Mikali vastaus naihin kaikkiin kysymyksiin ei ole myénteinen, I0ydetaan ongelmakohdat

ja voidaan lahteéa kehitystoimenpiteisiin. (Pohjakallio & Tuominen 2010, 116.)

3.5.1 Merkitys

Merkityksella pyritddn tasséa yhteydessa viestimaan sita, kuinka merkitys luo pohjan
kaikelle ty6n tekemiselle. Ihmisille on tarkeaa kokea, etta heidan tydllaan ja ylipdénsa
organisaatioiden toiminnalla on se jokin suurempi merkitys. Tama jokin suurempi mer-
kitys antaa tydlle suunnan, innon ja motivaation, seké luo ylipaansa sisaltéa koko ela-
maan. Toisin sanoen se, miksi jotakin tehdaan, on oleellisempaa kuin se, mita tai miten
tehd&én. (Pohjakallio & Tuominen 2010, 119.)

Tyon merkityksen ymmartamiseen kuuluu siis olennaisena osana oivaltaa, miksi tyota
tehd&én. Organisaatiolla tulisi olla visio eli suunta johon menn&an, ja missio eli tarkoi-
tus sille, miksi valittuun suuntaan mennaan. Usein ongelmana onkin se, etta missio ja
visio ovat suoraan strategiatyosta irrotettuja lauseita, mutta todellisuudessa ne eivét
innosta tai niitd ei ymmarretd, miké johtaa siihen, ettd niistd ei myoskaan voida innos-
tua. (Pohjakallio & Tuominen 2010, 120 - 121.)

Mission ja vision tulisi olla helposti ymmarrettavia, innostavia ja sellaisia asioita, joista
tyontekijat voivat olla ylpeita ja joista he voivat kertoa puheissaan tydpaikan ulkopuolel-
lakin. Pelkéat toimitusjohtajan puheissa ja Powerpoint-esityksissa olevat missiot ja visiot
eivat siis riitd, vaan niiden tulisi tydon merkityksen ymmartadmiseksi liittyd olennaisena
osana tyontekijoiden paivittdiseen tyohon ja arkeen. (Pohjakallio & Tuominen 2010,
121 -122)



23

3.5.2 Roolit

925-timantin mukaan hyvan roolin tulee tayttda vaatimukset selkeydestd, oikeudenmu-
kaisuudesta ja autonomiasta. Toisin sanoen hyva rooli on "selkean tehtavankuvauksen

ja hyvin méaariteltyjen tavoitteiden yhdistelm&”. (Pohjakallio & Tuominen 2010, 134.)

Ympérilla toimivaa monesti hyvin yllattdvaa ja joustavuutta vaativaa maailmaa on ty6-
elamassa pyritty usein ratkaisemaan epamaaréaisilla rooleilla. Toisaalta tdméa ei valtta-
matta ole ongelma siind tapauksessa, jos epamaaraisten roolien rinnalla ovat innosta-

vat ja selkeat tavoitteet. (Pohjakallio & Tuominen 2010, 135.)

Roolien maarittelyssa tulisikin maaritella roolit niin sanotusti kahdella tasolla. Sen yleis-
roolin méaarittely, joka henkildlla on yrityksessa, riittaisi esimerkiksi kerran vuodessa,
mutta sen lisaksi tulisi maaritella useammin se rooli, joka henkil6lla on esimerkiksi jos-
sakin hankkeessa tai sen suhteen, mitkd asiat ovat silla hetkella omalla, ja mitkd mui-
den vastuulla. Selkealla roolien maarittelyllda autetaan tyontekijoitda ymmartamaan, mita
heiltd odotetaan, ja toisaalta se myos auttaa esimiehia seuraamaan ja valvomaan toi-
mintaa. (Pohjakallio & Tuominen 2010, 135.)

Roolien méaarittelyyn liittyy olennaisesti myos oikeudenmukaisuuden ja autonomian
késitteet. Autonomian osalta tulee muistaa selked syy-seuraus suhde roolien maaritte-
lyyn liittyvan vapauden ja ty6ssd uupumisen valilla. Tyéntekijan vapaus vaikuttaa roolin
maarittelyyn aiheuttaa sen, etta tyontekija jaksaa roolissaan ja néin ollen tydssaan pa-
remmin. K&antden vaikutus taas nékyy siina, ettd mikali tyontekijd ei saa vaikuttaa
omaan rooliinsa, johtaa se helpommin tydssd uupumiseen. (Pohjakallio & Tuominen
2010, 146.)

Tyontekijoille tulisikin siis antaa mahdollisuus osallistua itse roolien ja toisaalta myds
tyOtapojen maarittelyyn, silla monesti ndma maaérittelyt tekevat muut kuin tyontekija
itse. Suunta siitd, millainen roolin tulisi olla, tulee tietysti tyénantajalta, jonka tehtavana
on kertoa tavoitteet ja avata keskustelu siitd, millaista roolia tyontekijalle han olisi aja-
tellut. Tyontekijan tulisi taas osallaan miettia sité, millaiseen roolin on valmis ja millai-
sen roolin haluaisi. Kun seka tytnantaja ettd tyontekija ovat osallaan miettineet roolin
sisaltod, tulisi asiasta kdyda yhdessa keskustelua, jonka pohjalta vastuu toiminnasta ja

toteutuksesta olisi molemmilla osapuolilla. (Pohjakallio & Tuominen 2010, 146 - 147.)



24

Tarked osuus roolien maarittelyssd on myds erilaisuuden huomioiminen. Pohjakallio ja
Tuominen uskovatkin, etta jokaisella ihmiselld on olemassa poikkeuksellisia vahvuuk-
sia, ja roolien toiminnan kannalta olisi erittiin tehokasta, etta kaikkien erityisosaaminen
otettaisiin huomioon roolien maéarittelyssa. Tasapuolisuus on monessa suhteessa tavoi-
teltava asia, mutta toisaalta roolien maarittelyn kohdalla saattaisi auttaa, jos rooleja
l&ahestyttaisiin puutteiden sijaan henkilén vahvuuksien ja erityisosaamisen kautta. (Poh-
jakallio & Tuominen 2010, 148.)

Yhteenvetona roolien maarittelysséa tarkeintd on pitdd mielessa se, ettéd ihmisen koki-
essa saavansa vapauden vaikuttaa tydn tekemisen tapaansa, ovat seuraukset usein
positiivisia, silla talldin tydntekij& voi sopeuttaa tytn tekemisen muuhun elaman rytmiin-
sa. Tama vaikuttaakin olennaisena osana yhteen olennaiseen ongelmaan, johon 925-
timantti pyrkii 16ytdma&an ratkaisun, eli hallinnan tunteen puutteeseen. (Pohjakallio &
Tuominen 2010, 149.)

3.5.3 Tyotavat

Seka elaméssa ylipdansa etta tydpaikoillakin toteutuu usein vaittdma siita, ettd ihminen
on tapojensa orja. TAma tapahtuu usein yhtalailla sekd hyvasséa etta pahassa. Tietyt
tavat iskostuvat hiljalleen ihmisiin, ja pysyvét niisséa tiukasti, mika aiheuttaa sen, etta
niiden karistaminen muuttuu vaikeaksi. Ajatustytta tekevien toimistotyolaisten tyopaiva
koostuu monesti tapaamisista, kommunikaatiosta, ty6tiloista ja erilaisista prosesseista.
Tavat siitd, miten nAma toteutetaan tai miten niissa toimitaan, ovat tyoyhteisoissa rat-
kaistu joillakin tietyilla tavoilla, joita sitten myds noudatetaan. Monesti nama tavat eivat

kuitenkaan ole niitd parhaimpia mahdollisia. (Pohjakallio & Tuominen 2010, 151 - 152.)

Tapaamiset ovat usein palavereita, ja yleensé niitd on paljon, ehka jopa likaa. TAma
aiheuttaa helposti sen, ettd palavereita ei ehdita kunnolla valmistelemaan, joka puoles-
taan aiheuttaa sen, ettéd ihmiset eivat valttamatta kuuntele tai keskity palaverin sisal-
t6on. Sahkoisten viestintavalineiden, kuten verkkokalentereiden yleistymisen my6té
tapaamisia on helppo jarjestda, mutta monetkaan eivat uskalla jAdda niista pois, silla
pelkaavat menettdvansa jotakin tarkeda. Periaatteessa monesti siis se, ettéd ihmiset
eivat ole aidosti lasna palavereissa ei ole se ydinongelma, joka tulisi ratkaista, jos pala-
verien laatu on niin huono, etta siita ei juuri ole kenellekdan hyotya. Ongelma, joka tuli-
si ratkaista, olisi ennemminkin se, ettd palavereista tehtaisiin niin hyvia, ettd ihmiset

todella haluaisivat olla niissé lasné. (Pohjakallio & Tuominen 2010, 152 - 154.)
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Ylipd&nsa tydyhteisojen palavereihin liittyvid ongelmia tulisi pyrkié ratkaisemaan vahen-
tamalla palaverien maaréé, parantamaan niiden laatua ja miettimaan niihin tarvittavaa
aikaa. Lisaksi palaverit tulisi nimeta hieman yksiléllisemmin ja kehittda uusia palaveri-
konsepteja seké valmistella niitd paremmin ja toisaalta my6s lopettaa ne jAmakammin.
(Pohjakallio & Tuominen 2010, 158.)

Toinen ty6tapoihin olennaisesti liittyva asia on tyopaivid maarittdvd kommunikaatio, ja
erityisesti sahkdinen kommunikaatio, jota ovat p&d&osin puhelut ja sdhkodposti. Kuten
palavereidenkin sopiminen, on myos sadhkopostien lahettdminen tehty todella helpoksi.
Helppous aiheuttaa osaltaan sen, ettd koska s&hkdpostin l[Ahettdminen on niin helppoa,
niita sitten myds lahetetdén, ja paljon. Toisaalta sahkdposteissa on hyvatkin puolensa,
niihin voi esimerkiksi vastata silloin kuin huvittaa, eivatka ne keskeyta yhtélailla tyos-
kentelyd kuin esimerkiksi viereen tuleva kollega tai puhelu, jollemme anna sen itse teh-
d& niin. (Pohjakallio & Tuominen 2010, 159.)

Séhkoposti ei siis varsinaisesti ole ongelma, vaan ongelmaksi saattaa muodostua se,
ettd emme osaa hallita sitéd. Uusia séhkdposteja tulee jatkuvasti ja mikali niihin ei vasta-
ta, tyttaakka kasaantuu entisestdan. Ongelmaa ei ole helppo ratkaista vain vastaanot-
tajan ndkodkulmasta, vaan asiaa taytyy ajatella kokonaisuutena. Tall6in ratkaisuina voisi
olla se, ettd opitaan samaan aikaan vahentamaan lahetettavien viestien maaraa, vas-
taamaan saatuihin viesteihin jarkevammin ja toisaalta my6s parantamaan vastausten
laatua. (Pohjakallio & Tuominen 2010, 160 - 161.)

Saapuvien sdhkdpostien maaran vahentamistéa on kasitellyt myds Sampo Sammalisto,
joka ohjeistaa ihmisia hallitsemaan séhkdpostiaan yksinkertaisesti l&hettamalla itse
vahemman sahkopostia, kayttamalla ehdollisia ennakoivia lauseita ja valttamalla ros-
kapostia. Ihmisten tulisikin miettid huolella, kannattaako asia ylipaanséa hoitaa sahko-
postilla vai voisiko sen hoitaa jollakin muulla tavalla, silla Sammaliston kokemuksien
mukaan yksi puhelinsoitto tai chat-keskustelu voi korvata kymmenen edestakaista séh-
koépostia. Kun sahkoposteja kuitenkin tulee, kannattaa niihin vastata kayttdmalla ehdol-
lisia ennakoivia lauseita eli ennakoida toisen osapuolen kysymykset ja antaa myo6s
toimintaehdotukset ennen kuin toinen edes ehtii kysya niitd. Roskapostia taas onnistuu
valttaméaan yksinkertaisesti poistamalla itsensd kokonaan kaikilta turhilta postituslistoil-
ta. (Sammalisto 2014, 41 - 42.)
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Kolmannen tyétapoihin liittyvdn ongelman luovat ty6tilat. Monilla ty6paikoilla tyontekijat
tekevat hyvin erilaisia t6ita, mutta tyotilat yleensé ottavat erilaiset tyot melko heikosti
huomioon. Monet palaverit tai yksin tehtavat keskittymistd vaativat ty6t tehdaéan esi-
merkiksi aivan vaaranlaisissa tiloissa. Avokonttori ei nimittdin valttimattd ole paras
mahdollinen paikka ajatustytn tekemiselle, tai vastaavasti tylsd neuvotteluhuone luo-
van palaverin pitamiselle. Monesti ihmiset myds kokevat, ettd eivéat pysty keskittymaan
tyOpaikallaan, mutta silti ty6 pitaisi tehda siella. Luomalla toimitiloihin erilaisiin t6ihin
todella sopeutuvia tydtiloja auttaa jo osaltaan ongelmaa, mutta lisdksi varsinkin ajatus-
tyota tekevien tyontekijoiden olisi hyva saada tehda erilaisia toita valilla erilaisissa tyo-
ymparistoissa, esimerkiksi tata varten organisaation tiloihin luoduissa viihtyisissa kirjas-
totiloissa. (Pohjakallio & Tuominen 2010, 163 - 167.)

Viimeinen tyotapoihin liittyva asia on prosessit, jonka kenttd on hyvin laaja. Se sisaltda
muun muassa tavat, joilla organisaatiossa hallitaan eri asioita, kuten erilaisia projekte-
ja, kuluja tai asiakashankintaa. Prosessit liittyvét osittain myoés muihin ty6tapoihin kuu-
luviin osa-alueisiin eli kokouksiin, kommunikaatioon ja tyétiloihin. Toisin sanoen pro-
sessit siis kuvaavat parhaimmillaan sen tavan, jolla koko tydyhteist toimii. Eli sen,
kuinka naitd hyvid tapoja monistetaan, ja kuinka ne auttavat hyvan laadun luomisessa
ja yllapitamisessa. Pahimmillaan prosessit kuitenkin voivat orjuuttaa, hidastaa ja antaa
tyontekijoille helpon tekosyyn olla ajattelematta itse. (Pohjakallio & Tuominen 2010,
168.)

Tiukat prosessit toimivat tietyissd ymparistdissa tiettyyn pisteeseen asti, mutta mikali
tyontekijat kokevat, ettéd organisaatio on yliprosessoitu, tapahtuu helposti ilmi6, jossa
tyontekijat piiloutuvat ndiden prosessien taakse, jolloin prosessit saattavat pahimmil-
laan ohittaa terveen jarjen. Prosesseihin liittyy olennaisesti muita 925-timantin osa-
alueita, kuten roolit ja tavoitteet. Mikali roolit ovat tarpeeksi selkeitd ja tyontekijat tieta-
vat mita heiltd odotetaan, on heidan myds helpompi tehda nopeammin omia paatoksia,
jolloin prosesseja ei valttaméatta edes tarvita, silld luottamus riittdd. Ylitiukkojen proses-
sien sijaan riittaisikin monesti selkeat roolien kuvaukset seka ajantasainen ja avoin
kommunikaatio, silla silloin my6s muut tietaisivat mita kukin tekee, ja avun pyytaminen
ajoissa olisi mahdollista. (Pohjakallio & Tuominen 2010, 170 - 171.)

Mikali prosesseja joihinkin asioihin kuitenkin tarvitaan, on sen parempi mita ymmarret-
tavAmmin ne kuvataan, ja mitd pienempana piddmme niiden maaran. Tarkeimmaét pro-

sessit on oleellista maaritelld, mutta ei ylimaaraisia. Tyopaivat koostuvat l&hestulkoon
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pelkastddn vuosien saatossa muodostuneista tydtavoista eli palavereista, séhkdpos-
teista, toimitiloista ja prosesseista, joista osa on huonoja ja osa hyvia. Naiden huonojen
tapojen tunnistaminen ja niiden korvaaminen jarkevimmilla tavoilla onkin laht6kohta

paremman tyopaivan kehittamiselle. (Pohjakallio & Tuominen 2010, 171.)

3.54 o

Tybyhteison vahvalle toiminnalle luo pohjan se, ettéa tyontekijat tuntevat tekevansa tar-
keitd asioita, jotka johdattavat organisaatiota jarkevddn suuntaan. Téallaisessa tilan-
teessa henkild usein myds tietda roolinsa ja hanella on tarpeeksi autonomiaa sen suo-
rittamiseen. Liséksi tyotavat, joita organisaatiossa kaytetadn, koetaan mielekkaiksi ja
jarkeviksi. Tahan kun lisatdan viela 925-timantin neljas lohko, joka on ilo, saadaan ai-
kaan viela parempia tuloksia, silla hauskuus lisdd merkittavasti niin tyésséa viihtymista
kuin tyotehoakin. (Pohjakallio & Tuominen 2010, 173.)

925-hankkeensa aikana Pohjakallio ja Tuominen saivat ilon mukaan ottamisesta kah-
denlaista palautetta. Toiset olivat innoissaan, etta tyon ilon merkitys on ymmarretty ja
siitd puhutaan suoraan. Toiset taas olivat sita mieltd, etté ei tdissé kuulu pitdéd hauskaa,
vaan sielld kuuluu tehda t6ita. Tasta huolimatta Pohjakallio ja Tuominen halusivat kui-
tenkin ottaa 925-timantin yhdeksi lohkoksi nimenomaan ilon, tai jopa onnellisuuden,
silla siitd puhutaan aivan liian vahan suhteessa siihen kuinka térkeésta asiasta todella
on kyse. (Pohjakallio & Tuominen 2010, 173.)

Optimistiset, innostuneet ja iloiset ihmiset ndkevat ymparillaan uhkien sijaan mahdolli-
suuksia, ovat avoimia ja kykenevat reagoimaan uusiin yllattaviin asioihin rohkeasti.
Tasta syysta organisaatioiden kannattaa pyrkid tavoittelemaan tilaa, jossa tydyhteison
tyontekijat ovat suurimmaksi osaksi innostuneita ja onnellisia, silla se on jarkevaa niin
organisaation hyvinvoinnin kuin taloudenkin kannalta. (Pohjakallio & Tuominen 2010,
174.))

Mista tyon ilo sitten syntyy? Se ei synny yhdesta tai kahdesta pikkuasiasta, vaan siihen
vaikuttaa lahestulkoon kaikki mita tbissé tapahtuu. Jarkevilla toimintatavoilla, selkeilla
rooleilla ja tydon laajemmalla merkityksella varmasti lisataan tyon iloa, mutta naiden
lisdksi tarvitaan muutakin. limaisilla virvokkeilla ja paljolla nauramisella on toki osuu-
tensa, mutta lisdsi tarvitaan tunnetta aikaansaamisesta, kehittymisesta ja yhteisollisyy-
desta. (Pohjakallio & Tuominen 2010, 174 - 175.)
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Aikaansaamisesta on puhuttu timantin muissakin osa-alueissa, mutta se liittyy myds
tyon ilon tuntemiseen. Tunne siitd, ettd on saanut jotakin todella aikaan, on sellainen,
ettd jokainen sen yleensa tunnistaa ja muistaa. Silloin olo saattaa olla vasynyt, mutta
silti onnellinen. Ty6ssa, jossa on kiire, mutta silti saadaan aikaan hienoja asioita, ihmi-
set yleensé jaksavat mielelladn venyd, jos tydyhteisén henki on hyva. Uupuminen ja
tyon ilon katoaminen taas tapahtuu yleensa silloin, jos sahldamista ja kiirettd on koko
ajan, mutta siitd huolimatta mitddn merkittavdd ei saada aikaiseksi. (Pohjakallio &
Tuominen 2010, 177.)

Hyvéassa ja tyon ilon tunnetta kokevassa tyoyhteisdssa on yleensa aina myés niin sa-
nottu reipas tekemisen meininki. Kaikki tydyhteisén jasenet tekevat toité yhteisen edun
eteen ja saavat asioita myds aikaiseksi. lloinen tydntekija on siis yleensad myo6s ahkera.
Vastakohtana talle on lahestymistapa, jossa kaikki koetaan vaikeaksi ja mihinkaan ei
edes yritetd puuttua, silla aina on jotain, mikd mukamas estda muutokset. Hyvan ja
huonon tydyhteison erottaa siis pitkélti asenne eteen tulevia haasteita kohtaan. Ladhde-
taanko tekemdaan vai jdadanko vain valittamaan. (Pohjakallio & Tuominen 2010, 177 -
178.)

Aikaansaamisen tunteet ovat tarkeitd, ja ndin ollen niita kannattaa myds pyrkia lisaa-
maan. Se onnistuu jakamalla tydssa eteen tulevia hankkeita osiin, eli tekemalla niista
selkeitd pienempid kokonaisuuksia, joilla on jokin alku ja loppu. Naistd pienistéa koko-
naisuuksista taas voidaan luoda polku, jossa edetaan yksi kerrallaan siirtyen aina seu-
raavaan, kunnes koko hanke on saatettu loppuun. Jokaisen pienen kokonaisuuden
valmiiksi saattamisen jalkeen on nédin mahdollisuus kokea aikaansaamisen ja ilon tun-
netta seka palkita itsensa jotenkin saavutetun tavoitteen vuoksi. (Pohjakallio & Tuomi-
nen 2010, 178 - 179.)

Analysoidakseen paremmin, mitd saa esimerkiksi tyopaivan aikana tehtyd, kannattaa
pitédd tyopaivakirjaa, johon kirjaa tarkeimmat tyttehtavat, saavutukset ja tuntemukset.
Omia saavutuksiaan ja onnistumisiaan kirjaamalla huomaa, kuinka paljon asioita on
todella saanut aikaiseksi, ja tata kautta itseluottamus ja tunne omasta etevyydesta ja
arvokkuudesta kasvaa. Tyopaivékirjan avulla on my6s helpompi analysoida, mihin ty6-
aika kuluu, mitkd ovat omia vahvuuksia ja mistd ty6tehtavista todella nauttii. (Samma-
listo 2014, 190.)
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Kehittyminen on my6s térked tyon ilon kokemiseen vaikuttava tekija, silla se on erilais-
ten tutkimusten mukaan hyvinvoinnin kannalta jarkevaa. Hyvinvoivat inmiset tykkaavéat
sopivan vaativista haasteista, silla niistd suoriutuessaan he kokevat kasvavansa ja ke-
hittyvansé, sek& kokevansa niin sanottuja flow-kokemuksia. (Pohjakallio & Tuominen
2010, 179.)

Kappaleessa 5.3.2 puhuttiin rooleista ja niiden maarittelysta. Silla, miten roolit tydyhtei-
sdssa maaritellaan, on myos tarked merkitys tyon ilon ja kehittymisen kannalta. Hyvas-
sa tydyhteisossa pyritdan kaikille l16ytdmaan sopiva rooli. Niille, joiden rooli on liian
helppo, annetaan lisda vastuuta ja kaantaen niita, joilla on ongelmia selviytyd roolinsa
vaatimista tehtavista, autetaan. Samaan tapaan toimii téllaisissa tydyhteisdissd myos
kouluttautuminen, tyontekijt haluavat oppia ja tydyhteisé on valmis kouluttamaan. Ke-
hittyminen vaatii siis sek& esimiehen ettd tydntekijan osallistumista. Esimiehen tulee
nahda, miten kehittdd ja tukea erilaisia tyontekijoitd parhaiten, kun taas tyontekijalla

tulee olla halu ja innostus kehittya. (Pohjakallio & Tuominen 2010, 180.)

Kolmantena asiana aikaansaamisen ja kehittymisen lisaksi tydn iloa lisda paljon myés
yhteisdllisyys, joka on kuitenkin asia, jota ei voi ostaa tai muuten muualta hankkia, silla
se lahtee ihmisisté itsestdan. Tyokaverien tunteminen ja turvallisuuden tunne ty6paikal-
la edesauttavat yhteisollisyyden syntymista. Mikali ihmiset eivat koe tuntevansa toisi-
aan ja tuntevat olonsa turvattomiksi, toimivat he myds koko ajan vdhemman luovasti ja
kokevat ideointitilanteet jopa ennemminkin uhkina kuin mahdollisuuksina. (Pohjakallio
& Tuominen 2010, 181.)

Ongelmana tydkavereihin tutustumisessa on yleensa se yleinen ajatus, ettd tydajalla
tehd&éan tyota ja ihmisiin tutustutaan vapaalla, mikéli halutaan. Toisin sanoen erotetaan
nama kaksi asiaa toisistaan. Mieli ei kuitenkaan erota naita kahta asiaa, vaan se kuinka
hyvin tuntee tydyhteison muut jAsenet vaikuttaa suoraan siihen, miten luovasti henkil®

tydssaan toimii ja ajattelee. (Pohjakallio & Tuominen 2010, 182.)

Tybkavereiden tunteminen ja yhteisollisyys lisddvat myos ihmisille tarkedksi koettua
palautteen antamista. Kun ihmiset ovat kiinnostuneita muista tydyhteison jasenista, he
myo6s kiinnittdvat enemman huomiota muiden tekemisiin, ja tatd kautta myds palaute
muuttuu aidommaksi ja merkityksellisemmaksi. Palautteen, ja erityisesti positiivisen

palautteen antaminen mielletddn monesti esimiehen tehtavaksi, mutta todellisuudessa
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se koskee yhtélailla niin esimiesta kuin tyontekijoitdkin. Kehumisen merkitys onnistu-

mistilanteessa on nimittain hyvin tarke&éa. (Pohjakallio & Tuominen 2010, 183.)

Aikaansaamisen, kehittymisen ja yhteiséllisyyden ohella ei kuitenkaan pidd unohtaa
naurun ja juhlien merkitysta tyon ilon luojina. Juhlia ei kuitenkaan voi jarjestaa jatkuvas-
ti, ja yleensa juhlinta on myds se, josta ensimmaisena leikataan kuluja, kun ajat ovat
vaikeat. TAma on toisaalta ihmeellista, silla monesti ilon merkitys tyon ilon luojana ym-
marretddn, mutta silti siitd kuitenkin leikataan, jolloin leikataan samalla periaatteessa

mya@s tyotehoa. (Pohjakallio & Tuominen 2010, 185.)

Perustana tyon ilolle toimivat pitkalti arvot eli ne tavat, joiden mukaan organisaatiossa
todella toimitaan. Mikali organisaation arvot ovat todella sellaisia, ettéa tydntekija voi
ongelmatilanteessa luottaa siihen, ettd apua on tarjolla, myds héanen halunsa venya
Sitd vaativissa paikoissa on paljon suurempi. Arvojen muuttuessa sanoista todellisiin
tekoihin, edesauttavat ne suuresti tyon ilon tunteen syntymistd. Vaikka talle tydn ilon
tunteen lisaamiselle ei yleensd organisaatioissa ole varattu aikaa, kannattaa muistaa,
ettd sita voi lisatd juuri ndiden pienten tekojen kautta. Esimerkiksi oikein ajoitetulla va-
paailtapaivalla tai yllattéaen tilatuilla herkuilla on tyén ilon kannalta valtavan suuri merki-
tys. (Pohjakallio & Tuominen 2010, 189.)

3.5.5 Elama

Timantin kéarkend on elama, joka on sellainen osa-alue, joka voi pahimmillaan jopa
romuttaa kaiken, vaikka kaikki muut osa-alueet olisivatkin kunnossa. Elama on tarkoi-
tuksella asetettu mallissa timantin karkeen kaiken alle, silla se juuri se osa-alue, jonka
paalla ja varassa kaikki muu lepdé. Jos ihmisen elama ylipaansa eli esimerkiksi nuk-
kuminen, sydminen, paihteiden kaytt6 tai itsesta ja elimistdstd huolehtiminen eivéat ole
hallinnassa, on tydn tasapainoinen tekeminen hyvin hankalaa. Toisin sanoen elama on
timantin karki, koska elaméan taytyy olla tasapainossa ja hallinnassa, jotta timanttikin

voisi pysya tasapainossa. (Pohjakallio & Tuominen 2010, 190 - 191.)

Ajatus siitd, ettd elaman pitaa olla tasapainossa, jotta tyokin voisi olla, on toisaalta sita
vastaan, ettd monet ihmiset haluavat erottaa arjen ja tyon toisistaan. Pohjakallio ja
Tuominen tekivatkin 925-hankkeensa aikana haastattelemiensa ihmisten kohdalla mo-

neen kertaan tdmén saman huomion halusta erottaa ty® ja arki toisistaan, vaikkakin
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huomioivat samalla, ettd monetkaan eivat olleet tdssd onnistuneet. (Pohjakallio &
Tuominen 2010, 191 - 192.)

Pohjakallio ja Tuominen ovatkin mallissaan tulleet siihen tulokseen, etta tiukka rajanve-
to tyon ja arjen valiin ei ole jarkeva tai edes ylipdansa saavutettavissa ajatustyota teke-
vien ihmisten kohdalla, silla nama kaksi asiaa sekoittuvat usein joka tapauksessa toi-
siinsa. Ongelmaksi tdm& muodostuu yleensa vasta siind vaiheessa, kun tydn annetaan
joustaa arjen puolelle selvasti enemman kuin arjen tyén puolelle. Monesti tdma ilmi6 on
kiinni niin tydnantajasta kuin ihmisista itsestaankin. lhminen saattaa nimittain helposti
ajatella tybasioita vapaa-ajallaan kokematta siitd huonoa omaatuntoa, mutta painvas-
toin kokea hyvinkin huonoa omaatuntoa siitd, jos tydajalla tekee jotakin omia asioitaan.
(Pohjakallio & Tuominen 2010, 192.)

Pohjakallio ja Tuominen kirjoittavat tyduupumuksen johtuvan eri tutkimusten mukaan
usein arjen puolella tapahtuvista asioista eli erilaisista arjen elamdnmuutoksista, kuten
ihmissuhteista, paihteiden kaytosta tai muista arkielaméan ongelmista. Toisaalta ilmion
on todettu toimivan myds kaanteisesti. Ne ihmiset, joiden arkielamd on hallinnassa
parantavat automaattisesti myos tyokykyaan. Nain ollen on siis hyvaksyttava, etta arki
ja tyo sekoittuvat aina, ja parhaimpana ratkaisuna olisi pyrkia hallitsemaan molempia

yhtend kokonaisuutena. (Pohjakallio & Tuominen 2010, 192.)

Elamaa kasitteleva osa-alue on 925-timantissa jaettu viela kolmeen eri osa-alueeseen,
jotka ovat keho, mieli ja ihmissuhteet. Tarkoituksena ei kuitenkaan ole taysin erottaa
naita kolmea toisistaan, silla kaikilla nailla on kuitenkin vaikutusta toisiinsa. Liikunnan,
levon ja ravinnon vaikutus kehoon ja sit kautta ajatteluun ja elamd&n on Pohjakallion
ja Tuomisen mukaan suuri, ja sitd puoltavat myos heiddn 925-hankkeessa haastatte-
lemansa ihmiset. Huolimatta siita, ettd yleensa ihmiset tietavéat likunnan levon ja ravin-
non vaikuttavan elam&ansa ja sita kautta tyéhyvinvointiinsa, ei niitd aina jakseta, ehdita
tai viitsita ajatella. (Pohjakallio & Tuominen 2010, 196 - 201.)

Mielen vaikutus elamaan on myds suuri, silla mieli on mukana kaikkialla. N&in ollen niin
tyontekijoiden kuin esimiestenkin on oleellista ymmartaa elaman tasapainon Idytamisen
ja sailyttdmisen takia se, miten mieli toimii tehokkaasti ja miten se toisaalta uupuu.
Kaikkea mielen toimintaa ei voi eiké tarvitsekaan ymmartda, mutta perusasioiden ja -
toimintojen ymmartadmisestd on paljon hyotyd. Esimerkiksi sen ymmartdminen, etta

mikali mielesséd on jatkuvasti suuri méara tekemattémia ja ratkaisemattomia asioita,
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lisdd se aivojen tyOtaakkaa, joka taas uuvuttaa helposti koko ihmisen. Mikali tydkyvyn
halutaan siis olevan mahdollisimman hyva, on ymmarrettava, ettd mielen harjoittami-
nen yhta tarke&a kuin vaikka ergonomisesti hyvat tyovalineet. Tydyhteisdissa toimivien
esimiesten kannalta tama tarkoittaa myds sitd, ettd kyetakseen johtamaan ja ajattele-
maan entista paremmin olisi tarkeda oppia ymmartdmaan myos mielen toimintaa hie-

man paremmin. (Pohjakallio & Tuominen 2010, 203 - 204.)

Ihmissuhteet ovat elaméé kasittelevan osuuden kolmas kahteen muuhun aiemmin esi-
teltyyn alueeseen sidoksissa oleva alue. Tarke&a osa-alue ihmissuhteet on siksi, etta
monesti tybuupumustilanteet johtuvat juuri ndista tyon ulkopuolisista tilanteista, kuten
ihmissuhteista tai muista arkielamaa rasittavista asioita. N&in ollen, tasapainoisen ja
tyytyvaisen ihmisen mieli toimii monesti tehokkaammin kuin isoista ihmissuhdeongel-
mista arjessaan karsivan henkilén. Toisaalta tAma ei ole mik&d&an absoluuttinen totuus,
ja poikkeuksia loytyy aina. Joskus tyytyméattoémyys saattaa jopa vaikuttaa tyétehokkuu-
teen positiivisesti ja tyytyvaisyys negatiivisesti. Oleellista on siis muistaa ennemminkin
se, ettd tyytymaton mieli vie myos tydajalla osan kaytettavastd mielen kapasiteetista
omien ongelmiensa tydstdmiseen, jolloin se on aina pois jostakin muusta. (Pohjakallio
& Tuominen 2010, 205 - 206.)

Ongelmia ei voida poistaa, ja niita on varmasti kaikilla jossakin elAman vaiheessa.
Vaikka yksityiselamén ongelmia ei pitisi tuoda tydpaikalle, tulevat ne sinne joka tapa-
uksessa, silla ihmismieli toimii niin, etta tyo ja arki, ja ndin ollen myds niissé olevat on-
gelmat, sekoittuvat keskenddn. Elaman tasapainoisuuden ja hallinnan kannalta onkin
tarkedd hyvaksya tama asia, ja ottaa se huomioon niin tyontekijoiden kuin itsensa joh-
tamisessa. (Pohjakallio & Tuominen 2010, 206 - 207.)

Lopputuloksen kannalta oleellista on ymmartaa, ettd tyytymattdomyys on viimeistaan
pitkalla aikavalilla huono asia. Se, johtuuko tyytymattdmyys tydsta vai tydn ulkopuolisis-
ta asioista, on toissijaista. Jokaisella tyontekijalla on tdman saavuttamisessa iso rooli,
ja tavoitteena olisikin jarkevaa pitda sellaista hyvaa elamaa, jossa arki, ty6 ja lepo ovat
tasapainossa keskenaan. (Pohjakallio & Tuominen 2010, 206 - 207.) Ihan niinkin yk-
sinkertainen asia, kuten unen laadun parantaminen on yksi hyvan elaman kulmakivista.
Mikali ei nuku tarpeeksi hyvin, ei mistdan muustakaan tule mitaadn. Hyvin nukutun yon
jalkeen henkild onkin yleensd energinen, hyvantuulinen, idearikas ja aikaansaava ja

hanen on helpompi esimerkiksi sydda tai harrastaa liikuntaa. (Sammalisto 2014, 107.)
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4 Opinnaytetydprosessin aikana toteutetut toimenpiteet

4.1 Aineiston keraaminen

Aineisto kehittAmissuunnitelmaa varten on kerétty organisaatiossa jarjestetysta tychy-
vinvointipaivasta, jonka runko ja kasiteltavat teemat muodostuivat aiemmin tehdyn tyo-
ilmapiirikyselyn tulosten pohjalta. Liséksi olen kayttanyt keratyn aineiston tukena omia

havaintojani niin tydhyvinvointitydryhméan jasenena kuin organisaation tyontekijanakin.

Alkuaikana tytskennellessani organisaatiossa paatyopisteeni oli keskeisella paikalla
toimiston aulassa, joten paasin hyvin tarkkailemaan muiden ty6ntekijoiden paivittaista
olemista ja menemista. Tilannetta itse seuraillessani, huomasin heti joitakin pienia
ongelmakohtia. Samojen asioiden huomasin osittain nousevan esiin myoés lukiessani
aiemmin toteutetun tydilmapiirikyselyn tuloksia, seka kuunnellessani ensimmaisia kes-

kusteluja tydhyvinvointitydryhmassa.

Tyo6ilmapiirikysely oli yrityksessa aiemmin teetetty ulkopuolisen tahon toteuttamana, ja
se, mita siité sain kasiini, oli ainoastaan lopulliset paperiset tulokset. Niita tutkiessani jai
melko negatiivinen mielikuva siitd, miten tydhyvinvointi asiat tutkimassani organisaati-
ossa olivat. TAhan mielikuvaan toisaalta vaikutti myos suurelta osalta se, ettéa kyselys-
sa oli pyydetty avoimia kommentteja vain niihin asioihin, joissa vastaaja néki paranta-
misen varaa. Kommentit positiivisista asioista jaivat siis tAman vuoksi melko vahaisiksi.
Toisaalta se, ettd tyontekijat olivat kommentoineet tiettyjen asioiden olevan huonolla
mallilla, viesti selvasti siita, ettd kaikki asiat eivit organisaatiossa olleet kunnossa, ja

parannettavaa olisi.

Se, ettd organisaatiossa paatettiin l&ahted toimenpiteisiin asioiden parantamiseksi ta-
man toteutetun tydilmapiirikyselyn jalkeen, on havaintojeni mukaan kuitenkin jo heti
alkuvaiheesta lahtien k&antanyt tyohyvinvointiin liittyvd& keskustelua organisaation
sisélla jatkuvasti kohti positiivista suuntaa. Organisaatiossa on selvasti myds ymmarret-
ty paremmin tydhyvinvoinnin merkitys menestyvan organisaation avaintekijana ja sit&
on haluttu myds lahteé kehittdm&an ja toisaalta myds yllapitAmaan niiltd osin, jotka jo
ovat hyvin. Tyéhyvinvointitydryhman perustaminen pidetyn tyoilmapiirikyselyn jalkeen
on osoittanut, ettd asioita halutaan kehittdd, mik& on positiivista ja takaa myos toisaalta

sen, etta ty6hyvinvointiin liittyvista asioita keskustellaan my6s jatkossa.
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4.1.1 Talon tavat -paiva

Talon tavat -paiva oli organisaation tydhyvinvointitydryhman paatdkselld toteutettu ja
myo6s kyseisen ryhman organisoima ja jarjestelma tyohyvinvoinnin kehittdmispaiva,
jossa jokaiselle tyontekijalle annettiin mahdollisuus kertoa ideoitaan ja ajatuksiaan tyo-
hyvinvinvoinnista. Pé&ivan toteutuksessa Kkaytettin sovellettua oppimiskahvila-

menetelmaa.

Oppimiskahvila-menetelméssa keskitytaan joidenkin maariteltyjen teemojen ratkaisuun
ryhmissa. Aluksi osallistujat jakaantuvat pienryhmiin pdytéakunnittain, ja prosessin ede-
tesséd ryhmat vaihtavat poydasta toiseen, jolloin uusi ryhmé paésee aina pohtimaan
aiempia tuotoksia ja ideoimaan niit eteenpéin. Jokaiselle poydalle valitaan kirjuri, joka
pysyy omassa pOydassdén koko ajan. Keskustelussa teeman ja annettujen apukysy-
myksen avulla esiin tulleita ideoita ja ajatuksia kirjoitetaan lapuille. Lopuksi jokaisen
teeman ympaérille muodostuneet ideat ja ajatukset kerdtddn yhteen ja puheenjohtajat

esittelevat tuotokset kaikille osallistujille. (Heikkinen 2012.)

Talon tavat -paiva toteutettiin Tuusulan Gustavelundissa 12.11.2013, ja paivan runko
oli suunniteltu sellaiseksi, etté kaikilla tyontekijoilla oli mahdollisuus vaikuttaa k&sitelta-
viin asioihin. Kasiteltdvat teemat olivat avoimuus; tavoitteet ja palautteenanto; tydssa
kehittyminen ja monipuoliset ty6tehtavat; tasapuolisuus, arvostus ja kayttaytyminen
tyOpaikalla seké tydolosuhteisiin liittyvat odotukset ja joustavuus. Teemoja kasiteltiin
pienryhmissa sovelletulla oppimiskahvila -menetelmalla niin, ettd osallistujat oli jaettu
viiteen ryhmé&an, ja ryhmét kiersivat huoneissa, joihin oli teeman perusteella asetettu

suuntaa antavia aiheeseen liittyvia apukysymyksia.

Paivan toteutuksessa ei kaytetty oppimiskahvila-menetelmaa taysin aiemmin kuvatulla
tyylilla, vaan sitd sovellettiin niin, ettd poydille ei valittu erikseen puheenjohtajia, jotka
pysyisivat poydissd koko ajan. Sovellettua malli toteutettiin niin, ettd kaikki ryhman ja-
senet paasivat kiertimaan jokaisessa poydasséd, kunnes ryhma lopulta péési viimei-
seen poytadan, jossa sen oli tarkoitus antaa aiheeseen omia ideoitaan seka lisdksi myos
perehtya kirjattuihin ideoihin ja ajatuksiin niin hyvin, etta pystyi esittelema&n sen muille
osallistujille. Sovellusta tehtiin myds siind, ettd ensimmaisessa poydassd aiheeseen

syvennyttiin aluksi omalla pohdinnalla, jonka sai kirjoittaa paperille, ja vasta taman jal-
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keen siirryttiin yhteiseen keskusteluun ja ideointiin. Sovelletussa versiossa ensimmai-

selle ja viimeiselle poydalle varattiin siis hieman enemman aikaa kuin muille péydille.

Liséksi sovellettua oppimiskahvila-menetelmaa jatkettiin vield toisella kierroksella, jos-
sa jaettiin uudet ryhmaét, ja jokainen uusi ryhmé péaési vield erikseen antamaan konk-
reettisia toteutusideoita yhdesta teemasta ja esittelemaan nadma ideat muille. Lopuksi
kaikki tuotetut materiaalit kerattiin talteen, ja min& aloin koota niistd yhteenvetoa séh-

kbiseen muotoon, jota tydryhmassa sitten seuraavassa palaverissa alettiin kasitella.

Paiva laskettiin tyontekijoille tydskentelyvaiheen osalta tydajaksi. Tydskentelyvaiheen
paattyessa tyontekijoille annettiin mahdollisuus joko |&hted kotiin tai osallistua Gustave-
lundissa jarjestettyyn iltaohjelmaan. Suurin osa tydntekijoistd osallistui iltaohjelmaan,

joka piti sisallaén geokatkentdd, saunomista ja illallisen.

Paivaan osallistui koko senhetkinen tydyhteiso yhta sairauslomalla, ja yhta hoitovapaal-
la olevaa henkil6a lukuun ottamatta. Myos toimitusjohtaja oli mukana paivassa, mutta
han ei osallistunut varsinaiseen ryhmatyodskentelyyn, vaan oli mukana ainoastaan
avaamassa paivan puheellaan, kuuntelemassa esityksia seka ruokailemassa. Miné en
myo6skaan osallistunut ryhmatdihin sen vuoksi, ettd tyoryhméan yhteisella paatoksella
todettiin, ettd tAman opinnaytetytn kannalta on parempi, ettd olen mukana vain organi-
soijan ja havainnoijan roolissa. Nain ollen kiertelin siis ryhmissd hieman kuuntelemas-

sa, ja organisoin toimintaa niin, ettd ihmiset olivat oikeaan aikaan oikeassa paikassa.

Paivan toteutuksen jalkeen ei jarjestetty varsinaista palautetilaisuutta tai vastaavaa,
mutta tyontekijdiden tilaisuudessa mainitsemista kommenteista ja myéhemmin kuulluis-
ta kaytavakeskusteluista paatelleen paiva oli tyontekijdéiden mieleen ja téllaisia toivottiin
jarjestettavan myos jatkossa. Paiva tuotti paljon materiaalia, josta paatellen osallistujat
olivat todella aidosti kiinnostuneita aiheesta ja olivat innoissaan mukana tassé ideoin-
nissa ja asioiden kehittdmisessa. Paivassa kaytetyt materiaalit ja ohjeistukset, seka
tekemani yhteenveto useiden erillisten isojen paperien paalle liimatuista post-it lapuista

eli paivan tuloksista ovat liitteina taman tyon lopussa.

4.1.2 Tyo6hyvinvointitydryhmén tyoskentely

Tybhyvinvointitydryhman tyoskentely alkoi virallisesti sen jalkeen, kun yrityksesséa oli

teetetty kevaalla 2013 tydilmapiirikysely ulkopuolisen tahon toteuttamana. Tyoryhma
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ehti kevaan aikana nahda muutamia kertoja, ja pohtia kyselyn tuloksia, seka tehda
paatoksen siita, ettd kaikkien esimiesten tuli tulevan kesan aikana kayda aiheeseen
littyva kahdenkeskinen keskustelu tyontekijoidensé kanssa. Mygs ajatus tydhyvinvoin-
tipaivan jarjestamisestd sai alkunsa jo kevadn 2013 aikana. Syksylla 2013 tyoskentely
l&hti taas eteenpain, ja samoihin aikoihin min& aloitin tyoharjoittelun kyseisessa organi-
saatiossa. Pian paéastessani mukaan tyéryhmaan sain myds toimeksiannon tehda or-
ganisaatiolle tydhyvinvoinnin kehittdmissuunnitelma jarjestettavéan Talon tavat -péivan

tulosten pohjalta.

Opinnaytetyoprosessin aikana tydéryhma kokoontui sdéanndéllisesti k&sitellen aiheeseen
littyvid asioita. Min& sain ensimmaiseksi tehtdvakseni suunnitella jarjestettavan Talon
tavat -paivan runkoa, jonka lopulliseen muotoon saattamiseen ja toteutuksen suunnite-
luun kului my6s suuri osa muun tydryhman ajasta aina marraskuun alkuun asti, jolloin
paiva lopulta onnistuneesti toteutettiin. Paivan jlkeen tydéryhma on kasitellyt paivasta

saatuja tuloksia seka toteuttanut heti muutamia paivan aikana esiin nostettuja ideoita.

Ensimmaisend tyéryhman tekemansad toteutuksena Talon tavat -paivan jalkeen oli
ideapankin tekeminen kahvihuoneeseen. Tama toteutettiin siksi, jotta ideointi tyoviihty-
vyyden parantamiseksi ei jaisi vain tdh&n yhteen paivaan. Ideapankin kautta tydéryhma
toivoi saavansa tarkennuksia joihinkin paivassa esitettyihin toivomuksiin ja antavansa

kaikille tyontekijoille selkedn vaylan tuoda omia ideoitaan tydryhmalle.

Ideapankki tuotti heti seuraaviin palavereihin mennessa ideoita, joista kasittelyyn nousi
muun muassa kahvitilan uusi sisustus. Tama idea sai tyoryhmassé aikaan keskustelua
seuraavien palaverien aikana siitd, miten tiloja saataisiin uudelleenjarjesteltya niin, etta
kahvitila ja muut mahdolliset kayttokelpoiset tilat saataisiin paremmin kayttéon. Tilojen
uudelleenjarjestelyn toteutus jai kuitenkin tdssa vaiheessa viela toistaiseksi tulevaisuu-
teen, mutta paatds sen toteuttamisesta kuitenkin tehtiin ja tiloja seké niissa olevaa ta-
varamaardé alettiin kartoittaa. Kartoituksen jalkeen tultiin siihen tulokseen, etta jotain
on tehtava, silla tiloissa on paljon kayttamatonta turhaa tavaraa. Pian tultiinkin siihen
paatokseen, etta tavaroille on tehtéva jotakin, ja niiden poisviemiseksi alettiin suunnitel-

la erilaisia vaihtoehtoja.

Erdassd tammikuussa pidetyssa palavereissa nostettiin esiin vahvasti myos Talon ta-
vat -paivan pohjalta kehityskeskustelurungon luominen. Runkoa l&hdettiin luomaan

niin, etta jokainen tyéryhman jasen sai halutessaan esittdd kommenttinsa siita, millai-
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nen runko olisi heidan mielestddn hyva, ja lahettad ajatuksensa ja ideansa minulle.
Naiden ideoiden ja aiemmin toteutettujen tydntekijan ja esimiehen valisten keskustelui-
den rungon pohjalta minun oli sitten tarkoituksen luoda jokin alustava kehityskeskuste-

lulomake, jonka kasittelya jatkettiin seuraavassa palaverissa.

Alustavia luomiani lomakkeita muokattiin hieman tyéryhmén seuraavassa palaverissa
ja lisdksi sain viela tehtavakseni kirjoittaa esimiehille ohjeistuksen ndiden lomakkeiden
kaytosta ja tarpeellisuudesta seka tyontekijoille samantapaisen saatteen lomakkeen
tayttamisesta. Seuraavassa palaverissa tyoryhma kavi viela lomakkeet |api ja tdman

jalkeen ne otettiin organisaatiossa kayttoon helmikuusta 2014 alkaen.

Tyo6harjoitteluni loppui tammikuun 2014 viimeisen& paivana, mutta jatkoin silti edelleen
tyoryhman jasenend myos tdman jalkeen koska opinnaytetydprosessini oli viela kes-
ken. Tammikuussa vield viimeisella harjoitteluviikollani pidetyssa palaverissa tydryhma
paatti laatia jonkinlaista toimintasuunnitelmaa vield taysin toteuttamattomien Talon ta-
vat -paivassa esiin tulleiden asioiden parantamiseksi. Jokainen jasen sai tehtavakseen
seuraavaan palaveriin mennessa viela kerran miettia konkreettisia toimenpiteitd ja ker-
toa ajatuksiaan niista Talon tavat -paivan yhteenvedossa esiin tulleista asioista, joita ei
viela ollut toteutettu joko osittain tai ollenkaan. Asiat jaettiin seuraaviin otsikoihin: peli-
saannot, sisarengas ja perehdytys; yhteishengen luominen; tykytoiminta, lajikokeilut ja
yhteiset taukohetket; tavoitteet, palkitseminen, koulutus ja palveluaika; toimitilat sek&a

henkilokuntapalaverit.

Harjoittelujaksoni paattymisen jalkeen tydryhma oli yhteydessd sahkopostitse, ja ko-
koontui kerran maaliskuussa ja kerran huhtikuussa. Lisdksi osa ty6ryhméan jasenista
minut mukaan lukien osallistui kevdan 2014 aikana kahteen tydhyvinvointiin liittyvaan
seminaariin, joiden tarkoituksena oli auttaa tydryhman tydskentelya. Maaliskuun pala-

verista alkaen tyoryhma sai myds yhden uuden jasenen tydyhteison sisalta.

Maaliskuun palaverissa todettiin, ettd aiemmin annettu tehtava miettia konkreettisia
toteutustoimenpiteitd ei ollut tuottanut kovin paljoa tuloksia. Palaverin aikana saatiin
kuitenkin tehtyd paatos siita, etta tilojen siivoamiseksi ja turhien tavaroiden poisviemi-
seksi jarjestettaisi paiva, jonka aikana kaikki tydyhteison jasenet yhdessé siivoaisivat
toimiston tiloja. Samassa palaverissa kaytiin myds lapi luotujen lomakkeiden pohjalta

kaytyja kehityskeskusteluja seka niiden onnistumista. Lopuksi jaatiin odottelemaan
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seuraavaa huhtikuussa pidettavaa palaveria, jonka aikana minun oli tarkoitus esitella
tama opinnaytetyona tekemani tyohyvinvointisuunnitelma, jonka pohjalta tyéryhma

mahdollisesti jatkaisi tydskentelyddn tulevaisuudessa.

4.2 Aineiston analysointi ja Talon tavat -péaivan tulokset

Aineiston analysoinnissa olen kayttanyt sisallon analyysia, ja menetelmana teemoitte-
lua. Analysoinnissa kaytetyt teemat nousivat alun perin aiemmin organisaatiossa toteu-
tetun tydilmapiirikyselyn tuloksista, joiden pohjalta syntyivéat Talon tavat -p&ivan teemat.
Menetelména teemoittelu on aiheiden muodostamista aineistolahtoisesti etsien teksti-

massasta yhdistavia tai erottavia seikkoja (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006).

Kaytadnnossa tutkin siis saamiani tydilmapiirikyselyn tuloksia ja aiheeseen liittyvaa teo-
riaa, ja muodostin paivan alustavat teemat yhdistelemalla naista materiaaleista saa-
maani tietoa. Alustavien luomieni teemojen lopullista muotoa tyéryhma sitten osaltaan

tyOsti viela jonkin verran ennen lopullisten kaytettavien teemojen aikaansaamista.

Talon tavat -péivasta saadun aineiston analysointi tapahtui paivan tuloksina syntyneita
post-it lappuja tdynné olevia papereita tutkimalla ja sen pohjalta teemoittelemalla niita
uudestaan tuloksien yhteenvetoa varten. Tulosten yhteenvedon teemoittelu muodostui
lopulta pitkalti nailla samoilla otsikoilla, joiden pohjalta aiheita oli tydhyvinvointipdivassa
késitelty, siséltden kuitenkin kaikki paivassa esiin tulleet asiat jarkevasti niin, etté jokai-
selle teemalle muodostui omia tarkentavia alaotsikoita. Tatd tekemaani tulosten yh-
teenvetoa tyéryhma alkoi pian sen valmistumisen jalkeen kayda lapi ja miettia alusta-

vasti, mitd néista esiin nousseista asioista tulisi toteuttaa ja milla aikataululla.

Jarjestetyn paivan tuotoksena syntyi siis lopulta kirjallinen paivan tulosten yhteenveto.
Naita tuloksia ei opinnaytetyon tekstiosuudessa ole erikseen eritelty, vaan tdméa teke-
mani tulosten yhteenveto on liitteend tdman tyén lopussa sellaisenaan kuin tyéhyvin-
vointitydryhma sen sai tutkittavakseen. Liitteend olevasta yhteenvedosta nostetaan
kuitenkin monia kohtia tarkempaan kasittelyyn osuudessa, jossa annan konkreettisia
kehittamisideoita tyohyvinvoinnin parantamiseksi ja yllapitAmiseksi kohdeorganisaa-

tiossa soveltamalla teoriaa paivan tuloksissa havaittuihin ongelmakohtiin.
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5 Kehittamissuunnitelma

Tyoni tavoitteena oli antaa konkreettisia ideoita tydhyvinvoinnin kehittamiseksi ja yllapi-
tamiseksi Suomen Taksiliiton organisaatiossa. Tassa kappaleessa on annettu kehitta-
misideoita teoriaosuudessa kasiteltyjen asioiden pohjalta ja sovellettu niitd kohde-
organisaation tarpeisiin. Kehittdmisideat ovat nousseet esiin yhdistelemalla teoriaa ja
Talon tavat -péaivan pohjalta iimenneitd ongelmia, joita on nostettu esiin tyon liitteen&
olevista tutkimuksen tuloksista.

Olen luonut antamistani kehittdmisideoista kuviossa 6 esitellyn mallin, joka pitaa siséal-
ladn kahdeksan kehittdmisen osa-aluetta. Tama malli on kdytdnnéssa suunnitelma
tyéhyvinvoinnin kehittdmiseksi organisaatiossa jatkossa. Kaikki kuvion kehittdmisen
osa-alueet ja syyt siihen miksi ne tdssa mallissa ovat, on esitelty myéhemmin erikseen
omissa luvuissaan. Kehittdmisen osa-alueiden sisaltda ja syita kehittdmiselle on esitel-
ty erikseen jokaisen osa-alueen kohdalla tekstin ja kuvioiden avulla.

Strategia ja tyon imu

Yhteisollisyys ja Roolit

tyoyhteisotaidot

Palaute ja
palkitseminen

Seuranta ja
tavoitteet

Kehityskeskustelut
ja koulutus

Kuvio 6. Tydhyvinvoinnin kehittdmisen osa-alueet.
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Kuviossa 6 esitetty malli kuvaa niitéa kaikkia osa-alueita, joissa Taksiliiton toimisto tar-
vitsee kehittamistd tyohyvinvoinnin kannalta. Malli on luotu organisaation nékdkulmas-
ta, eli silla mallinnetaan niit& asioita, joihin organisaatio voi vaikuttaa yksildiden tyohy-
vinvoinnin parantamiseksi. Mallia ympar6i oikeudenmukaisuuden kehd, jolla pyritdéan
viestimdan sitd, kuinka kaikkien ndiden kehéan sisalla olevien asioiden luominen tai pa-
rantaminen ei yksindan riita, vaan lisaksi kaikkiin naihin asioihin liittyvén toiminnan or-

ganisaatiossa tulee olla oikeudenmukaista.

Kehan sisddn on merkitty kuusi eri osa-aluetta ja keskelle toimitilat. Kaikki valkoisella
pohjalla olevat osa-alueet ovat kytkdksissa toisiinsa, ja tarvitsevat kehittdmista niin, etta
nadiden sidokset toisiinsa huomioidaan. Mallin keskioén merkitty toimitilat ovat puoles-
taan osa-alue, joka nakyy ja kuuluu toimistossa konkreettisesti koko ajan ja on nain
ollen osa paéivittaista toimintaa ja keskustelua. Toimitilat liittyvatkin kaikkiin naihin mui-
hin kehittAmisen osa-alueisiin ja luovat kaytannossa ulkoiset edellytykset naiden kaik-
kien muiden osa-alueiden toiminnalle. llman toimitiloja ty6ta olisi hyvin hankala yli-
paansa tehdd, ja parhaimmillaan toimitilat taas luovat loistavat edellytykset kaikkien

naiden muiden osa-alueiden toteutumiselle.

Taksiliiton toimistossa tydskentelee télla hetkellda hyvin erilaisia ja hyvin erilaista tyota
tekevia ihmisia ja tiimeja, joten joidenkin kehittamisen osa-alueiden kohdalla on sovel-
lettu eri ratkaisuja erilaista ty6ta tekeviin henkil6ihin tai ryhmiin. Osa tuloksissa ilmen-
neistd ongelmakohdista puolestaan koskettaa samalla tavalla kaikkia organisaation
tyontekijoita, joten monessa kohtaa ratkaisuksi esitetddn toisaalta my6s koko organi-

saatiota koskevia ratkaisuja.

5.1 Strategia ja tydn imu

Sanoina visio ja strategia ovat melko haastavia. Taksiliiton toimistolla, kuten monissa
muissakin organisaatiossa on todettu tdma sama asia. Tyontekijatasolla ei ymmarreta
Sitd, mita strategia tai visio tarkoittaa tdssa organisaatiossa tai omassa tyossa, kun
taas esimiestasolla puhutaan strategiasta lahinna laajalla tasolla koskien koko tak-

sialaa eika tiedeta, miten saada se osaksi jokaisen tyontekijan tyota ja tyontekoa.

Taksialalla on olemassa yleinen taksialan strategia, jonka kehitysty6 tosin on talla het-
kella hieman kesken. Tata koko taksialaa koskevaa strategiaa pyritdan tuomaan niin

toimiston tyontekijoiden kuin muidenkin taksialan toimijoiden tietoon. Ongelmana kui-
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tenkin on, ettd puhuttaessa taksialan strategiasta, eivat kaikki toimistolla tydskentelevét
tyontekijat tieda, mita se tarkoittaa heidan tydssaan. Strategiasta puhumisen sijaan
tyontekijoiden kannalta olisikin oleellista enneminkin puhua oman tyon merkityksesta
eli siitd, miksi kukin tyontekija tekee tata tyota talla tietylld tavalla ja miten tama tyo
edesauttaa organisaation haluttuun tavoitetilaan p&asemista. Eli kdytdnnossa jalkaut-

taa strategiaa helpommin ymmarrettavien termien avulla.

Oman tyon merkityksen ja sita kautta strategian ymmartadminen on hyvin tarkeaa, silla
tyon merkityksen ymmartdminen luo kaytdnndssa pohjan kaikelle tyon tekemiselle.
Pohjakallion ja Tuomisen luomassa 925-timantissakin juuri merkitys on sijoitettu timan-
tin ylimmaiseksi, silla se on lahtbkohtana kaikelle muulle. (Pohjakallio & Tuominen
2010, 119.) Tastd samasta syysta tyon merkitys kasitellddn nyt myos tassa tyéhyvin-

voinnin kehittdmisosuudessa ensimmaisena.

Talon tavat -paivassa strategian epéselvyys nousi esiin erityisesti Tavoitteet ja palaut-
teenanto -osion kohdalla. Osa tyontekijoista ei tiennyt, mika ylipdansa on taksialan
strategia, tai miten se vaikuttaa heidadn ty6htnsa. Myoskaan sitd, mitd johto odottaa
tyontekijoilta strategian suhteen, ei tiedetty. Ylipddnsa meneilla olevasta strategiatydsta
toivottiin tiedotusta erityisesti sen osalta, kuka siitd on vastuussa, ja missé sen suhteen
menndan. Lisdksi kaivattiin myds rehellista informaatiota siita, eteneeké strategiatyo ja

milla vauhdilla, ja tarkoittaako se joitakin muutoksia l&hitulevaisuudessa. (liite 2.)

Naiden Talon tavat -paivassa esiin nousseiden kommenttien perusteella on siis selvasti
havaittavissa, etté strategian jalkauttaminen tyontekijoiden arkeen on Taksiliitossa viela
kesken. Strategian jalkauttaminen on kuitenkin iso ja aikaa vieva prosessi, joten sen
suunnittelu ja toteutus vaativat monesti paljon enemman kuin, tdssa opinnaytetydssa
on tasséa kohtaa resursseja kasitelld, jonka vuoksi kasittelen asiaa nyt vain melko tiivis-

tetysti.

Se, ettd jokainen tyontekijd ymmartaisi strategian merkityksen omassa ty6ssdén, on
tydhyvinvoinnin kannalta tirkeda. Strategiasta nousevat arvot ja tavoitteet ovat olen-
nainen osa tydyhteistn paivittaista toimintaa, joten niiden ymmartdminen vaikuttaa suo-
raan tyon tekemiseen. Useamassa tassa tytssd kasitellyssa teoriassa onkin viitattu
strategian jalkauttamisen merkitykseen osana tyShyvinvoinnin parantamista. Mankan
tyohyvinvointiin vaikuttavien tekijoiden mallissa organisaation kohdalla yritetd&n esi-

merkiksi viestia juuri sitd, ettd yksilon kokemaan ty6hyvinvointiin vaikuttaa juuri se, tie-
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taako han, mika on tavoiteltu visio ja milla tavalla han voi itse vaikuttaa sen toteutumi-
seen (Manka 2010, 17).

Selkeat tavoitteet ja sen saavuttamiseksi luodut toimintaperiaatteet eli strategia ovat
siis olennaisia tyéhyvinvoinnin perusteita. Puhumalla selkeista tavoitteista ja toiminta-
periaatteista, joilla sitd kohden menndan, onnistutaan myo6s jalkauttamaan strategiaa
kayttamatta varsinaisesti strategia sanaa, joka monesti koetaan haastavaksi. Tyonteki-
jan tiedostaessa tavoitteet ja toimintatavat, helpottaa se myos strategian kannalta

oleellista oman tyon merkityksen ymmartamista ja sita kautta myos tyohyvinvointia.

Taksilitossa strategiaan liittyvdn ongelman tuo se, ettd pyritddn kerralla mé&arittele-
maan koko taksialan strategia sisallyttden siihen kaikki toimijat taksiyrittijista ja ja-
senyhdistyksistd alueyhdistyksiin, ja sieltd viel& valtakunnallisella tasolla toimivaan
Taksiliittoon ja sen tyontekijoihin. Taméa on siina mielessa jarkevaa, ettd Taksiliitto to-
della on naiden kaikkien toimijoiden kattojarjesto ja nain ollen pitkalti myds vastuussa
koko taksialasta. Koko taksialaa koskevaa strategiaa on kuitenkin sellaisenaan vaikea
soveltaa yksittaisten Taksiliiton toimiston tyontekijoiden kohdalla. N&ain ollen tasta koko
taksialaa koskevaa strategiatytta tehdessa tulisi nostaa esiin yksinkertaisessa muo-
dossa se tavoite, johon taksiala Suomessa pyrkii. Tasta tavoitteesta taas Taksiliiton
toimiston kohdalla se, miten Taksiliitto toiminnallaan pyrkii tdhén tavoitteeseen, ja mita

se tarkoittaa kunkin Taksiliiton tyontekijan kohdalla.

Jos kuvitellaan, ettd taksialan tavoite olisi esimerkiksi taata kaikille tasapuolisesti mah-
dollisimman helppo ja luotettava tapa matkustaa Suomen sisalla mihin kellon aikaan
tahansa, tulisi tasta tavoitteesta nostaa esiin se, miten Taksiliitto voi toiminnallaan edis-
taa tata tavoitetta eli toisin sanoen, miettia milla toimenpiteill&a eli strategialla tahan ta-
voitteeseen paastaan. Kun tiedetdan tavoite ja ainakin alustava strategia siitéa, miten
tavoitteeseen pyritdan, tulee se myds kertoa kaikille taman eteen tytskenteleville. Jo-
kaisen tyontekijdn kohdalla onkin tarkedad painottaa miksi juuri hanen tydtehtava on

tarked tdman yhteisen tavoitteen saavuttamiseksi.

Yhten& esimerkking voisi ottaa erddn Taksiliiton toimiston ty6tehtdvan. Puhelinvaihtee-
seen vastaajan on esimerkiksi tarkedé vastata puhelimeen ystavallisesti, jotta soittaja,
joka mahdollisesti on Taksiliiton jasen, kokee saavansa hyvaa palvelua vaihteeseen
vastanneen henkilon ollessa ystavallinen ja siirtdessa puhelun oikealle henkilélle, ja

haluaa ndin ollen jatkaa Taksiliiton jAsenend. Tama taas on tarkeaa, silla mahdollisim-
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man monen taksiyrittdjan toivotaan olevan liiton jasen, jotta taksiala olisi mahdollisim-
man jarjestaytynyt ja yhtendinen toimija, johon pétee samat arvot. Ja tdma puolestaan
pyrkisi ndin ollen takaamaan yhteisen aiemmassa kappaleessa mainitun tavoitteen
taata kaikille tasapuolisesti mahdollisimman helppo ja luotettava tapa matkustaa Suo-
men sisélla mihin kellon aikaan tahansa. Samaan tapaan tulisi tyon téarkeys yhteisen

tavoitteen kannalta tuoda jokaisen tyontekijan paivittdiseen tyohon.

Tavoitteen kertominen on tarkeaa, silla kuten Pohjakallio ja Tuominen mainitsevat, luo
tyon merkitys pohjan ylipdansa tyon tekemiselle. Ihmisille on tarke&a kokea, ettd juuri
heidan tekemalldan tyolla on se jokin suurempi merkitys, silla se antaa tyon teolle in-
non, suunnan ja motivaation sekd auttaa jaksamaan ylipddnséa tydssa ja elamassa.
Pohjakallio ja Tuominen nimittéin kirjoittavat sisalléttéman tydn olevan tuoreen suoma-
laisen tutkimuksen mukaan joka neljannen alle 40-vuotiaan suomalaisen mielesta suu-

rin uhka heidan tyokyvylleen. (Pohjakallio & Tuominen 2010, 119.)

Yhteisen tavoitteen konkreettinen esilletuonti erilaisissa tilanteissa on oleellista, jotta se
saadaan pysymaan kaikkien mielissa. Siitd on hyva keskustella esimerkiksi henkilokun-
tapalavereissa ja liittokokouksissa, mutta toisaalta sitd voidaan tuoda esiin myds esi-
merkiksi seindlle limattavien julisteiden ja muiden materiaalien kautta, kuten taksialan
Valopilkku-projektissa jo tehtiin. Tarkeda viestin esilletuomisen ohella on kuitenkin ker-
toa kaikille se, miten tdhan tavoitteeseen paastaan, eli miten kunkin henkildn tyo

edesauttaa tata tavoitetta, eli miksi jokaisen ty6 on tarkeaa.

Tyon merkityksen ymmartaminen on oleellista myds tyéhyvinvointia lisdévan tyén imun
tunteen kannalta. Tyon imun tilassa oleva tyontekija kokee nimittdin tyonsa olevan
merkityksellistd ja toisaalta myods haastavaa ja inspiroivaa (Tyoterveyslaitos 2013a).
Mikali Taksiliitossa halutaankin antaa tyontekijoille paremmat mahdollisuudet kokea
tyon imun tunnetta ja tata kautta parantaa tyohyvinvointia ja tuloksellisuutta, kannattaa
kiinnittdd huomioita asioihin, joiden on todettu vahvistavan tyén imun syntymisen tun-

netta.

Tybn imun tunnetta vahvistavia asioita ovat esimerkiksi tydén haastavuus ja monipuoli-
suus, arvostuksen kokeminen tyopaikalla, vaikuttamismahdollisuudet omaan ty6hén
liittyviin asioihin, kannustava johtaminen ja mahdollisuudet kehittymiseen ja oppimiseen
omassa tyodssaan. Naita asioita lisdamalla organisaatiolla onkin mahdollista lisata tyon-

tekijoiden kokemaa tyon imun tunnetta. Yksinkertaisuudessaan voidaankin todeta, etta
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vahvistamalla suotuisia asioita ja vAhentamalla epasuotuisia ja likaa kuormittavia asioi-

ta edistetddn tyén imun tunteen syntymista. (Ty6terveyslaitos 2013b.)

Taksiliton kohdalla nimenomaan kaikkien niiden mydnteisten asioiden yllapidolla, joita
organisaatiossa jo on, voidaan vaikuttaa tyon imun tunteen syntymiseen. Lisdksi sellai-
silla yksinkertaisilla asioilla, kuten kannustavan palautteen antamisella ja kiitoksen sa-
nomisella oikeissa paikoissa, on helppo liséta tyon imun tuntemisen mahdollisuutta.
Yksittaisten henkildiden tyon kohdalla kannattaa tarvittaessa miettia myos sitd, kyke-
neeko® henkild kehittymaan ja oppimaan tydssééan tarpeeksi. Mikali tullaan siihen tulok-
seen, ettd henkilon tyttehtavat eivéat ole sellaisia, ettd niissa voisi hirveasti kehittya ja
oppia, kannattaa miettia olisiko tydtehtdvien haasteellisuutta ja monipuolisuutta syyta

lisata.

Koska tyontekijan vaikutusmahdollisuudet omaan tyéhén ovat myds yksi merkittdva
tekija tydn imun tunteen syntymisen kannalta, olisi esimiehen hyvéa naita kaikkia edelli-
sessa kappaleessa mainittuja asioita miettiessdan todella keskustella niista tydntekijan
kanssa, jotta tyontekijalla todella on mahdollisuus vaikuttaa siihen, mitd muutoksia ha-
nen tygssaan tapahtuu tai ei tapahdu. Huomioimalla jokaista tyontekijaa yksilona anta-
essaan palautetta ja kiitosta seka ottamalla tyontekijat mukaan omaa tyotansé koske-
vaan keskusteluun, esimies tekee jo paljon tyon imun ja tata kautta henkilén tyohyvin-
voinnin parantamiseksi. Toisaalta tAma vaatii myds tyontekijan puolelta avointa ja vas-

taanottavaista asennetta seka ylipaansa luottamuksen arvoista kayttaytymista.

Kuviossa 7 on mallinnettu aiemmin kerrottuja ajatuksia strategian vaiheittaisesta jal-
kauttamisesta. Kuviossa kuvataan, miten taksialan strategia saadaan valittymaan kaik-
kien toimiston tyontekijdiden paivittaiseen tyohon ja arkeen saaden aikaan parempaa

sitoutumista organisaatioon seké paremmat edellytykset tydn imun tuntemiselle.
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Taksialan yhteinen tavoite ja strategia

§:

Taksiliiton toimiston tavoite ja strategia

Strategian ja vision esilletuonti monin

eri tavoin

\

Esimiehen ja tyontekijan valiset keskustelut

Tyotehtdvat, tyon sisaltd, henkilokohtaiset tavoitteet
ja kehitystarpeet

Tyon merkityksen ymmartdminen
"Miksi min 5t5 tvats t5lla tavalla, ia miksi Srkads?”
Miksi mind teen tit3 tyota till3 tavalla, ja miksi se on tarkeda:

-

Parempi sitoutuminen tyéhon ja paremmat

edellytykset kokea tyon imua

Kuvio 7. Strategian jalkauttaminen osaksi jokaisen tydntekijan arkea.

5.2 Roolit

Talon tavat -paivassa nousi moneen otteeseen esille toimenkuvien epaselvyys. Useas-
sa yhteydessa toivottiin organisaatiorakenteen paivittdmista ja toimenkuvien selkeytys-
td. Yhteenvedossa tdma asia listattiin lopulta tasapuolisuus, arvostus ja kayttaytyminen
tyopaikalla -otsikon alle, vaikkakin se kuului ja tuli esiin monen eri aihealueen kohdalla.
(lite 2.)

Taksiliiton toimistolla ei ole kirjattu ylos kovin selkeitd toimenkuvia. Talon tavat -
paivassa kaytyjen keskustelujen ja toisaalta omien tydharjoittelujaksoni aikana teke-
mieni havaintojen pohjalta voi todeta, etta organisaatiossa on paljon asioita, joista vas-
tuuta ei periaatteessa ole nimetty kenellekaan, mutta silti osa olettaa sen olevan jonkun
vastuulla, vaikka néain ei valttdmatta olisi. Toisaalta on myds paljon asioita, jotka ovat
vahan kaikkien vastuulla, jolloin kukaan ei oikein tieda, pitdisikd asia tehda itse, vai

tekeekohén joku sen mahdollisesti joku muu.
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Tyontekijoiden toimenkuva eli oma rooli tydpaikalla on siis monelle Taksiliiton toimiston
tyontekijalle epéselva. Tata samaa ongelmaa on kasitelty myds Pohjakallion ja Tuomi-
sen 925-timantissa. Pohjakallion ja Tuomisen mukaan roolit olisivat hyvd maéaritella
kahdella eri tasolla, niin organisaation yleisella tasolla esimerkiksi kerran vuodessa
kuin projektikohtaisillakin tasoilla hieman useammin (Pohjakallio & Tuominen s.135).
Taksiliton kohdalla tAma tarkoittaisi sitd, ettd jokaisen tyontekijan yleinen rooli ja siihen
littyvat vastuualueet sekéa tyotehtavat maariteltaisiin esimerkiksi kerran vuodessa kay-
tavassa esimiehen ja tyontekijin vélisessd pidemmassa keskustelussa. Vastaavasti
projektikohtaiset roolit ja tyotehtavat kirjattaisiin selkeéasti ylos erikseen jokaisen projek-

tin yhteydessa.

Taksiliiton toimistolla on monille tydntekijoille annettu nimikkeet, joiden alle on joissakin
yhteyksissa kirjattu lyhyesti taman nimikkeen alla tyéskentelevan tyontekijan tyonkuva.
Nama kirjatut tyonkuvat ovat joillekin toimiston tyontekijoille se ainoa kirjallinen tieto,
jota heilla on toisten tyonkuvista ja tydtehtavista. Kuvaukset ovat lyhyité, eivatka kerro
sitd kaikkea, mita kyseinen tyontekija todella tekee. Nama lyhyet méaarittelyt ovat ehka
hyva tieto organisaation ulkopuolisille toimijoille, joiden ei tarvitsekaan tietdd sen
enempdd siitd, mitka& ovat eri tyontekijoiden kaikki vastuualueet. Sen sijaan ainakin
toimiston tydntekijoille, ja mahdollisesti myds lahimmille sidosryhmille, joita Taksiliitos-
sa ovat ainakin hallitus ja alueyhdistysten toiminnanjohtajat, olisi hyddyllista tietdd va-

han tarkemmin mik& on kunkin tydntekijan rooli organisaatiossa.

Talon tavat -paivasséa nousi esiin idea tyontekijoiden sisdisestd Facebookista (liite 2),
jolla ei tarkoitettu Facebookiin perustettavaa tyontekijoiden ryhmdaa, kuten sen osa
ymmarsi, vaan sisaiseen Intranettiin (Sisarenkaaseen) tehtavia profiileja tyontekijoista.
Naihin profiileihin jokainen saisi kertoa itsestdan ja tydnkuvastaan, jolloin tdma tieto
valittyisi kaikille muillekin, joille tahan annettaisiin oikeudet. Taman projektin toteutus ja
aloittaminen annettiin yhden tyéhyvinvointitydryhman jasenen tehtavéaksi, ja sen on
tarkoitus toteutua lahiaikoina. Se, ettéd naiden profiilien luominen todella toteutuu katta-
vasti ja jarkevasti eikd jaa vain ideatasolle, on tarkeaa, jotta tyontekijat sisdistaisivat
paremmin mitd muut tekevat ja mikd on kenenkin vastuulla. Liséksi taman toteuttami-
nen auttaa myds tyontekijoitéd tuntemaan toisiaan hieman paremmin, joka osaltaan li-

saa yhteisollisyytta ja sité kautta vahitellen myds me-hengen tunnetta.

Ennen kuin ty6ntekijat toisaalta pystyvat luomaan itselleen tallaisen profiilin tulee hei-

dan olla tietoisia siitd, millainen on heidan yleinen roolinsa organisaatiossa. Kuten jo
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aiemmin mainitsin, hyva hetki taman roolin maarittelylle olisi esimerkiksi tallainen esi-
miehen ja tydtekijan valinen keskustelu. Roolin maarittelyssa on tarkead, etta tydnteki-
jalld on mahdollisuus vaikuttaa oman rooliinsa ja tyotehtaviinsa. Tamé&n voi toteuttaa
niin, ettéd vaikka suunta siihen, mitd roolin olisi hyva pitda siséllaan, tulisi tydnantajalta,
olisi tyontekijalla mahdollisuus kertoa se, millaisen roolin haluaisi ja millaisiin tehtéviin
olisi valmis. (Pohjakallio & Tuominen 2010, 146 - 147.)

Lahtokohdasta, jossa molemmat osapuolet ovat saaneet esittdd mielipiteenséa aihees-
ta, olisi hyva jatkaa keskustelua siitd, mitd lopullinen rooli pitaa siséllaédn. Roolin maa-
rittelyn jalkeen voidaan myds kayda keskustelua siitéd, mité asioita mahdollisesti noste-
taan yleiseen tietoon organisaation ulkopuolelle ja mikd on sellaista tietoa, joka on hyva

viestid muille organisaation tydntekijoille.

Vastuu siitd, miten rooli lopulta toteutuu, on hyva olla molemmilla osapuolilla. Mik&li
tulee eteen ongelmia tai ristiriitoja, niista tulee voida puhua ja niille tulee 16ytaa molem-
pia tyydyttavia ratkaisuja. Tyontekija ei voi osaltaan olettaa saavansa tehda aina vain
kivoja t6itd, mutta toisaalta tydnantaja ei voi olettaa tyontekijan tekevan vain ikavia téita
ja olevan tyytyvainen. Molempien osapuolien on tarkeda muistaa joustavuus kumpaan-
kin suuntaan, jotta saadaan aikaan toimivat, selkeat ja oikeudenmukaiset roolit. (Poh-
jakallio & Tuominen 2010, 148.)

Taksiliton toimistolla tydskentelee hyvin erilaisia ihmisid, jotka tekevat myods melko
erilaisia ty6tehtavia. Nain ollen myds roolien maarittelyssa tulee huomioida erilaisuus.
Kaikille ei yksinkertaisesti aina sovi samanlainen rooli, vaikka he joissakin tapauksissa
jopa tekisivat samanlaista ty6ta. Pohjakallio ja Tuominen puhuvat ihmisten poikkeuk-
sellisista vahvuuksista ja erityisosaamisesta, jotka ovat hyva ottaa huomioon roolien
maarittelyssa (Pohjakallio & Tuominen 2010, 148). Toiset ovat esimerkiksi luovempia ja
parempia kirjoitustydssa ja toiset taas puhumistyssd, joten tydtehtdvia ja sitd kautta

rooleja tulisikin [&hestya ndiden henkilén omien vahvuusalueiden kautta.

Rooleja maaritellessa tulisi kaikkien tydyhteison jasenten myos pitdd mielessa se, etta
kaikkien roolit pyrkivat yhteisen hyvan ja yhteisen tavoitteen saavuttamiseen. Taman
ajatuksen kiteytti hyvin Juhani Tamminen keravalaisen Kori-80 seuran jarjestimassa
Puheenvuoroja johtajuudesta -huippuseminaarissa 29.1.2014 Keravalla. "Jokaisen
panos on yhté tarked, roolit vain ovat erilaisia” (Tamminen 2014). Talla lauseella hae-

taan juuri sitd, mihin erilaisuuden huomioinnilla roolien maarittelyssa olisi myds Taksilii-



48

ton toimistolla hyva pyrkia. Tilannetta, jossa kaikki tietavat, miké on kenenkin rooli, mitéa
eri roolit pitavat sisallaén ja mika on se paamaara, johon ndilla erilaisilla toisiaan tay-

dentavilla rooleilla pyritdan, eli miksi kaikki roolit ovat yhta tarkeita.

Kuviossa 8 on kuvattu miten rooleja voisi selkeyttdad paremmin seka tyontekijoille itsel-
leen etté organisaation ulkopuolisille toimijoille. Selkealla roolien maarittelylla autetaan
tyontekijoitda ymmartdmaan oma vastuualueensa seka samalla myds muita tydyhteisén
jasenia ymmartamaan, mitd muut tekevat ja mik& asia on kenenkin vastuulla. Samalla

opitaan mahdollisesti myds tuntemaan paremmin tydyhteisén muita tyontekijoita.

Roolien maarittely

P

Esimiehen ja tyontekijan valinen keskustelu

lokaisen yleinen rooli Roolit projekti- tai
organisaatiossa tybtehtdvikohtaisesti

Tiedotus

Kirjalliset viralliset kuvaukset Organisaation sisalla:
TomB D OGRS "Sissiiset Facebook -profiilit”

Tiedetdan mitd kukin tekee ja mik3 kenenkin
vastuulla, Opitaan tuntemaan toiset paremmin.

Kuvio 8. Roolien selkeytys.

5.3 Seuranta ja tavoitteet

925-timantissa puhutaan tavoitteista ja seuraamisesta, jotka ovat myos yksi Taksiliiton
tydhyvinvoinnin kehittdmiskohteista. Toimiston tyontekijoiden ongelmana on se, etta
osalle tyontekijdista muiden tyé nakyy vain siind muodossa paljonko aikaa muut kayt-
tavat toimistolla tydskentelyyn, vaikka todellisuudessa monet ajattelevat ja tekevat tyo-
téaan jatkuvasti etatyond, jopa kotona vapaa-ajallaan.
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Taksilitossa ongelmana onkin, myds Talon tavat -paivassa esiin tullut (lite 2), epatie-
toisuus muiden tekemisistd. Nahdaan, etta joku istuu toimistolla jatkuvasti 7 - 8 tuntia
paivassa, ja joku toinen taas kay vain kdantymassa silloin talléin. Tydn teon seuraami-
sen tulisi keskittya, kuten 925- timantissakin mainitaan, aikaansaannoksiin eika siihen,
kuinka paljon tai misséa tyontekijat tyonsa tekevat. Organisaatiolla on kaytossaan tyo-
ajanseurantajarjestelma, vaikka se ei todellisuudessa mittaa aikaansaamista eli sita
kuinka paljon kukin tekee ty6ta. Siind ajassa, missa joku hoitaa yhden ty6tehtavan ja
tarkistaa paivan tapahtumat Facebookista, on toinen saattanut hoitaa kaksi vastaavaa

tyotehtavaa.

Tybajanseurantajarjestelma on toisaalta Taksiliiton organisaatiossa siind mielessa tar-
ked, ettd toimiston on palveltava asiakkaitaan sen aukioloaikoina, kahdeksasta neljaan,
ja néin ollen on varmistettava se, etté toimistolla myos on ihmisia ndiden kellonaikojen
sisélla. Tybaikaan liittyvat ongelmat nousivat olennaisiksi ongelmiksi myds Talon tavat -
paivassa, ja asiaa onkin lahdetty todella hakemaan ratkaisua tyohyvinvointitydryhmas-
sa. Ratkaisuna on esitetty toimiston asiakaspalvelun aukioloajan lyhentdmista entisesta

kahdeksasta neljg&n mallista uuteen yhdeksasta kolmeen malliin.

Muutos toimiston palveluajassa lisdisi varmasti tyontekijoiden vapautta kayttaa liukuvaa
tyOaikaa, seka etatyon tekemisen mahdollisuutta. Lisaksi se antaisi mahdollisuuden
siihen, etta tyontekijoiden olisi mahdollista kayttaa tyopaikalla vietettya tydaikaa niinkin,
ettd ei tarvitse olla jatkuvasti asiakkaiden kaytettavissa, vaan saisi keskittya ajattelua ja

pidemp&é keskeyttdmatonta keskittymista vaativien tdiden tekemiseen.

Palveluajan lyhentaminen antaisi myos maksuliikennekeskuksen seka toimiston tiimien
tyontekijoille mahdollisuuden kayttaa todella olemassa olevaa liukuvaa tybaikaa, silla
nyt nama tyontekijat ovat liukumasta huolimatta velvoitettuja olemaan tyopaikalla tiet-
tyin& viikkoina neljaén ja tiettyind tulemaan kahdeksaksi, jotta kahdeksasta neljaéan
palveluaika toteutuu. Liukuvan tybajan, aamulla seitsemasta yhdeksaan ja iltapaivisin
kolmesta viiteen, tdysimaardinen kaytto ei siis ndin ollen ole kaikkien tyontekijoiden etu,
mika toisaalta aiheuttaa osaltaan hieman epdoikeudenmukaisuuden tunteita, kun orga-
nisaatiossa kuitenkin puhutaan kaytettdvan liukuvaa tyoaikaa. Nain ollen palveluajan
lyhentamiselld annettaisi tyontekijdille enemman vapautta siitd, mihin kellonaikaan

tydskentelevét, sekd vahennettaisi epatasa-arvoisuuden tunnetta.
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Palveluajan lyhentdminen ei kuitenkaan poista sitd ongelmaa, etta toiset saattavat sa-
massa ajassa tehda puolet enemman tyota kuin toiset. Tydnteon seuraamista tulisikin
kehittaa ja lisdtd. Osa toista on sellaisia, etté niita voisi seurata jopa maarallisesti, joka
on helppo, muttei valttdmattd paras vayla. Suuren tydmaaran tekeminen nopeasti ei
nimittain aina ole valttamatta laadullisesti yhta hyvaa kuin pienemman maaran tekemi-
nen tarkasti keskittyen. Ongelma tulee vastaan myds siind, miten seurata 925-
timantissakin puhuttua aikaansaamista, silla myds ajattelu on usein tallaista aikaan-

saamista.

Kohdeorganisaatiolta puuttui tatd tyota aloittaessani lahes kokonaan varsinaisen ai-
kaansaamisen eli tavoitteisiin padsemisen jarjestelméllinen seuranta. Hankalaksi seu-
rannan toteuttamisen tekee se, ettéd varsinaisia selkeita yksil6- tai timitason tavoitteita
ei organisaatiossa ole asetettu. Organisaatiolla on kylla jokin olemassa kirjoitettu tavoi-
te, jota kohti pyritddn, mutta siitd ei varsinaisesti ole johdettu sellaisia tavoitteita, joihin
paasemistd voitaisiin mitata, joka tekee my6s seurannasta hankalaa. Se, ettd organi-
saatiossa ei ole asetettu varsinaisia selkeitéd tyontekijitason tavoitteita, tai ainakaan
niista ei juuri puhuta ja niihin paésemista ei aktiivisesti seurata tai siitd ei palkita, tuli
vahvasti esiin seka aiemmin toteutetussa tydilmapiirikyselyssé ettd jarjestetyssa Talon

tavat -paivassa.

Tavoitteiden seuraamisessa pitdd kuitenkin huomioida se, ettd Suomen Taksiliitto on
organisaationa voittoa tavoittelematon jarjestd, eikd voittoa tavoitteleva yritys. Taman
vuoksi tavoitteet, joita yrityksessa mahdollisesti asetettaisiin, pitdisi nousta jostakin
muusta lahtékohdasta kuin voiton tavoittelusta. Kyseisen yrityksen kohdalla yhtena
tavoitteena voisi olla esimerkiksi mahdollisimman hyvé ja laadukas asiakaspalvelu ja-

senille tai Yrityspalvelun puolella vastaavasti sopimusasiakkaille.

Tavoitteiden asettamiseen sekd seurantaan ja palkitsemiseen liittyvadn ongelmaan
esitettin myos pidetyssé Talon tavat -pdivassa paljon kommentteja ja toiveita. Esiin

NOuUSi MuUuN muassa seuraavia asioita:

e Tavoitteiden tulisi olla konkreettisia, ja asettajan tulisi maaritella mita asia tar-
koittaa kaytannossa, eli mihin pyritdan ja miksi.
o Tavoitteisiin pddsemisesta tulisi olla selkedt ohjeet. Mitd tehdaan, mihin aikaa

kaytetaan ja mita jatetaan tarvittaessa tekematta.
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o Tavoitteille tulisi asettaa aikataulut ja niita tulisi olla eri aikajanteilla, esimerkiksi
vuosi-, kuukausi- ja viikkotasoilla.

e Tulisi olla niin henkil6- kuin tiimikohtaisia tavoitteita, seka tietysti koko organi-
saation yhteisia tavoitteita.

e Tavoitteita tulisi seurata aktiivisesti ja tavoitteisiin padsemisesta tai niiden ylit-

tdmisesta tulisi palkita.

Talon tavat -péivassa oli paljon keskustelua seurannasta ja tavoitteista, ja liitteena ole-
vassa yhteenvedossa onkin kasitelty viela laajemmin se, mitd kommentteja ja toiveita
eri aiheisiin tuli. Asiaan siis selvasti kaivataan muutosta, ja se on aivan perusteltua,
silla tydhyvinvoinnin yhtend edellytyksend on, kuten 925-timantissakin on todettu, ai-

kaansaamisen seuranta.

Tavoitteiden ei tarvitse valttdmatta olla valtavan isoja ja pitkalla téhtaimella tehtyja ta-
voitteita, vaan pienetkin, viikko- tai projektitason tavoitteet saavat aikaan tarkeita ai-
kaansaamisen tunteita. Asiaa voi ajatella myos yksinkertaisen esimerkin kautta, ihmi-
nen hakkaa halkoja, koska tavoitteena on saada aikaan pino kayttokelpoisia halkoja.
Nain ollen halkojen hakkaamisen jéalkeen on tuloksena halkopino, ja samalla on myds
saatu luotua aikaansaamisen palkitseva tunne. Yksinkertaisuudessaan voisi siis sanoa,
ettd oppimalla I6ytdmaan niin sanotut tydelaman "halot”, paasisi jo pitkélle. (Pohjakallio
& Tuominen 2010, 136.)

Edellisesséd kappaleessa kerrotun Pohjakallion ja Tuomisen esimerkin tarkoituksena
onkin viestid sita, kuinka yksinkertaista aikaansaamisen tunteen luominen lopulta peri-
aatteessa on. Tavoitteita tulee miettid jokaisen tyontekijan kohdalla yksildllisesti, mita
talta tyontekijaltd odotetaan, jotta se edesauttaa saavuttamaan yhteisen, koko organi-
saation tavoitteen. Eli kuvainnollisesti, milla tavalla ja kuinka paljon halkoja yhden tyon-
tekijan odotetaan hakkaavan, jotta koko organisaatio pddsee yhteiseen tavoitteeseen-

sa tasta niin sanotusta isosta ja vankasta halkopinosta.

Tavoitteiden ei valttaméatta tarvitse olla kasvutavoitteita, vaan ne voivat yhtélailla olla
esimerkiksi yllapitotavoitteita. Tata voisi kuvastaa esimerkiksi kukalla, kuinka paljon ja
kuinka usein kukka tarvitsee hoitoa, jotta se pysyy elossa ja kukoistavana. Taksiliiton
kohdalla tdma voisi tarkoittaa esimerkiksi sité, millaista asiakaspalvelua liiton tyonteki-
joiden tulee tarjota jasenilleen, yllapitddkseen korkean jasenmaadransd. Vastaavasti

kasvutavoitteena voisi olla jasenmaardn kasvattaminen. Eli kaytdnndssa, millaista
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asiakaspalvelua ja jasenyyden markkinointia tyontekij6iltd odotetaan, jotta jAsenmaa-
raa saataisiin kasvatettua toivotulla tavalla. Maksuliikennekeskuksen puolella voitaisiin
puolestaan asettaa vastaavasti tavoitteita esimerkiksi taksikorttiasiakkaiden maaran
yllapidosta ja kasvattamisesta, tai esimerkiksi kelaselvitysprosessien maaraan, laatuun
ja nopeuteen liittyvia tavoitteita.

Kuviossa 9 on mallinnettu tydn seuraamiseen liittyvia asioita. Seuranta on jaettu
tybajanseurantajarjestelmaén ja aikaansaamisen seurantaan. Jaottelusta huolimatta
molemmat seurannan vaylat kuitenkin paatyvat Pohjakallion mainitsemaan

pyrkimykseen "saada aikaan enemman ja vasya vahemman” (Pohjakallio 2014).

Tyon seuranta

§- §-

Tydajanseurantajarjestelma Aikaansaamisen seuranta

g

Palveluajan lyhentaminen Tavoitteiden asettaminen

¥ §.

Liukuman parempija Isot tavoitteet ja
oikeudenmukainen kdytto valitavoitteet

\

Aikaa ajattelutydlle Palkitsevia aikaansaamisen

Py

"Saadaan aikaan enemman, vasytdan vdhemman” (Pohjakallic 2014).

tunteita

Kuvio 9. Ty6n seuraaminen.

5.4 Kehityskeskustelut ja koulutus

Ennen taméan tyohyvinvointiprojektin alkua kevaalla 2013 puuttuivat kehityskeskustelu-
kaytannot Suomen Taksiliiton organisaatiosta lahes kokonaan muutamia poikkeuksia
lukuun ottamatta. Toteutettavan tyéhyvinvoinnin kehittdmisprojektin aikana niiden pita-

miseen on kuitenkin onneksi jo alettu organisaatiossa kiinnittdd enemman huomiota, ja
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ne ovat kuulemieni kommenttien ja Talon tavat -péaivasta saadun materiaalin mukaan
myo6s koettu mielekkaiksi ja tarpeellisiksi. Sdannéllisten kehityskeskustelujen pitdmisel-
le myos jatkossa on siis tarvetta niin kasiteltyjen teorioiden kuin organisaation haluk-

kuudenkin pohjalta.

Jotta kehityskeskusteluista saadaan tyhyvinvointia, tydpanosta ja tydohon sitoutumista
lisdava valine, tulee sen toteutuksen olla onnistunut. Pahimmillaan kehityskeskustelu
voi nimittdin olla my6s tayttd ajanhukkaa, ja vaikuttaa tyontekijan tyohyvinvointiin, tyo-
panokseen ja sitoutumiseen jopa negatiivisella tavalla. (Aarnikoivu 2011, 11.) Onkin
siis oleellista, ettd kun Taksilitossa vakiinnutetaan kehityskeskustelukaytdnnot, huo-
lehditaan siitd, ettd keskustelujen pitajilla on ymmarrys siitd, miksi, milloin ja miten kehi-

tyskeskusteluja pidetaan.

Kehityskeskustelu ei ole mikaan yksittéainen véline, jonka toteuttamisella tyéhyvinvoin-
tiin liittyvat ongelmat saadaan kuntoon. Kehityskeskustelu on ennemminkin yksi esi-
miestyon ja johtamisen osa, jonka laadukkaan toteutumisen edellytyksend on, etta
esimies pohtii omaa toimintaansa myos laajemmassa mittakaavassa (Aarnikoivu 2011,
18.) Nain ollen kehityskeskustelut eivét siis yksinaan ratkaise tyéhyvinvointiin liittyvia

ongelmia, mutta toimivat apuvélineené niiden ratkaisemisessa.

Kehityskeskusteluiden tavoitteena on edistda organisaation menestystéd ja tavoitteiden
saavuttamista osaamisen kehittamiseen panostavan, sitoutuneen ja motivoituneen
henkiloston kautta. Kaikissa yrityksissé tulee kuitenkin my6és huomioida organisaation
erityispiirteet kehityskeskusteluiden pitdmisessa. Nain ollen mikaan valmis prosessi tai
lomake ei yksindan riitd takaamaan onnistunutta kehityskeskustelua, vaan jokainen
hyva kehityskeskustelu saa varsinaisen sisaltonsa erikseen jokaisen yksittaisen kes-
kustelun kohdalla. (Aarnikoivu 2011, 78 - 79.)

Niin kehityskeskustelu kuin johtaminenkin saavat perussisdltonsa organisaation perus-
tehtavasta, visiosta, strategiasta, arvoista ja tavoitteista. (Aarnikoivu 2011, 78). Toisin
sanoen, kaikilla tdssa tydssa aiemmin kasitellyilla kehittdmista vaativilla osa-alueilla on
myo6s suora yhteys kehityskeskusteluihin. Nain ollen on siis tarkeaa, ettd kehityskes-
kusteluiden pitgjilla on ymmarrys ja selked kasitys siitd, mitd ndma asiat ovat, miten
niistd puhutaan kehityskeskusteluiden aikana, ja miten niistd nostetaan tavoitteita jo-

kaisen tyontekijan arkeen.
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Ty6hyvinvointitydryhma on taman opinnaytetydprosessin aikana kasittelyt aihetta, ja
paatos kehityskeskustelujen vakiinnuttamisesta on kdytanndssa jo syntynyt. Tata var-
ten mind yhtena tyohyvinvointitybryhman jasenend, seka tdhan opinnaytetyon tekijana,
sain tehtavakseni valmistella luonnoksen kaytettavasta kehityskeskustelulomakkeesta
seké siihen liitettavasta saatteesta erikseen seké esimiehille ettd tydntekijoille. Teke-
maani alustavaan lomakkeeseen tehtiin, ja tullaan varmasti mygs jatkossa tilanteiden
muuttuessa tekem&an, muutoksia tyéryhman osalta, jotta se saadaan toimimaan par-

haalla mahdollisella tavalla.

Tybryhmén lisayksilla taydennetty kehityskeskustelulomake, sek& kirjoittamani lomak-
keiden saatteet sekd esimiehille ettd tydntekijoille ovat liitteind tAman tyon lopussa (kt.
lite 3). Nama liitteina olevat lomakkeet saatteineen otettiin organisaatiossa kayttoon
ensimmaisen kerran helmikuun 2014 aikana, ja ne toimivat |&htokohtana sille, miten
organisaatiossa tulevaisuudessa tullaan toteuttamaan kehityskeskusteluja. Lomakkei-
den muoto ja tavat pitda kehityskeskusteluja varmasti tulevat kehittymdan ja muuttu-
maan, mutta taltd pohjalta on nyt ainakin l&hdetty liikkeelle. Naista lahtokohdista on
hyva jatkaa kohti tarvittavia muutoksia ja kaytantéjen vakiinnuttamista, pitaen kuitenkin
mielessa ajatus siita, etta pelkk& lomake ei luo hyvaa kehityskeskustelua vaan sen

tekevat sita kayva ihmiset.

Maaliskuussa 2014 ty6hyvinvointitydryhman kokoontuessa tuli keskustelussa ilmi, etta
ensimmaiset ndiden luotujen kehityskeskustelulomakkeiden pohjalta pidetyt keskuste-
lut saivat positiivista palautetta keskustelunherattdjind ja ylipdansa runkona keskuste-
lun pitamiselle. Numeraalisen arviointijanan kayttdé puolestaan oli aiheuttanut jonkin
verran eriavia mielipiteitd, kuten se oli aiheuttanut tydryhman sisallakin ennen lomak-
keiden kayttoonottoa. Janan kohdalla oli my6s ilmennyt erilaisia tapoja ymmartaa as-
teikon kayttoa, jossa 0 tarkoitti odotusten alittamista, 5 odotusten tayttamista ja 10 odo-
tusten ylittdmista. Lomakkeet saivat kuitenkin paaosin positiivisen vastaanoton, ja sa-

maa lomaketta aiotaan ainakin toistaiseksi kayttaa myos jatkossa.

Manka mainitsee tyohyvinvointiin vaikuttavien tekijoiden mallissaan jatkuvan kehittymi-
sen, jolla viitataan osaamisen kehittdmiseen. Mankan mukaan osaamisen kehittamisel-
I& on mahdollisuus tehda tydyhteiststa oppiva, mikd on tarkeda, koska osaamisen siir-
taminen ja kopioiminen on haastavampaa kuin muiden tuotannontekijdiden. Osaami-
nen onkin yksi tarkeimpia organisaation kilpailutekijoita, silla sen siirtiminen tai kopioi-

minen ei onnistu samaan tapaan kuin vaikka tyévalineiden. (Manka 2010, 17.)
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Kehityskeskusteluissa puhutaan nimenomaan tyontekijan kehittymiseen ja osaamiseen
littyvista asioista. N&in ollen osaamisen kehittdminen ja sita kautta koulutukseen liittyva
keskustelu kuuluu sujuvasti osaksi kehityskeskustelua. Talon tavat -paivassa toivottiin
esimiesten suunnalta motivointia koulutuksiin osallistumiseen, mutta toisaalta kaytiin
myo6s keskustelua siitd, onko koulutukseen hakeutumien esimiehen vain tyontekijan
vastuulla. Lisdksi oli keskustelua siita, pitaisiko olla jotakin kaikille pakollista koulutusta.
Lopulta saatiin kirjattua koulutukseen muun muassa seuraavanlaisia koulutukseen liit-

tyvia toiveita ja ajatuksia.

o TyoOntekijdn on itse seurattava tarjottavia koulutuksia ja ilmoitettava halukkuu-
destaan osallistua niihin.

o Esimies voi vihjaista koulutuksesta, mutta vastuu kouluttautumisesta on mo-
lemmilla.

o Koulutuksen ei tule olla pakollista, mutta se on suositeltavaa.

e Uusien taitojen oppiminen ja ns. epamukavuusalueelle meneminen on hyvaksi

niin yrityksen kuin yksilonkin kannalta.

Kouluttautuminen ja sitd kautta osaamisen kehittdminen on tarkeda niin yksilén kuin
organisaationkin kannalta. Taksilitossa kannattaakin ottaa koulutuskeskustelu jatkossa
osaksi kehityskeskustelua tai vaihtoehtoisesti kdyda koulutuskeskustelu erikseen sille
valittuna aikana. Oleellista kuitenkin on, etta kaikille luodaan tasapuoliset mahdollisuu-
det kouluttautua ja kehittdd osaamistaan. Organisaation kannalta oleellista on tehda
jonkinlainen koulutussuunnitelma, jonka tekemisesta tyohyvinvointityéryhmassa onkin
tdman opinnaytetydprosessin aikana ollut jo puhetta. Kun organisaatiossa tiedetdan
miten henkilékuntaa halutaan kouluttaa, kannattaa tarjottavista koulutuksista viestia
organisaatiossa avoimesti. My6s organisaation halukkuus antaa kaikille tyontekijoilleen
mahdollisuus kouluttautua, kannattaa tuoda selkedsti ilmi organisaation sisdisessa
viestinndssa, jotta tyontekijat voivat halutessaan tulla ehdottamaan jotakin I0ytdmaansa

koulutusta my6és mahdollisten koulutuskeskustelujen ulkopuolella.

Kuviossa 10 on havainnollistettu onnistuneen kehityskeskustelun pitdmista ja siséltoa
sen pohjalta, mitd tassé luvussa on aiemmin kerrottu. Mukaan on liitetty myos koulu-
tuskeskustelu joko osaksi kehityskeskustelua tai vaihtoehtoisesti kokonaan omaksi

asiakseen.
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Kehityskeskustelut

Pitiminen Sisalto

Ymmarrys siitd miksi ja

Roolit ja tyotehtavat
miten pidetdan

Tarvittavat lomakkeet Tavoitteet, seuranta ja
palaute

Oikea aika ja paikka Kehittyminen ja Tarvittaessa

Saratne onliFs koulutuskeskustelu erikseen

Riittavadsti aikaa Vapaa keskustelu

Onnistunut kehityskeskustelu, josta hyotyvat
seka tyonantaja ettd tyontekija

Kuvio 10. Onnistuneen kehityskeskustelun pitéminen ja sen sisalto.

5.5 Palaute ja palkitseminen

Aiemmin tassa kehittdmissuunnitelmassa moneen kertaan mainittuun tavoitteiden aset-
tamiseen liittyy oleellisena osana myods palaute ja palkitseminen, joista myds Talon
tavat -paivassa oli puhetta monessa yhteydessa. Palautteen kerrottin muun muassa
olevan usein negatiivissavytteista, ja sen toivottin muuttuvan enemman rakentavaan
suuntaan, jotta siitd olisi jotakin hyotya. Liséksi palkitsemisjarjestelméan puuttuminen
nostettiin keskusteluissa ja kommenteissa esiin useaan otteeseen. (Liite 2.)

Organisaatiolla ei siis ole talla hetkella kaytdssaan minkaanlaista varsinaista palkitse-
misjarjestelmaa. Toisaalta tyontekijoille on kuitenkin myonnetty joitakin ylimaaraisia
vapauksia, kuten palkallinen piparivapaa joulukuussa ennen joulua, ilmaiset kahvit ja
keksit sekd tyonantajan kustantamat retket. Toisaalta tyontekijat eivat aina ymmarra
naiden olevan palkitsemista, silla niiden ei ole koskaan mainittu olevan palkitsemista,
eivatka ne toisaalta mydskaan ole sidottuja tyontekijdiden aikaansaannoksiin, kuten

palkitsemisen olisi hyvé olla, jotta se motivoisi tekemaan tyénsa paremmin.
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Tavoitteiden asettaminen ja palkitseminen ovat kuitenkin periaatteessa sidottuina toi-
siinsa, joten mikali aiemmin, esimerkiksi luvussa 5.5, kasiteltyja tavoitteita ei ole luotu
tai asetettu, on melko hankalaa lahted luomaan minkaanlaista palkitsemisjarjestelmaa.
Olennaista olisikin siis miettia tavoitteiden asettamista ja palkitsemista yhten&a kokonai-
suutena, jotta ne olisivat selke&sti sidottuina toisiinsa ja tukisivat nain ollen paamaaraa

saada tyontekijat sitoutuneimmiksi ja motivoituneimmiksi tydhonsa.

Palkitsemisjarjestelmén luominen ei ole helppoa varsinkaan téllaisessa organisaatios-
sa, kuten Suomen Taksiliitto, jossa monet tydntekijoista tekevat paljon ajatustyotd ja
organisaatio toimii voittoa tavoittelemattomana jarjestona. Palkitsemisjarjestelmén luo-
misessa, tuleekin ottaa huomioon erilaista ty6ta tekevat ihmiset sek& organisaation
luonne. Monille tyontekijdille palkitseminen ei laheskdan aina nykyaikana tarkoita rahal-
lista tai muuten materiaalista palkintoa, vaan monesti oikein ajoitettu ja aito palaute on

jopa tehokkaampaa kuin materia (Pohjakallio & Tuominen 2010, 144).

Taksilitossa oikeanlaisen motivoivan palkitsemisen edellytyksen& olisi, ettd esimies
kéavisi tyontekijoidensa kanssa keskustelua siitd, mikd motivoi ketékin tydntekijda ja
palkitsisi tyontekijoitd yksilollisesti sen mukaan, mik& ketdkin motivoi. Palkitsemisesta
ei kuitenkaan tule tehd& jatkuvaa oletusarvoisesti tapahtuvaa, vaan sen on tapahdutta-

va sidottuna tavoitteisiin ja kehittymiseen.

Manka puhuu tyoéhyvinvointiin vaikuttavien tekijoiden mallissaan ulkoisista palkkioista,
joilla viitataan yksinkertaisesti tyosta saatavaan konkreettiseen korvaukseen ja mahdol-
lisiin etenemismahdollisuuksiin. (Manka 2010, 18.) Palkitseminen voi siis olla konkreet-
tisia asioita kuten palkintopullo tai vaikka juhlat organisaation jarjestaméana mutta yhta-

lailla se voi myds olla uusiin tehtéaviin eteneminen organisaatiossa.

Palautteen saaminen liittyy tyontekijoiden toimintaan ja suoriutumiseen tyfssa ja on
nain ollen sidoksissa myo6s palkitsemiseen, silla se kertoo, mistéd ja miksi palkinto tai
kehu tulee, tai vastaavasti miksi sitd ei tule. Palautteen antaminen on myds yksi onnis-
tuneen suorituksen johtamisen osa-alue (Manka 2010, 18). Jotta suoritusta johdetaan
oikein, ja sita kautta saadaan kasvatettua henkildiden tydmotivaatiota, onkin oikeanlai-
sen palautteen antaminen tarkeda. Palautteen tulee tulla oikeasta asiasta ja olla tilan-
teen mukaan positiivista tai rakentavaa. Ja kuten Talon tavat -péaivassakin toivottiin,
tulisi Taksiliiton organisaatiossa kaantaa negatiivinen palaute rakentavaksi, jotta siitd

olisi todella hyotyd sen saajalle.



58

Talon tavat -péaivassa tuotiin myds esiin monia hyvid kommentteja ja ehdotuksia, jotka
liittyivat palautteen antamiseen. Paivassa esitettin esimerkiksi toteutettavaksi kehu
kaveri paivassa -periaatetta (lite 2), joka voisikin olla todella toteutettavan arvoinen
idea, jolla saataisiin varmasti aikaan paljon positiivista mieltd ja parannettaisiin ehka

myos vallitsevaa tydilmapiiria.

Kuviossa 11 on havainnollistettu tdssa luvussa kerrottua palautteen ja palkitsemisen
sitomista tavoitteisiin pyrkimyksena luoda niista yksi yhtendinen kokonaisuus. Sitomalla
palaute ja palkitseminen oikealla tavalla asetettuihin tavoitteisiin parannetaan myos
tyontekijoiden tydmotivaatiota ja tata kautta tydhyvinvointia.

Tavoitteet

Tavoitteeseen padseminen
tai sen ylittBminen

Palkitseminen Rakentavaa ja positiivista

A R,

Kiroeton Eilaieeol e Mahdollisimman paljon,

kuitenkin aiheesta

Yksildllisesti eli eri ihmisille Onnistumisen tunne tai tieto
eri tavoin miten kehittya

Tavoitteet, palkitseminen ja palaute = yksi kokonaisuus

Tyomotivaatio kasvaa ja edistaa tyohyvinvointia

Kuvio 11. Palautteen ja palkitsemisen sitominen osaksi tavoitteita.

5.6 Yhteisollisyys ja tydyhteisotaidot

Tyoyhteisotaidoilla tarkoitetaan seka esimies- etta alaistaitoja eika kasitetta kaytettaes-
sa pida puhua vain toisesta, vaan on suotavaa kasitella naitd kahta rinnakkain, silla
niiden vaikutus toisiinsa on keskeinen. Molemmat taidot taydentavéat toisiaan ja luovat
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yhdessa tydyhteisotaitojen kasitteen. (Tyoturvallisuuskeskus.) ltse kaytén tassa tyossa
alaistaitojen sijaan kasitettd tyontekijataidot, tarkoittaen niilla tdssa mainittuja alaistaito-
ja, koska alaistaidot kasitteena asettavat tyontekijat eriarvoiseen asemaan, joka ei mie-

lestani ole tarpeen tassa kohtaa.

Esimies- ja tyontekijataitojen valinen sidos on vahva, ja ndin ollen se, kuinka antoisaa
tai palkitsevaa vaikka esimiehena toimiminen on, riippuu pitkalti siitd miten tyontekijat
toimivat. Sidos toimii my@s painvastoin, silld se, miten yhteistyd esimiehen kanssa toi-
mii, vaikuttaa oleellisesti siihen, millaiset edellytykset tydntekijalla on toimia omalla

osallaan. (Ty6turvallisuuskeskus.)

Taksiliton organisaatiossa tydyhteisttaidot ovat nousseet oleelliseen asemaan niin
Talon tavat -paivassa kuin yleisessa keskustelussa tytyhteison ilmapiiristékin. Talon
tavat -paivan tuloksissa toivottiin tydyhteisdssa toimimiseen ja yleiseen kayttaytymi-
seen liittyvid yhteisid pelisdantoja. Paivan yhteenvedosta saikin keréttya listan niista,
asioista, joihin paivan aikana oli toivottu jonkinlaisia pelisdantdja. Alla on listattuna,
pelisddnndt, jotka ovat koottu paivéan tulosten pohjalta. Sama lista 16ytyy myos liitteena

olevasta Talon tavat -péaivan yhteenvedosta.

e (Osaan pyytaa apua.

e Autan muita.

e Annan muille ty6rauhan.

o Jos kaipaan omaa tydrauhaa, suljen oven ja merkitsen kalenteriin ajan, jolloin
olen taas kaytettavissa.

o Merkitsen kalenteriin missa olen tydajallani, jos en ole toimistolla.

e Jos haluan varata tilan kayttooni toimistolta, merkitsen sen ajoissa kalenteriin
kaikkien nahtavaksi, sek& myos sen, keta muita tilaisuuteen osallistuu.

e Osaan itse keittaéd kahvia.

e Osaan itse tyhjenta tiskikoneen.

o Huomatessani epakohdan jossakin asiassa, kerron siité eteenpain.

* Noudatan tyopaikalla periaatetta asia vs. asia, ei henkil® vs. henkilo.

e Muistan kiittad muita.

e Osaan ottaa vastaan ja antaa palautetta.

Tassa listassa on jo kasitelty monia asioita, joihin organisaatiossa tarvitaan yhteisia
pelisdantdja. Se miten, n&ma niin sanotut pelisdannét saadaan toimimaan ja kaytannon
tasolle on hankala kysymys. Jotta pelisd&nndt toimisivat, vaatii se kaikkien sitoutumista

asiaan. Pelisaantojen luomisessa tulisikin ajatella asiaa kaikkien tydyhteison jasenten
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osalta, ja toteutuksessa huomioida se, ettd koko tydyhteisd olisi mukana naiden peli-
saantdjen luomisessa, jotta kaikki myos saataisiin sitoutumaan niihin. Talon tavat -
paivassa esiin nousseiden asioiden pohjalta keratty lista ei ole vielé kattava ja tarvitsee
viel& muokkausta ja taydennysta, mutta siind on hyvéa pohja, josta organisaatiossa voi-

daan lahtea luomaan tulevaisuudessa pelisdantéja.

Jarjestetyn Talon tavat -paivan jalkeen tyohyvinvointitydéryhmassa on tultu siihen tulok-
seen, ettd jatkossa organisaatiossa aiotaan jarjestaa vuosittain vastaavanlainen ty6hy-
vinvointipaiva. Seuraavien vuosien yksi hyva paivan aikana toteutettava asia olisi esi-
merkiksi juuri pelisd&ntdjen luominen yhdessa. Nain kaikilla olisi mahdollisuus osallis-

tua pelisaantdjen luomiseen ja sen jalkeen myés sitoutua noudattamaan niita.

Yleisesti pelisdannoissa ja niiden luomisessa, on kuitenkin tarkeda muistaa, etta pe-
lisdanngilla ei ole mitddn merkitysta, mikali ne eivat kdytdnnéssa pohjaudu mistaan.
Siin& vaiheessa, kun organisaatiossa saadaan selvasti nimettya ja mietittya ne arvot,
joita halutaan noudattaa, on myds pelisdantdjen luominen néihin arvoihin pohjautuen
helpompaa. Toisaalta jatkossa siind ihannetilanteessa, jossa arvot ovat niin selkeitd,
ettd kaikki tydyhteison jasenet voivat ne omaksua omassa tyossaan ja tyodtavoissaan,

kayvat tallaiset pelisddnndt jopa helposti pian taysin tarpeettomiksi.

Manka puhuu ty6hyvinvointiin vaikuttavien tekijoéiden mallissaan ryhméanhengen koh-
dalla avoimesta vuorovaikutuksesta, ryhman toimivuudesta ja tahan liittyvista yhteisista
pelisddnnadista. Mallissa kuvannetaan sitd, kuinka ndma kaikki ovat vaikutuksessa yksi-
66N ja taman tydhyvinvointiin. Toisaalta mallissa on kaksisuuntainen nuoli yksilon ja
ryhmahenki osuuden valilla (ks. kuvio 3), jonka mukaan naiden kahden asian vélinen
vuorovaikutus on kahdensuuntaista. Liséksi valiin tulee vield yksil6a ymparoiva asen-
nekehd, joka myds luo oman osuutensa vaikuttavuussuhteeseen. Toisin sanoen peli-
saantdjen luomisella on osuutensa hyvan ryhméhengen muodostumiseen, mutta ne
eivat yksindan takaa hyvaa ryhméahenked, joka taas ei yksindan takaa tyohyvinvointia.
(Manka 2010, 18.)

Manka korostaa mallissaan ryhm&hengen kohdalla sitda, kuinka hyva henki periaattees-
sa syntyy toisten tyon arvostamisesta, auttamishalusta, avoimuudesta, onnistumisesta
ja luottamuksesta, mutta myos sité, ettéd siihen lisatadn myos se, etta jokainen ihminen
haluaa kuitenkin tehd& merkityksellista ja jarkevaa tytta. (Manka 2010, 18.) Hyva ryh-

mahenki vaatii tydyhteison jasenten valistd keskinaistd luottamusta, joka puolestaan
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ilmenee parhaimmillaan avoimena vuorovaikutuksena ja hyvind tydyhteisétaitoina.
Ihannetilanteessa tydyhteisén kesken ollaan valmiita tarjoamaan toisille tukea ja apua,
sek& arvostetaan muita tyontekijoitd ja otetaan yhteisesti vastuuta tyon tuloksista. Tal-
laisessa tilanteessa ja tydyhteisdssa ihmisten erilaisuus kaikissa maarin otetaan huo-

mioon, ja sité pidetdan vahvuutena. (Hakala ym. 2010, 8.)

Luottamus on tarked osa hyvan ryhmahengen ja tatéd kautta yhteisollisyyden tunteen
syntymisessa. Luottamus muodostuu oikeudenmukaisuudesta, keskindisesta kunnioi-
tuksesta ja uskottavuudesta (Pohjakallio & Tuominen 2010, 114). Taksiliiton toimistolla
tama tarkoittaisikin sitd, etté tyontekijdiden tulisi voida luottaa siihen, mita asioita orga-
nisaatiossa tapahtuu ja mita asioita heille kerrotaan. Eli toisin sanoen, niin johto kuin
tyontekijatkin viestivat rehellisesti ja avoimesti tyohon liittyvista asioista, ja jokainen
organisaation jdsen myds sitoutuu olemaan luottamuksen arvoinen. Ty6paikan sisaisia
asioita ei kerrota ulkopuolisille, ja tydpaikan sisalla totuutta ei muunnella toisenlaiseksi

kuin se todella on.

Kun toiminta on rehtid, kunnioitusta herattavaa ja uskottavaa se synnyttaa tyontekijoille
ylpeyden tunteen omasta tydstdan ja mahdollistaa sita kautta tydlle sen suuremman
merkityksen (Pohjakallio & Tuominen 2010, 14). Tasta paastaén taas jo aiemmin kap-
paleessa 5.1 kerrottuun tyén merkityksen ymmartamiseen, mikd vahvistaa sitd, kuinka
alussa esittamassani mallissa kuvataan kaikkien naiden kehittémisosa-alueiden olevan

yhteydessa toisiinsa.

Hyvan ryhmadhengen ja yhteiséllisyyden toteutuminen vaatii siis todella tydyhteison
sisdisen luottamuksen ja avoimuuden toteutumista seka hyvia tydyhteisotaitoja. Tyoyh-
teisttaitoja on mahdollista opetella kaytdnnon tydelamassa omalla tydpaikallaan, mutta
niin tyontekija- kuin esimiestaitoihinkin on talla hetkella saatavissa myds erilaisia koulu-
tuksia. Mikali koetaan, ettd naihin taitoihin halutaan todella keskittya, ja taidot eivat ke-
hity tarpeeksi omassa tytssa, voi tallainen koulutus olla hyvinkin suositeltavaa hyvin-
voivan tydyhteison rakentamisessa, silla tuskin silla ainakaan mitdan negatiivisia vaiku-

tuksia on.

Tasapuolisuuden, oikeudenmukaisuuden ja ylipadnsa sen kannalta, etté jokin tydpai-
kan tiimi ei koe olevansa huonompi kuin toinen, kannattaa siina vaiheessa, jos paatos
tyoyhteisotaitokoulutuksesta Taksiliitossa tehtaisiin, muistaa se, ettd koulutusta tulisi

talldin antaa koko tydyhteisélle, eika vain tietyille ryhmille tai henkildille. Tydyhteisotai-
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tojen ja toisaalta myds luottamuksen ja ryhma&hengen kehittdmisvalineena toimivat hy-
vin myds tydhyvinvointipdivat, joita organisaatiossa onkin jatkossa paatetty jarjestaa

vuosittain.

Jarjestettavissa tythyvinvointipaivissa voisikin joka kerta olla jokin tyéhyvinvointiin liit-
tyvd aihe sekd myods vapaampaa yhteista toimintaa. Nyt jo jarjestetyssd Talon tavat
-paivassa tuli esiin kiinnostus lajikokeiluihin. Nama lajikokeilut olisikin nyt mahdollista
toteuttaa jossakin muodossa tythyvinvointipdivien rennompana aktiviteettina, kuten
tyohyvinvointititydryhman maaliskuussa pidetyssa kokouksessa tuli ideana esiin. Taksi-
litossa voitaisiin ennen paivan jarjestamista kartoittaa mitéa lajeja tydyhteisén jasenet
ovat kiinnostuneita kokeilemaan, ja valita muutama eniten kiinnostusta saanut tulevan
tyohyvinvointipdivdn rennomman osuuden ohjelmaksi. Toinen tyShyvinvointipéivan
osuus taas voisi pitdd sisdllaan juuri esimerkiksi aiemmin mainittujen pelisaantéjen

yhteista luomista sekd muuta ohjattua tyohyvinvointiin liittyvaa keskustelua ja toimintaa.

Talon tavat -paivassa ilmeni paljon keskustelua yhteiséllisyyden ja ylipaansa yhteisen
tekemisen puuttumisesta. Juuri tallaisilla tyéhyvinvointipaivilla tai muulla vapaamuotoi-
sella tekemiselld yhdessé tytyhteisbon kesken saadaan parannettua myos tata ongel-
maa. Tyo6hyvinvointipaivien tai vastaavien jarjestamista tulevaisuudessakin kannattaa
siis pitda ylla, ja niiden jarjestamiseen osallistumiseen olisi oikeudenmukaisuuden kan-

nalta hyva antaa mahdollisuus kaikille halukkaille tydyhteistn jasenille.

Taksilitossa on useamman vuoden jarjestetty erilaisia tyontekijdiden virkistaytymistilai-
suuksia, kuten pikkujoulut tai tydyhteison kesken tehdyt retket. Tallaisten tilaisuuksien
yllapitdminen myo6s jatkossa onkin yhteisollisyyden kannalta tarkeaa. Naiden lisdksi
erilaisten muiden yhteisten hetkien, kuten yhteisen aamupala- tai kahvitaukohetken
pitaminen tyopaivan aikana olisi hyva keino parantaa tyontekijdiden tuntemaa yhteisol-

lisyyden tunnetta, kuten Talon tavat -paivassakin ehdotettiin.

Yhteisollisyytta lisad myds esimerkiksi yhteinen tavoite johon pyritddn, yhteiset toimin-
tamallit ja yhteinen palkkio jota saavutellaan. TA&méan luvun aiemmissa kappaleissa on-
kin jo puhuttu naistd asioista hieman eri nakékulmasta, mutta kuten luvun viisi alussa
esitellyn tyohyvinvoinnin mallin yhteydessa todettiin, liittyvat nama kaikki mallin osa-
alueet toisiinsa. Toisin sanoen tyohyvinvointi on osiensa summa, eli tdsséd opinnayte-

tyossa kaikkien naiden mallin osa-alueiden summa.
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Kuviossa 12 on mallinnettu luvussa 5.6 esitettyjd asioita tydyhteisttaitojen kehittdmi-
seksi ja toteuttamiseksi seké yhteisollisyyden ja tata kautta ryhnmahengen ja luottamuk-
sen parantamiseksi. Yhteisollisyytta ja tyoyhteisotaitoja on kasitelty kuviossa ikdan kuin
erikseen saaden molempien lopputulokseksi kuitenkin parempi tydilmapiiri.

Yhteisollisyys ja tyoyhteisotaidot

g §

Yhteisdllisyyden lis§aminen Tydyhteisbtaitojen
kehittminen

Yhteiset hetket tySpaivan Tydyhteisbtaitokoulutukset
aikana, yhteiset tavoitteet '

ja toimintatavat sek3

yhdess3 tekeminen Toteuttaminen

(tybpaikan juhlat, retket ja

tydhyvinvointipdivat seks

vhieiset troniaiektit] Yhteiset pelisdannot
Ryhmihengen ja Kaikki sitoutuu

luottamuksen parantuminen noudattamaan pelisdantdja

4

Parempi tyoilmapiiri

Kuvio 12. Paremman ty6ilmapiirin saavuttaminen yhteisollisyyden ja tyOyhteisotaitojen kehitta-
misella.

5.7 Toimitilat

Kuten aiemmin tyon alussa olevassa kohdeorganisaation kuvauksessa mainitsin, ovat
toimiston tilat talla hetkelld jaettuna kahteen osaan. Toisella puolella tydskentelee paa-
saantoisesti nelja yrityspalvelun tydntekijad, joista kolme yhteisessa avokonttoritilassa
ja yksi omassa huoneessaan. Loput organisaation tyontekijat tydskentelevét toimiston
isommalla puolella eri oven takana, jossa suurimmalle osalle tyontekijoitd ovat omat
tydnhuoneet, lukuun ottamatta kuutta tyontekijaa, jotka tydskentelivat opinnaytetydpro-
sessin aikana kahdessa kolmen hengen avokonttorimaisessa tilassa.



64

Itse tydskentelin harjoitteluni alkuvaiheessa toimiston isommalla puolella keskeisella
paikalla infossa, ja myohemmin jonkin aikaa toisella pienemmalla puolella avokonttori-
maisessa tilassa. Paastesséani tydskentelemaan harjoitteluni aikana molemmilla toimis-
ton puolilla, tein mielenkiintoisia havaintoja siitd, miten niin sanotusti eri maailma naissa
kahdessa toimiston tilassa oli. Toimiston isompi puoli, jossa suurin osa tydntekijoista
tyoskentelee omissa huoneissaan, ja jossa vierailee myds asiakkaita ja yhteistybkump-
paneita, oli huomattavasti tilavampi ja rauhallisempi, mutta toisaalta sielld ol valilla jopa
niin hiljaista, etta ei edes voi olla varma siita, tydskenteleekd samassa tilassa edes

muita.

Toimiston pienemmalla puolella avokonttori taas osoitti parhaat puolensa siind, etta
kaikki pystyivat keskustelemaan vapaasti tydssa eteen tulevista ongelmista, eika juuri
koskaan ollut pelkoa pitkdstya tai nukahtaa hiljaisuuteen, silla jos joku ei puhu puheli-
meen tai tydasioista, kdvi keskustelu monesti jostakin muusta asiasta. Avokonttori an-
taakin tAman vapauden kaikenlaiseen keskusteluun puhelimeen puhumisen ja muiden
tdiden ohessa, toisaalta se on hyva asia, mutta toisaalta se myos joidenkin henkildiden

kohdalla saattaa vaikeuttaa tydrauhaa silloin, jos sitd sattuisi tarvitsemaan.

Kumpi sitten on parempi, hiljainen toimisto, jossa suurin osa tydskentelee omissa huo-
neissaan keskittyen omiin t6ihins&, vai avokonttori, jossa apu on lahelld, tyopaiva pitaa
siséllaan paljon sosiaalista kanssakaymistd, ja jossa ndin ollen puhutaan paljon niin
oleellisista kuin valilla niista viahemmaéan oleellisistakin asioista, mutta toisaalta ilman
Sitd varsinaista omaa tydrauhaa? Mielipiteitd on varmasti monia, ja oikeaa, kaikkia
miellyttavad ratkaisua tuskin on olemassakaan. lhmisten tavat tehda tyota ja jo tyot
itsessaan ovat niin erilaisia, etta kaikille ei sovi kaikki. Toita ja tyontekijoitdkin kun on

niin erilaisia.

Talon tavat -paivassa toimitilat nousivat keskusteluun moneen otteeseen. Keskustelus-

sa tuotiin esiin seuraavat kahteen toimistotilaan ja avokonttoreihin liittyvat asiat:

o Kaikki tyontekijat olisi saatava tydskentelemdan samaan toimistotilaan.

= Tyodtilat tulisi jaotella kokonaan uudelleen ammattilaisten avus-
tuksella.

0 Avokonttoriosioihin tulisi saada rauhallisemmat tyotilat niité tarvitseville

esimerkiksi valiseinien avulla.
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Kommenteista paatellen parasta olisi, jos kaikki saisivat tyoskennelld sellaisessa tilas-
sa kuin heidan tydhonsa ja tyttapaansa parhaiten sopii. Tama ei todellisuudessa valt-
tamatta tallaisissa toimiston tiloissa kuitenkaan ole mahdollista toteuttaa, ja mikali olisi-
kin, se toisaalta edellyttaisi sitd, ettd kaikki sitoutuisivat noudattamaan yhteisia peli-
saantdjd. Muutoin saattaisi helposti kdyda karjistden niin, ettd avokonttoritiloissa aika
menisi juttelemiseen kaikesta muusta kuin tydasioista, ja toisaalta omien tydhuoneiden
osalta siihen, ettd tyontekijat istuisivat yksin hiljaa huoneissaan lahestulkoon tuntemat-
ta toisiaan tai sita mita ty6td muut tekevat ja miksi, eivatka valttamatta uskaltaisi hairita

toisten tybrauhaa pyytaakseen apua tai tutustuakseen muihin tydyhteisén jaseniin.

Taksiliton toimiston tyontekijat tekevat hyvin erilaisia toitd ja nain ollen tarvittaisiin
myos erilaisia tyotiloja. Pohjakallio ja Tuominen puhuvat 925-timantissaan ty6tapojen
kohdalla tyétiloista ja siita, kuinka monet ty6t tehd&an useissa tyopaikoissa aivan vaa-
ranlaisissa tiloissa. Tylsa kokoushuone ei vélttamatta ole se paras paikka luovan pala-
verin pitdmiselle tai avokonttori keskittymista vaativan tyon tekemiselle. Pohjakallion ja
Tuomisen mukaan ihmiset kokevatkin monesti etteivat voi keskittya tyopaikallaan, mut-
ta joutuvat kuitenkin tekem&an tyonsa siella. Ratkaisuna tahan voisi olla erilaisiin téihin
tarkoitettujen tyétilojen luominen toimitiloihin ja niiden kaytdon mahdollistaminen tyénte-
kijoiden tydssa. (Pohjakallio & Tuominen 2010, 163 - 167.)

Taksiliiton toimistolla kun on paljon sellaisia henkil6ita, joiden tyé on pA&asiassa ajatus-
tyota, voisi aiemmassa kappaleessa mainittu Pohjakallion ja Tuomisen esittama ajatus
tyon tekemisestd muualla kuin omalla nimetylla tydpisteellaédn olla hyvéa idea aikaan-
saamisen kannalta. Osittain tata onkin Taksiliitossa mahdollistettu antamalla tietynlais-
ta ty6ta tekeville henkil6ille mahdollisuus etaty6n tekemiseen. Tatd mahdollisuutta vali-
ta itse paikka, jossa tyota tekee, voisikin soveltaa viela enemmén kaikkien sellaisten
henkildiden kohdalla, joiden ty® vaatii paljon ajatustytté eika niink&an konkreettista

toimistolla istumista.

Esiin noussut toive siitd, ettd kaikki saataisiin samaan toimistotilaan, olisi tietysti orga-
nisaation yhteishengen ja ylipaansa tyon teon kannalta tarkeaa. Toisaalta tamé vaatisi
rahaa, seinien kaatamista ja remontointia, jotta tAma saataisiin naissa tiloissa toteutet-
tua, ja se taas aiheuttaisi valiaikaisesti kaikkien tyérauhan hairiintymisen. Organisaati-
ossa kannattaakin néin ollen miettid, ovatko tasta saatavat hyddyt suurempia kuin hai-
tat, ja miettia sen jalkeen kannattaako t&ta toteuttaa. Mikali toteutukseen paadytaén,

kannattaa ajankohdaksi valita jokin sellainen, ettd mahdollisimman harvan tydrauhaa
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hairitdé&n. Toteutus voisi olla esimerkiksi kesalld, jolloin osa tyontekijoista olisi lomalla,

ja osa voitaisiin sijoittaa niihin toimiston osiin, joissa remonttia ei tehda.

Avokonttoritilojen ja omien ty6huoneiden osalta uudelleenjarjestelyd voitaisiin miettia
esimerkiksi sitd kautta, ettd kysyttaisiin konkreettisesti tyontekijoilta, millaisissa oloissa
he tydskentelisivat parhaiten. Mikali kyselyista kavisi ilmi, ettd talla hetkella avokonttori-
tiloissa tytskenteleva henkild tydskentelisi mieluummin omassa huoneessa ja painvas-
toin, voitaisiin heidan tydpisteitddn mahdollisesti vaihtaa, mikéali rakenteellisia muutok-

sia ty6tiloihin ei haluttaisi tehda.

Kyselyn avulla saataisi kuuluviin tydntekijoiden erilaiset tarpeet, ja lisattaisi samalla
myos tyontekijdiden vaikuttamismahdollisuuksia ja hallinnan tunnetta omaan tydhénsa
littyviin asioihin, joilla teoreettisessa viitekehyksessa kéasiteltyjen mallien mukaan on
huomattava vaikutus tyohyvinvointiin. Toisaalta tassékin pitdd muistaa oikeudenmukai-
nen toiminta, ja toteuttaa vain ne toimenpiteet, jotka ovat oikeudenmukaisia myds mui-

den tydyhteison jasenten kannalta.

Tilanne luultavasti on kuitenkin se, ettd jotkut henkil6t tulevat jatkossakin Taksiliiton
toimistolla tydskentelemaan avokonttorissa, huolimatta siita miten tilat jatkossa jaetaan.
Sampo Sammalisto onkin, Viisas paasee vahemmalla -kirjassaan, antanut hyvan vinkin
avotoimistossa keskittymiseen. TAman yksinkertaisen ohjeen mukaan kannattaa hank-
kia mahdollisimman isot kuulokkeet ja kayttaa niité aina silloin, kun haluaa todella kes-
kittyd johonkin tehtavdan. Kuulokkeista voi sitten oman mielen mukaan joko kuunnella
tai olla kuuntelematta esimerkiksi jotakin musiikkia. Normaalien kuulokkeiden toisena
vaihtoehtona olisi myds hankkia taustamelun poistamiseksi vastamelukuulokkeet.
(Sammalisto 2014, 23.)

Taksiliiton toimistoon Sammaliston antamaa vinkkia voisi soveltaa esimerkiksi niin, etta
koska monien avokonttoreissa tydskentelevien henkildiden tydtehtaviin kuuluu oleelli-
sena osana puhelimeen puhuminen, voisi puhelimeen puhumiskuulokkeiksi hankkia
sellaiset, joissa halukkaiden on mahdollista kaantaa paalle jokin taustamusiikki, joka
keskeytyisi aina puhelimen soidessa, tai vaihtoehtoisesti taustamelun poistava jatkuva
vastamelukuulokeominaisuus. Tallaisten hankkiminen vie tietysti rahaa ja sopivien 16y-
tamiseksi tarvitsee tehda hieman t6itd, mutta koska organisaatiossa ollaan joka tapa-
uksessa hankkimassa uutta puhelinjarjestelmad, voisi uusien kuulokkeiden hankkimi-

nen tapahtua siind samassa.
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Toimitilojen organisointi on paitsi tyopisteiden, my6s muidenkin kayttssa olevien tilojen
suhteen asia, joka sai aikaan mielipiteita Talon tavat -paivassa. TAma on taysin loogis-
ta, silla Manka esimerkiksi esittdd tyohyvinvointiin vaikuttavien tekijdiden mallissaan,
kuinka tarkea toimiva tyéymparistd on tyohyvinvoinnin kannalta (Manka 2010, 17). Ta-
lon tavat -paivassa esitettin muun muassa seuraavia toimitilojen viihtyvyyteen liittyvia

toiveita:

Toimiston tiloihin tulisi lisata sohvia.
Kahvihuoneeseen tarvittaisiin paremmat valot.

Toimistolle tarvittaisiin lisda viherkasveja.

© O O o

limastointi pitaisi sdatdé sopivalle lampoétasolle vuodenajan mukaan.

Monet naista ovat pienia ja nopeasti toteutettavia asioita, kuten viherkasvien lisdami-
nen, kahvitilan valaistuksen parantaminen ja ilmastoinnin sd&tdminen oikealle tasolle.
Tybryhméssa ehdittin tAma&n opinnaytetydprojektin aikana suunnittelemaan ja tydsta-
maan jonkin verran naitd toimitilojen viihtyvyyteen liittyvia asioita ja niiden kehittadmi-
seksi pyydettiin myds paivan jalkeen lisdehdotuksia ideapankin kautta. Tydryhma tuli
kuitenkin siihen tulokseen, ettd pelkkien pienten ongelmakohtien paikkaaminen, kuten
uusien lamppujen hankkiminen kahvitilaan, ei riitd, silla se ei poista ongelmaa siita, etta
kahvitila on talla hetkella huono, ahdas ja epéaviihtyisa, ja isot toimitilat ovat huonosti
hyédynnetty. Nain ollen tarvitaankin kokonaan uusi suunnitelma kahvi- ja toimitilojen

kaytdstd, ja tdahan luultavasti tarvitaan ammattilaisen apua.

Se, mitd konkreettisesti timén ongelman suhteen nyt voidaan organisaatiossa tehda,
on heittda pois hyddyton ja kayttdméaton tavara, siirtda ei niin tarpeellinen, mutta sailyt-
tamisté vaativa tavara kellarivarastoon, josta puolestaan voidaan siirtda viikoittain kay-
tossé oleva tavara toimiston tiloista turhan ja kayttAmattoman tavaran alta vapautunee-
seen tilaan. Turhien ja kayttamattdmien tavaroiden poisviennin jalkeen vapautuu toi-
miston toimitiloista my@s tilaa mahdollisesti uusille viihtyisimmille kalusteille, joita muun
muassa kahvitiloihin kaivattiin. Vanhoja hyvia kalusteita kannattaa kuitenkin hyédyntaa
parhain mahdollisin keinoin, ja tAhan sisustuksen uudelleen suunnitteluun on ehka hy-

va hankkia jonkun ammattilaisen apua.
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Kuviossa 13 on kuvattu kuinka toimitiloja paastaisiin kayttimaéan paremmin. Kuviossa
esitetaankin toimenpiteita joiden avulla Taksiliiton toimistosta saataisi kaikkien kannalta
toimiva ja viihtyisé tydymparisto.

Toimitilat

.

Tytpisteiden uudelleen Tilojen Kaytts

organisointi

\

Turha vanha tavara roskiin
Oikeudenmukainen tybpisteiden Sailytettdva tavara

vaihtaminen paikseen kayttamattomiin varastoihin

¥

Avokonttoreihin uudet hairintas Vapautuva tila parempaan
vahentavat kuulokkeset kayttodn

o

Toimiva tyoymparisto

¥

Viithtyvyyden lisaaminen pienilla asioilla, esim. kukat,

Kysely: millaisessa tilassa
haluaisi tyfiskennell&?

sohvat ja valot yms.

Kuvio 13. Toimitilojen kaytto.

5.8 Oikeudenmukaisuus

Aiemmin kasiteltyjen kehittdmisté vaativien osa-alueiden luominen ja toteuttaminen
eivat pelkastaan riita tydhyvinvoinnin takaamiseksi, silla kaiken toiminnan organisaati-
ossa naiden ja muidenkin asioiden suhteen tulee liséksi olla oikeudenmukaista. Hel-
posti voi nimittdin ka&yda niin, etta tydntekijat pelkdavat tulevansa kohdelluiksi epaoi-
keudenmukaisesti ja keskittyvat nain ollen esimerkiksi oleellisen aikaansaamisen sijaan
pelkastadn arvioinnin perusteisiin. Tavoitteiden seuranta ja mittaaminen on esimerkiksi
sinansa helppoa, mutta se pitaa lisdksi muistaa tehda oikeudenmukaisella tavalla, jotta
se ajaa asiansa. Kun tyontekija tietaa, ettd kaikkia kohdellaan oikeudenmukaisesti, voi
han keskittya arvioinnin miettimisen sijaan aikaansaamiseen. (Pohjakallio & Tuominen
2010, 143.)
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Joitakin toita ja lukuja organisaatiossa seurataan nyt jo tarkastikin, mutta seuraamisella
ja tuloksien arvioinnilla tai niista keskustelulla ei ole mitdan selkeda yhteisesti sovittua
toimintatapaa. Olisikin tassd vaiheessa hyva, ettd organisaatiossa luotaisi selkedt toi-
mintatavat siitd, ketka asettavat tavoitteet ja miten naitd tavoitteita seurataan oikeu-
denmukaisella tavalla. Tahan ongelmaan tyéhyvinvointitydérynma ehti jo opinndytetydn
aikana toteutetun tydryhmaétydskentelyn aikana hieman keskittya, ja sitd varten valmis-
tuikin alustava kehityskeskustelurunko, kuten kappaleessa 5.4 kerrottiin. Pelkka rungon
luominen ei kuitenkaan riitd, vaan esimiesten tulee sopia yhteiset linjat siita, miten asi-
oita organisaatiossa halutaan seurata, ja miten esimerkiksi naitd kehityskeskusteluita

jatkossa pidetaan, seka tietysti siitd, mitk& ovat arviointikriteerit.

Jarjestetyssa Talon tavat -paivassé nousi useampaan otteeseen esiin tasapuolisuus ja
oikeudenmukaisuus. Erityisesti teema nousi esiin esimiesten linjauksista keskustelta-
essa. Esimiehille toivottiin parempia yhteisia linjauksia asioista, kuten siitd, miten toita
ja erilaisia etuuksia jaetaan, tai tavoitteita asetetaan. Paivan tulosten perusteella voisi
siis sanoa, ettd oikeudenmukaisuuden takaamiseksi, niin tassa tavoitteiden asettami-

sessa kuin yleisesti muussakin, todella kaivattaisiin naitd esimiesten yhteisia linjauksia.

Esimiehen toiminnan on todettu Mankan tydhyvinvointiin vaikuttavien teorioiden mallis-
sa olevan yksi keskeisista tyéhyvinvointiin vaikuttavista tekijdistd. Esimiehen toiminnal-
la on keskeinen vaikutus siihen, miten tyontekijat jaksavat ja suoriutuvat heille anne-
tuista toistd. Nain ollen se, miten oikeudenmukaisesti esimiehet toimivat Taksiliiton
organisaatiossa vaikuttaa suoraan mygds tyontekijoiden kokemaan ty6hyvinvointiin.
Mikali esimerkiksi koetaan, etta esimies ei kuuntele tyontekijoitdén tai kohtele heité
oikeudenmukaisesti, vaikuttaa se voimakkaasti tyosuoritukseen ja koettuun tyéhyvin-
vointiin. (Manka 2010, 18.)

Yhteisen ja oikeudenmukaisen linjan toteuttaminen vaatii esimiehilta selkeda ja jatku-
vaa yhteistyota ja keskustelua tasaisin véliajoin. Jotta tdma oikeudenmukaisuus todella
myos toteutuisi, olisi oleellista, ettd esimiestasolla ymmarrettéisi miksi oikeudenmukai-
suus on tarkead, ja varattaisi todella aikaa siihen, ettd sovittaisi ja keskusteltaisi yhtei-
sista linjauksista, sekd myos paivitettaisi tilannetta aina tarpeen vaatiessa. Esimiehille
voisi jopa olla hyva varata kalenterista aika tietyin valiajoin siihen, ettd keskustellaan

yhteisten linjausten asettamisesta ja toteutumisesta.
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Sopiva hetki yhteisista linjauksista keskustelemiselle voisi olla jo organisaatiossa muu-
tamaan otteeseen pidetyt esimiespalaverit. Toisaalta néiden jarjestiminen ja asettami-
nen kalenteriin on osoittautunut organisaatiossa valilla haastavaksi, silla esimiehid on
organisaation kokoon nédhden paljon ja monet heista tekevéat tyotd usein myds muualla
kuin toimiston tiloissa. Hyva hetki voisikin olla esimerkiksi tarvittaessa kerran kuukau-
dessa joko ennen tai jalkeen johtoryhman kokouksen, jolloin suurin osa esimiehista
olisi paikalla jo siitd syysta, ettd kuuluvat johtoryhmaan. Tata mallia kokeiltiin jo kerran,
kun otettiin kdyttdon kehityskeskustelukaavakkeita, ja aikana se toimi hyvin. Nain ollen

se voisi myos jatkossa toimia hyvana ajankohtana esimiespalaverien pitamiselle.

Oikeudenmukaiset toimintatavat tulee siis huomioida kaikessa, mitd organisaatiolle
tehdaén. Taman vuoksi oikeudenmukaisuuden keha kiertaakin luvun 5 alussa kuvatus-

sa mallissa myos kaikkia kehittdmisen osa-alueita.

6 Lopuksi

6.1 Keskeiset johtopaatokset ja jatkokehitysehdotukset

Johtopaatoksena voin todeta, ettd se, ettd organisaatiossa on haluttu lahted kehitta-
maan tyéhyvinvointia, on jo sinansa positiivinen asia. Tydhyvinvoinnin merkitys orga-
nisaation menestymisen kannalta on selkeasti ymmarretty Suomen Taksiliitossa, ja sen
ymmartamisen pohjalta on hyva lahted kehittdmaan tyohyvinvointia. Organisaation
tyéhyvinvoinnin tilaa tutkittaessa on taméan opinnaytetyéprosessin aikana ilmennyt usei-
ta kohteita, jotka kaipaavat kehittamistd, mutta toisaalta monen asian on todettu kehit-

tyneen prosessin aikana ja joidenkin olleen jo alun alkaenkin hyvin.

Olennaisia kehittamiskohteita ovat kaikki kehittimissuunnitelmaluvussa esittelemani
mallin osa-alueet, joita ovat strategia, tyén merkitys ja tyon imu; roolit ja toimenkuvat;
seuranta ja tavoitteet; kehityskeskustelut ja koulutus; palaute ja palkitseminen; yhteisol-
lisyys ja tybyhteisétaidot; toimitilat ja oikeudenmukainen toiminta. Ehka keskeisimpina
kehityskohteina voisi nostaa esiin strategian jalkauttamisen tyon merkityksen ymmar-
tamiselld, tavoitteiden asettamisen ja seurannan, yhteiséllisyyden lisdéamisen ja oikeu-
denmukaisen toiminnan. Naitd kehittamalla saadaan kasvatettua tyontekijdiden yleista

tydmotivaatiota ja toisaalta kasvatetaan myds sitoutumista organisaatioon.
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Kaikki suunnitelmassa esitetyt kehittamiskohteet kaipaavat kuitenkin kehittamista ja
ovat sidoksissa toisiinsa, joten yhden tai kahden asian kehittdminen yksinaan ei koko-
naisuuden kannalta ole merkittdvaa. Kehittdmistydssa tuleekin jatkuvasti huomioida
kehitettavan osa-alueen yhteys muihin osa-alueisiin. Jostakin pitda kuitenkin aloittaa,
kuten organisaatiossa on jo tehtykin esimerkiksi aloittamalla kehityskeskustelukaytan-
not ja toimitilojen k&ytdén suunnittelu sekd tekemalla paatds vuosittaisten tyéhyvinvoin-

tipaivien pitdmisesta.

Organisaatiossa jo tehdyistad kehitystoimenpiteista onkin hyva jatkaa esimerkiksi stra-
tegian jalkauttamista tyon merkityksen selkeyttamisen kautta kdymalla esimiehen ja
tyontekijan valistd luotettavaa keskustelua siitd miksi tyontekijan tyd on tarkeaa koko
organisaation yhteisen tavoitteen kannalta ja millaisia asioita ja tavoitteita se tarkoittaa
kunkin tyontekijan tydsséd. Samalla voidaan kehittdd myds aikaansaamisen seurantaa
kaymalla keskustelua siitd, missa asioissa on menty eteenpéain ja miten, antaen samal-
la kiitosta ja tarvittaessa rakentavaa palautetta. Yhteisollisyytta voidaan lisata ihan pai-
vittdisessa tydssa yhteisten tydprojektien muodossa, mutta toisaalta myés muun yhtei-
sen toiminnan lisdamisella. Oikeudenmukaisuutta puolestaan kehitetddn muun kehit-
tamistyon ohella tehden kehittdmistoimenpiteet yhdessa sovittujen linjausten mukaan

niin, etta tehdyt toimenpiteet perustellaan ja kaikkia kohdellaan tasapuolisesti.

Kehittamistyd on jatkuvaa, ja uusia kehittdmiskohteita ilmenee varmasti koko ajan.
Nain ollen on tarke&a, ettd kehittamistyossa tehdaén konkreettisia kehittdmistoimenpi-
teitd, arvioidaan niiden onnistumista, iloitaan onnistumisista ja toisaalta mygs etsitdan
edelleen uusia kehittamistarpeita. Pitdd muistaa kuitenkin pitda mielessa myds ne asi-
at, jotka organisaatiossa jo ovat hyvin. Helposti kaykin niin, ettd ne asiat, jotka kaipaa-
vat kehittamistd, nousevat eniten keskusteluun sivuuttaen hyvat asiat. Hyvia asioita ei
valttaméatta aina muisteta, ja keskitytdan helposti siihen, mik& on huonosti, joka jo osal-
taan voi huonontaa esimerkiksi vallitsevaa ty6ilmapiiria. N&in ollen olisikin tarkeda

muistaa pitdd mielessa myds ndma jo hyvin olevat asiat, ja olla iloinen niista.

Suomen Taksiliiton toimistolla on paljon sellaisia etuuksia ja joustavuutta, jota ei mo-
nissa tyopaikoissa ole. Taksiliitto on esimerkiksi tahan mennessa tarjonnut kaikille
tyontekijoilleen ylimaaraisen palkallisen vapaapéivan joulukuussa ennen joulua, seka
on muutenkin melko joustava lomien ja saldovapaiden myontdmisessa. Toimistolla on

myos tarjolla monia sellaisia etuja, kuten ruokailuetu seké ilmaiset kahvit, keksit ja vir-
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vokkeet, joita kaikki organisaatiot eivét todellakaan automaattisesti tarjoa. Lisaksi orga-
nisaatiossa muun muassa taukojen pitdminen on melko joustavaa, ja tydnantajan luval-
la ovat tyontekijat saaneet ainakin toistaiseksi kokoontua perjantaiaamuna puoleksi

tunniksi yhteiselle "skumppahetkelle”, joka lasketaan tytajaksi.

Kaiken kaikkiaan kehittAmistarpeita siis on, mutta toisaalta moni asia on myds hyvin.
Monissa asioissa, jotka koettiin kehittdmista vaativiksi Talon tavat -paivan tulosten poh-
jalta, on jo, kuten aiemmin todettiin, tdmén opinnaytetydprosessin aikana tapahtunut
huomattavaa kehitystd. Organisaation tyohyvinvointitydryhma toteutti tAman opinnayte-
tyoprosessin lopussa kevaalla 2014 uudelleen tydilmapiirikyselyn, jossa kaytettiin sa-
maa runkoa kuin vuonna 2013. Uuden kyselyn tulosten pohjalta pystyttiin toteamaan,
ettd edistystd on selvasti tapahtunut. Kaikissa asioissa oli menty selkeésti eteenpéin ja
se, ettd naihin asioihin oli alettu kiinnittdd huomiota ja tyoskentelemaan niiden eteen,

oli saanut aikaan positiivista muutosta ilmapiirissa.

Laheskaan taydellisiin tuloksiin uusitussa ilmapiirikyselyssa ei viela paasty, mutta sita
ei edes odotettu, silla monet toimenpiteet tydhyvinvoinnin edistdmiseksi ovat vield kes-
ken ja monissa asioissa kaivataan viela paljon kehitysta, kuten jo todettiin. Organisaa-
tion tyohyvinvointityéryhma tulee suurella todennakoisyydelld jatkamaan toimintaansa
myos tulevaisuudessa ja mahdollisesti my6s hyddyntamaéan taté tyohyvinvointisuunni-

telmaa kehittdakseen ja yllapitddkseen organisaation tyéhyvinvointia edelleen.

Ty6hyvinvointitydryhman toiminnan jatkaminen ja vakiinnuttaminen osaksi organisaati-
on toimintaa on kaiken kaikkiaan hyva asia koko organisaation tulevaisuuden kannalta.
Tasta opinnaytetyosta jaa tydhyvinvointityéryhmalle, ja toisaalta koko organisaatiolle,
kasiin kirjattua tekstia yleisesti tydhyvinvointiin liittyvista asioista, tyéryhman tyéskente-
lystd prosessin aikana ja tietysti tuotoksena syntynyt tydhyvinvoinnin kehittamissuunni-

telma, joka antaa konkreettisia ideoita organisaation tyohyvinvoinnin kehittdmiseksi.

Jatkaakseen aloitettua tydhyvinvoinnin kehittamisprosessia organisaation kannattaisi-
kin hyddyntdad tdman opinnaytetytn tuotoksena syntynyttd ty6hyvinvoinninkehittamis-
suunnitelmaa. Jotta organisaatiossa pysytaan ajan tasalla siitd, millaisena tyontekijat
kokevat ty6ilmapiirin tulevaisuudessa, kannattaa siella myds jatkaa hyvin alkanutta
kaytantoa vuosittaisesta tyodilmapiirin mittauksesta tyoilmapiirikyselyn muodossa jatku-

van kehitystydn ohella.
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6.2 Opinnaytetydprosessin arviointi

Taman opinnaytetyon tavoitteena oli luoda kehittdmissuunnitelma, jossa kohtaavat
tyohyvinvoinnin edellytykset sek& Suomen Taksiliiton tarpeet, ja antaa konkreettisia
ideoita tydhyvinvoinnin kehittdmiseksi ja yllapitdmiseksi kohdeorganisaatiossa. Mieles-
tani tydssa on paasty tavoitteeseen, silla tyon lopputuloksena on luotu tyéhyvinvoinnin
kehittamissuunnitelma, jossa annetaan konkreettisia kehittdmisideoita tyéhyvinvoinnin
eri osa-alueilla. Kehittdmisideat ovat nousseet pitkalti suoraan jarjestetyn tyéhyvinvoin-
tipaivan tuloksista, ja niitd on perusteltu tyon viitekehyksessa esitellylla teorialla. Nain

ollen tavoite soveltaa ty6hyvinvointipaivan tuloksia teoriaan on mygs toteutunut.

Tybssd on kaytetty ajankohtaisia ja monipuolisia l&hteita, jotka kéasittelevat tydhyvin-
vointia hieman eri ndkdkulmista. Lahteina on kaytetty kirjallisia ja s&hkoisid julkaisuja
sekd puheenvuoroja aihetta kasittelevista seminaareista. Tyohyvinvointiin liittyvaa 1ah-
demateriaalia on runsaasti, josta syysté jouduin tekem&an melko paljon ty6ta pohties-
sani, mitka lahteet ovat oleellisia tAmé&n tydn kannalta. Olen valikoinut kayttamani 1&h-
teet huolellisesti ja arvioinut niiden sopivuutta tyohon kriittisesti. Tyossé kaytettyjen
lahteiden liséksi tydskentelin koko opinndytetydprosessin ajan osana toimeksiantajaor-
ganisaation tyohyvinvointitydryhmaa, jossa kaytiin paljon keskustelua tyéhyvinvoinnis-
ta. Kehittmissuunnitelmassa esitetyt ideat tydhyvinvoinnin parantamiseksi on annettu
jarjestetyn tyohyvinvointipaivan tulosten ja kasitellyn teorian perusteella ja niiden toteut-

tamista on kasitelty realistisesti organisaation resurssit huomioiden.

Aloittaessani suunnittelemaan opinnaytetyoni aikataulua ja toteutusta en ollut taysin
realistinen sen suhteen, kuinka paljon asiaa ty0 pitéisi sisallaén ja kuinka paljon aikaa
sen tekeminen vaatisi. Minun olisi pitanyt suunnitteluvaiheessa olla realistisempi sen
suhteen, kuinka laaja tyo tulee olemaan ja kuinka paljon aikaa todella joudun sen
tekemiseen kayttamaan. Mikali olisin kasitellyt aihetta vahemman syvallisesti tai tehnyt
tiukemman rajauksen sen suhteen, mitd haluan toimeksiantajalle lopputuloksena
antaa, olisin luultavasti pysynyt paremmin alustavassa aikataulussani. Toisaalta, koska
itse tydskentelin organisaatiossa ja olin sitd kautta perehtynyt aiheeseen melko syvalli-
sesti, halusin myds tyoni kasittelevan aihetta syvallisesti, jotta siitd todella olisi hydtya

toimeksiantajaorganisaatiolle.

Antaessani itselleni mahdollisuuden joustaa hieman alustavasta aikataulustani pystyin

keskittymaan aiheeseen syvallisesti, mutta toisaalta pitamaéan samalla ylla myés omaa
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hyvinvointiani ja jaksamistani. Aikataulun joustaminen auttoi mielesténi positiivisella
tavalla tyon lopputuloksena syntyneen tyohyvinvoinnin kehittdmissuunnitelman muo-
toon, silla minulle sitd kautta minulle jai riittavasti aikaa tehda siitd selkea toteutettavis-
sa oleva kokonaisuus, josta on toivottavasti hyotya myos toimeksiantajalle. Tyén val-
mistuttua luin sen kokonaan ajatuksella lapi ja totesin, ettd joitakin kasiteltyja yksityis-
kohtia olisin hyvin voinut toisaalta myds jattaa pois, jolloin tydsta ei olisi tullut aivan nain

laaja kuin se nyt on.

Lopulta ty6ni suurimmaksi haasteeksi muodostui toteutetun prosessin selventdminen
jarkevaan tekstimuotoon ja ylipdanséa tyon laajuus. Tyohon liittyi niin paljon erilaisia
pienia asioita, joita myos tuli prosessin aikana jatkuvasti lisaa, ettd tyo tuntui koko ajan
laajenevan ja menevan jatkuvasti entistd sekavammaksi. Lopulta sain mielestani kui-
tenkin tyon selkeytettyd niin, ettéd se pitad sisdllaan kaikki oleelliset opinnaytetythéon
kuuluvat osa-alueet ja siitd on loydettavissa jarkevassd muodossa tuotoksena syntynyt

toimeksiantajaorganisaation kayttoon luotu tydhyvinvoinnin kehittamissuunnitelma.

Olen kiinnostunut siitd, miten paljon organisaatiossa kaytetd&n tulevaisuudessa anta-
miani kehittamisehdotuksia ja tapahtuuko siella huomattavia muutoksia tyéhyvinvoinnin
tilassa. Jatkossa tulenkin olemaan jollakin tavalla yhteydessa toimeksiantajaorganisaa-
tioon, ja tatd kautta seuraamaan, mitd muutoksia siella mahdollisesti tapahtuu tychy-
vinvoinnissa tulevaisuudessa. Olen tdman tyon kautta kiinnostunut tydhyvinvoinnista
entistd enemman ja uskon, etta tyon tekemisesta on minulle hyétyd myos tulevaisuu-

den ty6tehtavissani.

6.3 Opinnaytetydn arviointi

Eri tutkijoiden k&sitykset siita, sopivatko kasitteet reliabiliteetti eli pysyvyys ja validiteetti
eli patevyys laadulliseen tutkimukseen arviointiin vaihtelevat. Joidenkin mielesté naita
perinteisia kasitteitd voi kayttdd myos laadullisen tutkimuksen arviointiin, toiset taas
ovat luoneet tilalle paremmin laadulliseen tutkimukseen sopivia siséltoja ja jotkut puo-
lestaan ovat korvanneet kasitteet taysin uusilla termeilla. (Eskola & Suoranta 1998, 211.)
Itse olen kayttanyt arvioinnin apuna reliabiliteetin ja validiteetin kasitteita, silla mielesta-

ni se soveltuvat tyon taman tydn arviointiin.
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6.3.1 Reliabiliteetti

Tybn aikana toteutetun Talon tavat -paivan reliabiliteetti eli pysyvyys on mielestani
melko hyva, mutta ei paras mahdollinen. Samantyylisia, mutta ei tdysin samanlaisia,
vastauksia olisi suurella todennékdisyydelld saatu myds toisenlaisella tutkimuksella,
silla esimerkiksi aiemmin organisaatiossa toteutetun ilmapiirikyselyn tulokset noudatti-

vat samaa linjaa kuin Talon tavat -paivan tulokset.

Mikali Talon tavat -péiva tehtaisiin uudestaan samoista lahtokohdista kuin aikaisemmin,
ei varmasti saataisi tdysin samoja vastauksia, mutta vastausten suunta olisi melko
varmasti sama, ja siitd voitaisiin paapiirteissaan 16ytdd samat ongelmat kuin aikaisem-
minkin. Kaikki paivan teemat pyrkivdt myds mittamaan samaa asiaa, tyéhyvinvointia,
useammasta eri ndkdkulmasta. Liséksi, mikali olisi kaytetty vain osaa tyohyvinvointi-
paivan teemoista, ei varmasti olisi saatu aivan samanlaisia tuloksia, mutta yleinen tarve

ty6hyvinvoinnin kehittdmiselle olisi ilmennyt tallékin tavalla.

Pysyvyys ei siis ole paras mahdollinen, mutta kaiken kaikkiaan se on mielestani kah-
den aiemman kappaleen perustein melko hyva. Parempaan pysyvyyteen olisi voinut
paasta toteuttamalla erilaista tutkimusta, esimerkiksi vahemman vapaata keskustelua
luovalla mallilla tai tarkempien kysymysten kautta, mutta mielestani tavoitteen kannalta

paastiin kuitenkin riittdvaan reliabiliteettiin.

6.3.2 Validiteetti

Talon tavat -paivan tulosten validiteetti eli patevyys on mielestani hyva. Paiva mittasi
hyvin juuri sitd, mita silla haluttuunkin mitata ja paivassa kaytetyt kysymykset ja teemat
olivat hyvin kattavia ja antoivat tilaa myos vapaalle keskustelulle. Paivan teemojen
apukysymykset kasittelivat paljon myods samoja asioita, joita on esitelty tdiman opinnay-
tetyon teoriaosuudessa, josta paatellen ne ovat kasitelleet pitkalti oikeita asioita tietysti
sovellettuna kohdeorganisaatioon. Kysymyksiin saatiin hyvin laajoja ja tarkkoja vasta-

uksia, silla kaytettiin avoimia kysymyksia, mik& sai aikaan myds avoimia vastauksia.

Toisaalta jarjestetyn paivan validiteetti olisi voinut olla myds parempi. Vastaavan péi-
van toteutusta ei ollut esitestattu, ja mikali ndin olisi tehty, olisi ehkd mygs tiedetty pa-
remmin miten se toimii ja saadaanko silla aikaan millaisia tuloksia. Paivan tuloksissa

saattoi ilmetd myds joitakin pienia virheita, silla avoimet kysymykset ja vastaukset ai-
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heuttavat monesti eri ihmisilla erilaisia tulkintoja, joten kysymyksia ja vastauksia on

nain ollen saatettu tulkita eri tavoin kuin joku toinen olisi niita tulkinnut.

Liséksi myds se, ettéd vastauksia kirjattiin ryhmatilanteessa ja ryhmisséa oli organisaati-
ossa eri niin sanotun hierarkian tasolla tydskentelevia henkil6itd, saattoi aiheuttaa sen,
ettd ryhméan aanekkaimpien tai esimerkiksi korkeammassa asemassa tyopaikalla olevi-
en henkildiden mielipiteet tulivat eniten esille, ja mahdollisesti korostivat joitakin yksit-
taistapauksia turhankin paljon. Toisaalta se, etta kaytettyjen kysymyksien teemat nou-
sivat organisaatiossa aiemmin pidetysta tyGilmapiirikyselystd, vahensi osaltaan sita,

ettd vain joidenkin henkildiden mielipiteet olisivat tulleet kasittelyyn.

Paivan toteutus ja tulokset ovat kuitenkin mielestani kaiken kaikkiaan riittdvan patevia
ja luotettavia, silla kehittamisideat ja johtopdatokset vastaavat hyvin pitkalti todellisuut-
ta. N&in itse tydskennellesséni organisaatiossa tdman todellisuuden, ja huomasin sen
myo6s kuunnellessani tydyhteison muita jadsenid sek& ollessani osana organisaation
tyohyvinvointitybryhmaa. Riittdvan hyvaa voi kuitenkin aina parantaa, ja l[aheskaan tay-
dellisyyteen ei paasty. Siitd huolimatta jarjestetty paiva sai organisaation puolelta posi-
tiivista palautetta, ja my6s tydhyvinvointiin liittyvat asiat ovat organisaatiossa léhteneet
kehittymaan sen jalkeen. Lisaksi tAma tyo antaa vield paljon liséa paivan tuloksiin poh-
jautuvia kehittdmisideoita, joten tdman tydn kannalta riittavan hyva on toistaiseksi tar-

peeksi hyva.
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Talon tavat -paivan materiaalit

OHJEET:
1. poyta

Jokaiselle on varattu A4 paperi jJa mustekyna. Tarkoituksena on, ettd jokainen pohtii
ensin poydan aihetta yksindéan, ja kirfjaa ajatuksensa paperille. Apuna voi kayttaa
poydan aiheesta annettuja apukysymyksia. Kun jokainen on saanut ajatuksensa
alheesta kirjattua paperlle, keskustellaan aiheesta yhdessa ryhman kanssa niin, ettd
Jokainen voi tuoda ajatuksensa ja ideansa esiin. Ryhmalle valitaan kirjun, joka yhteisen
keskustelun pohjalta kirjaa ajatuksia post-it lapuille, jotka limataan seinélld olevalle
tyhjalle paperille. Post-it lappuja kannattaa sijoitella niin, ettd samaan asiaan liittyvat
ajatukset ovat ryhmiteltyind samaan paikkaan. Ensimmaiseen poytdan on varattu aikaa
30 minuuttia.

2. - 4. poydat

Tarkoituksena on, ettd ryhma keskustelee ensin péydan aiheesta, ja katsoo, mita
ideoita ja ajatuksia edellinen ryhma on aiheesta seinille limannut. TAméan jalkeen
ryhma kirjaa naiden pohjalta joko jo seinilld olevien asioiden jatkoideoita, tai taysin
uusia aiheeseen littyvia ideoita ja ajatuksia post-it lapuille, jotka limataan seinalla
olevalle paperille. Post-it lappujen sijoittelussa kannattaa jatkuvasti huomioida, etta
samaan aiheeseen liittyvat asiat ovat ryhmitelty samaan paikkaan. Toisten limaamia
post-it lappuja el ole tarkoitus ottaa pois, mutta tarpeen tullen niit voi sirtda. Mikali
jotakin ideaa haluaa kehittda tai antaa sille toisen vaihtoehdon, tulee se kinata post-i
lapulle ja liimata edellisen idean vierelle toiseksi vaihtoehdoksi. Paytiin 2-4 on varattu
jokaiseen noin 20 minuuttia.

5. péyta

Viimeisessa poydassi on tarkoitus keskustella péydan aiheesta, ja kayda
huclellisesti [Api muiden ryhmien seindlle limaamat post-it laput. Lisdksi on edelleen
tarkoitus limata seinille samaan tapaan omia post-it lappuja, kuin edellisissikin
poydissad. Ontarkeda, ettd vimeisessa poydassa kdyddin omien post-it lappujen
lisaamisen jalkeen tarkasti lapi, mitd ajatuksia ja ideoita seinélld olevalle paperille on
tullut, silla viimeisessa poydassa ryhman tulee valita, kuka tai ketkd ryhmasta
esittelevat lyhyesti tdman pdydan tuotoksen kaikille osallistujille. Viimeiseen poytaan
on varattu aikaa noin 30 minuuttia.

Yhteenveto ja Konkretisointi:

Ensimmaisten esitysten jdlkeen jaetaan uudet ryhmat, ja jokainen ryhma saa yhden
esitellyistd aiheista. Uusissa ryhmissa on tarkoituksena miettia, miten naita ideoita
vortaisiin kaytannossi toteuttaa, tal mitd ne kaytannossa tarkoittaisivat. Tassa
vaiheessa post-it lappujen pohjalta on siis tarkoitus koota ja kirjata yhteenveto yhdelle
isolle paperille, ja lisatd tAhdn samaan papenin myds se, miten nama ideat ja
ajatukset voitaisiin todella konkreettisesti toteuttaa. Ryhmaén tulee myas valita kuka
tai ketkd ryhmé&sta esittavat lopullisen tuotoksen.
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Poyta 1: Avoimuus

Millaista avoimuutta haluamme tyopaikallemme? Mita avoimuus meille
merkitsee?
Mita voimme tehda avoimuuden lisdamiseksi?
Miten voimme helpottaa yleista ja tyohon liittyvaa tiedonkulkua?
Missa muodossa ja kuinka usein seuraavanlaisia palavereita tarvittaisi?
Mista asioista niissa olisi hyva keskustella/ miten ne olisi hyva toteuttaa?

o Henkilokuntapalaverit (koko tyoyhteiso)

o Esimiespalaverit

o Tiumipalaverit

o Kahdenkeskiset palavent (ns. palaute- jaftai kehityskeskustelut)
Millaisia muita yhteisia avoimuutta lisaavia tilaisuuksia olisi hyva olla?
Millaiset tilaisuudet ovat olleet yhteishengen ja oman hyvinvoinnin kannalta
parhaita?

Poyta 2: Tavoitteet ja palautteenanto

Miten strategisista tavoitteista tulisi viestia tyoyhteisén kesken niin, etta
kaikki ymmartavat mita ne tarkoittavat omalla kohdalla?

Miten saisimme strategiatyén ja ymmarnryksen strategiasta lahemmaksi
itseamme ja jokapaivaista tytskentelyamme?

Mitka voisivat olla yrityksemme arvot ja miten ne toteutuisivat omassa
tydssamme? (Ei ole tarpeen maaritella kymmenia en arvoja, vaan pieni
joukko sellaisia arvoja, jotka kaikki pystyvat sisaistamaan omassa
tydssaan)

Millaisia konkreettisia tavoitteita tulisi asettaa”? Kuka nama tavoitteet
asettaa ja milloin?

Miten ja kuinka usein tavoitteisiin paasemista olisi hyva seurata?
Tulisiko tavoitteisiin paasemisesta/ylittamisesta palkita? Miten? Mita jos
asetettuihin tavoitteisiin ei paastakaan?

Miten ja milloin toivot saavasi positiivista/rakentavaa palautetta®?

Kuka on palautteen antaja?

Poyta 3: Tyossa kehittyminen ja monipuoliset
tyotehtavat

Millaista koulutusta kaivataan?

Miten saatavilla olevista koulutuksista tulisi viestia tydyhteisossa?
Kenella on vastuu koulutukseen hakeutumisesta; tydnantajalla vai
tyontekijalla?

Miten tarkeana koet tyonantajan jarjestaman pakollisen koulutuksen
kaikille? Mita kaikille pakollinen koulutus voisi olla?

Milla muulla tavoin voimme kehittya tydssamme? (Vinkkeina; esim. toisen
tyon seuraamista, tyoparikokeilua, mentorointia, kirjallisuuteen
tutustuminen)

Tarvitaanko tydnkiertoa? Jos kylla, niin millaista ja keiden valilla?
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Poyta 4: Tasapuolisuus, arvostus ja kayttaytyminen
tyopaikalla

Miten varmistamme, etta kaikki ikavat tapaukset eivat paady vain tietyille
henkilgille? (Voi tarvittaessa eritella eri yksikot)

Keiden kanssa voimme keskustella, jos koemme asioiden menevan
epaoikeudenmukaisesti?

Miten kayttaydymme tytpaikalla niin, etta kaikilla on siella hyva olla?
Millaista kaytosta odotamme tyotovereiltamme?

Miten valtamme turhia konflikteja? Mikali konflikteja kuitenkin syntyy, miten
ratkaisemme ne?

Miten asioita voidaan nostaa yhteiseen keskusteluunilman, ettd ongelmat
personoituvat?

Miten osoitamme, ettd arvostamme toisten tydta?

Onko avun pyytaminen hairtsemista?

Mita odotamme esimiehilta?

Poyta 5: Odotukset ja joustavuus tyoolosuhteisiin
liittyen

- Kenen vastuulla mikakin asia on? Vastaako odotuksemme vastuunjaosta
todellisuutta? Jos ei, miten sita voisi parantaa?

- Mita odotamme muilta ja mita olemme itse valmiita tekemaan?

- Millaista joustoa meilla jo on ja millaista joustoa meilla pitaisi olla? (esim.
tyoajat, lomat ja muut vapaat)

- Miten voimme lisata tydonteon joustavuutta?

- Millaista palvelua me tarjpamme jasenille?

- Miten tyoskentelyolosuhteita voidaan parantaa? Onko niissa ylipaansa
paranneitavaa?
Miten voimme parantaa toimitilojen viihtyisyytta?

- Milta nayttaisi unelmien tyopaikalla?
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Talon tavat -paivan tulosten yhteenveto

ongelmia;

« Tiedonkulku - kenelle mikikintieto kuuluu? Kaikki tieto ei kuulu kaikille. Miten jakaa tietoa?

« Ainaeiuskalleta kysya — kysyminen ei ole vain uteliaisuutta

« Eitunnetatoisia

« Mitd muuttekeetodellatydpdivan aikana?

« Epdvarmuus siitd mita saa ja mita ei saatehda

» Epdselviattoimenkuvat—kenelle mikikin asia kuuluu

« Eiyhteisiajuttujatyénteon ulkopualella

« FEikunnollisia palaverikaytantdja, koska pidetaan ja miten?

« Tiimipalavereita liian harvoin = liian tdvnnd asiaa. Yksi puhuw, muut kuuntelee. Ei
keskustelua

« FEitarpeeksi kehityskeskusteluja

« Henkildkuntapalaverit eivat toimi

» Kenenvastuulla hallituksen asioista tiedottaminen?

Mitd voitaisiin tehda:
Tiedotus:

Kalenteriin pelisaannat:

« Selkedtmerkinnat, jossa kerrotaan avoimesti se, missa henkild milloinkin on (tydasiat)

+«  Miksi jokin toimiston tila on varattu ja kenelle

« Tavoittaako poissaolevaa henkildd puhelimella, jos ei, koska seuraavan kerran
tavoitettavissa. ..

Sisdrengas
(lajittelu asioittain, fietojen arkistointi)

» Kaikilletiedoksi, ketka voivatvieda asioita Sisdrenkaaseen
» Kaikista tyintekijoista esittelv sisdrenkaasesn

o Kaikille kuuluvista yleisista asioistafkoysymyksista infopaketti
» Jasenpalvelun tuki (Lisaks kemmottu @sim jasenyydan edut)
s Ketd kuuluu T-rvhmaan tai JoRyyn tms.

» Tietopaketti strategiasta

Muuttiedotusvalineet:

 Flappitaulu toimistoon (Akuutlt asiattaululle kaikkien nantaviksi sahkoisten valineiden
lisaksi™)
» Sisainen Facebook?

= Yleisesiifiedotuksessa ensimmaisena akudtit kaikille kuuluvat asiat hldkunnan
(toimiston) tietoon



Liite 2
2(9)

Yhieishengen luominen:

»  Tykypaiva vuosittain Cyovilhbywyden yhteistalkoot™) tai muu vhteishengen luont paiva
{likunta-fvirkistysitapaiva)

s | ajikokeilu: kerdtaan porukoia ernlajien kokeiluun, saa osallistua, ei pakko. = yhieista
tekemista tvéajan ulkopudlella. (Esim. 1-2 krilkk)

« ‘Yhieiset hetkettybpdivan aikana esim. aamupalahetkikahvihetkis kumppakerhoFon
joulupuurn diettyyn aikaan, kaikkien tietoonmilloin, saa osallistua, ei pakko)

Tutustuminen ja toisen tvdn ymmasmys:

« Tutustutaan tydkaversihin paremmin — ollaan kiinnostuneita toisista
» Kiinnostus toisten tyéhon — kyselldan

» Toisentydn seuraaminen

» TyOnkierto

Palaverit

Esimiespalaven (1 krifkk )

» Esimiehetsopivatyhteisetlinjat

Tiimipalavent (esim. 1- 2 krifvk)

« \iikon aloitus: tAman viikon tavoitteet, missd mennaan, ongelmat'mieltd painavat asiat,
kaikki voivattuoda esiin aiheita.

« iikon lopetus: PFaastiinkdtavoitieisiin, selvisivatkd ongelimat, jos ei, miksi ei? Kuka voi
auttaa, miten edetdan? Jos kvll3, iloitaan tasta vhdessa.
s« Tai vaihtoehtoisesti kerran viikossa samat asiat vhdessa palaverissa

Kehityskeskustelut:

«  Sovitaan erikseen kKuinka usein tarvetta jokaisen henkildn kohdalla,
«  Sisaltd esim Asetetaan henkildkohtalsettavoitteet ja paivitetaan tydtilanne,

Henkildkuntapalaverit: (Esim 1 kriikk)

«  WVahemmanmuodaollinentilaisuus, jossa pyritdan aktivoimaanosallistujia keskusteluun.
« Ejosallistumispakkoa, "tule, jos ehdit” -periaatteella.
= |nfoajasta etukateen (aina samaan aikaan kuussa, helppo muistaa).
«  Kutsuttaisi esim henkildkuntainfoksi (= tietolsku pinnalla olevista asiolsta).
= Si5alténa esim.
« Tiimien kooste amalta tontiltaan” — missa menndan, mita tarkead meild nyt
meneilldan (mictitty etukateen, mistd puhutaan). = Tiedotusasiat naamatusten.
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= JoRyn asioistatiedoftaminen (asiat, jotka koskevat kaikkia, tai ovat muuten hyvia
tietad)

« Tarkeistd kaikkia koskevista halltuksen paatéksista/asioista tiedottaminen

o  Tarvittava valitiedotus strateglasta, palkka kalkille osallistua halutessaan
strategiakeskusteluun

» Llusista koulutuksista kertominen(myas sisarenkaasean laitettavat)
« |deapankinideociden kasittely

= Myis Face-to-face keskustelua pelkkiensuuren jakeluns-postienlisaksi

- Palaverit kuitenkin asiasta, eitavan vuoksi.
K.aikki eivataina pddse palavereihin—) Etdosallistumisen mahdallistaminen

Muuta:
T-ryhmantarpeellisuus?

2. TAVOITTEET JA PALAUTTEENANTO
STRATEGIA
Ongelma:

s  Sirategian epaselvyys

- Ei tiedetd, mika oniaksialan strategia, ja miten se vaikuttaa minun tyihoni?
«  Mitka ovat kolmen pinroolit?
« Mit3 johto odoftaa tydntekijo#ta strategian suhteen?

Mita voitaisiin tehda:
Sirategia

» \alitiedotus siitd missa memaan strategiztydn kanssa. Jos hommaei etene, miksi? Jos
etenee, milla vauhdlia? Onko odotettavissa muwoksia, kenelle? Mika on vastuuhenkilGiden
rocli? Renellisesti. (Paikka esim. henkildkuntainfot? )

= Henkdldkunta mukaan strategiatwydhon, saa kertoa ideoiaan ja kysya
- Strategiatyin vaiheista tieto kaikille

« [Faiviteitava s@hkdinen tietopaketti sirategiasta henkildkunnale, johon mahdollisuus
tutustua isenaisesti

ARVOT

Ongelma:

s  Mitka ovat arvomme? Mista ne pohjautuvat?

= Arvojentulisi pohjautua strategiasta, mutta el selkedastrategiaa, joten hankala maéritell3
anvoja.
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Mitd voitaisiin tehd&:

« Strategianjalkauttaminen
= Strategiasta pohjautuvien arvojen selvennys kaikille.
= Taksiliiton/alan arvojavoisi olla mm: Avaimuus, Tavoitettavuus, Luotettavuus,
Apuna Arjessa...
« Kirjoittaa vlds mitd arvottarkoittavat kdvtinnéssa(sisarengas, nettisivut).
= Kunarvot kirjoitettu ylos, jokainen voi miettia, miten mind voin taata ndiden arvojen
toteutumisen omassa tydssani.

TAVOITTEET

ongelma:

* FEiselkeitd, konkreettisia tavoitteita, tai tietoa siitd mita ne tarkoittavat kdytannissa
Mit3 voitaisiin tehd&

» Konkreetisettavoitteet maaritel3an mita tarkoittaa kavtanndssa, mihin pyritaan ja miksi
» Seuranta
s Selkedtohjeet Mitd eitehda? Mihin aikaa k&vtetaan? Mita j2tetaan tekematta?
» FEri alkajanteiden tavoitieita (Svksy'kevat, kuukausi, vko, paiva)
= Tavoitieita asefettaessa tulee tenda selvaksi mita pyritdan saamaan aikaan ja milla
aikataululla
= Vuosikello
» Henkilikohtaiset tavoitieet Asetetaan ja seurataanesim kehityskeskusteluissa
» Tiimikohtaisettavoitieet Asetetaan ja seurataan esimtiimipalavereissa, projekdiluontoisia
» “Yhieiset tavoitieet Kokonaistavole joka nousee suoraan sirategiasta
= Henkildkohtaisettavoitteet liittywattiimin tavoitteisiing, tiimin tavoitteet yvhteiseen
tavoitteeseen_joka pohjautuusuoraan sirategiasia.
- Strategia osaksi jokaisen tavoitteita (tvota)

PALKITSEMINEN JA PALAUTE:

Ongelma

» Ei palkitsemisjarjestelma 3
« Palaute usein valitbnta ja negatiivista

Mitd voitaisiin tehda:

« Tavpitteisiin paasemisesta palkitseminen

o Kiitos!

o Isompiin yhieisiin tavoitteisiin (joista timi- ja henkilikohtalsettavoitteet pohjautuvat)
padsemisesta palkinto kaikille (esim. yhteinenruokailu tai liikunnallinentapahtuma
firman piikkin)

o Henkild-ja tiimikohtaiset pienemmat palkinnot
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« Kaikille tietoon twéin "perustaso’, jolla oletetaan tyiintekijén toimivan.
=* toistuva, huomattava ylitys palkitaan

« Jos tavoittelsiin el padsta, el etsitd syyllisia, vaan mietitdan, miten voidaan kehittyd jatehda
asiat paremmin, jotta ensi kerralla paastaisi tavoitteisiin.

« MNegatiivisesta palautteesta rakentavaa
# Kaikkivoivatja kaikkien kuuluu antaa palautetta toisilleen (rakertava ja positiivinen)

» Afnensivy, samanasian voi sanoamonella eritavalla. Mietittdva millaisen viestin haluaa
aanensavyllaan kertoa.

» Kehu kaveri paivassa periaate — arvosta toisen tyita — Kiitosta ei voi olla likaa.

MULTA

« |deapankki?
(- Esim kahvihuoneeseen laatikko, johon vieda aloitteita ja kehitysideoita
= kasittely henkildkuntapalavereissa)
# ‘Whiteboard kahvihuoneeseen
& avointaulujohon vai kertoaideotta, terveisia, palautteita yms. (mahdollisuus
toteuttaa myds sahkdisend?)

J. TYOSSAKEHITTYMINEN JA MONIPUOLISET TYOTEHTAVAT:
Perehdyiys:

+ Perehdytyssuunnitelman laatiminen.
o Perehdytyksen apuun henkidsté/pershdytysopas.
o Nimet3an jokaisen uuden tydntekiian kohdalla perehdyiyksestd vastaavahenkld tai
henkilat
o Uudentydntekijin viedhoito (Kdy seuraamassa muiden tydta)
o Tydsuhteen alussatehiava |Ahtotasomittaus tanvittavissa ohjelmissa = tanvittava
koulutus?

Kouluius:

» Houlutussuunnitelman laatiminen

o Tiedotus saatavilla olevista koulutuksista (sisdrengas — palsta jossa voi myds
ehdoftaa tai suositella ja arvostella koulutuksia)

o Vastuuhenkild/henkidt jotka paivittavat koulutussivua, jotta se pysyy ajantasalla
(voidaan myds esitelida uudet saatavilla olevat koulutukset esim.
henkildkuniapalaverissa) Kaikilletieto siitd kuka vastaa ja miten toimitaan kun lovivy
uusi hyva koulutus, jonka voi lis3t3 sivustolle

o Koulutusmahdollisuudet oman tarpeen ja kiinnostuksen mukaisesti

v keskustelu kouluiuksen tarpeestaivaikutuksaestia twdhin esimiehen kanssa
= tyintekijaniise seurattava tarjottavia koulutuksia ja ilmoitettava
halukkuudestaan osallistua
= myds esimies voi vinkata, vastuu maolemimilla
= koulutus ei pakollista, mutta suositeltavaa, uusien taitojen oppiminen ja
ns. epamukavuusaivesle meneminen kantaa hedelmaa pitkalla
tahtaimelld niin yritvksen kuinvksilonkin kannala



Liite 2
6 (9)

« Tydnantajan/esimienen suunnata motivoirtia koulutuksiin osallistumisesta. (Faikka esim.
kehityskeskustelut)
o Miksi?
»  yudetndkdkulmatjatavattehda tyita
»  yudettaidot
»  koulutuksissa mahdollisuus verkostoitua muiden alan osaajien kanssa
+ ppitaanuutta asiaaja uusiatapoja, tutustutaan uusiin ihmisiin 2
tyiintekijan tywhywaisyys kasvaa = tydskentelyn tulokset paranevat =

yritys hydtywy
« Pelisddnnét koulutuksista (koulutussuunnitelmaan): Esim. miten tydt hoituvat koulutuksen
aikana?
* Sisdiset koulutukset, joissa omaa osaamista voidaan jakaa muulle tydvhteisdlle, esimtare
tai exceltms.
« Puhejudo
Muuta:

« Mentorointi

« Toisentydn seurantataitydnkierto (muilta oppimista — hiljaisen tiedonjakamista)
«  Yhieistyd, kaikesta eitarvitse selvita vksin.

+ [tsendisesti: infopakettientutkiminensisarenkaasta (jasenyyden eduttms.)
Sitouttaminen yritykseen motivoinnin, ei pakon, kautta.

4. TASAPUOLISUUS, ARVOSTUS JAKAYTTAYTYMINEN TYOPAIKALLA

Tasapuolisuus:

« Esimiehile samankaiset (tasapudisel) injaukset
o tyintekijdiden tasapuoinen kohtelu

= tididen jakaminen

= piuuksien jakaminen

»  minimitavoitiziden aseftaminen (minimitavoitteeksi tvdsopimuksessa
maaritetyt tavoitteet)

= pricrisoint

o Ymmarmys henkildsit- ja asiajohiamisen ercista

» Selvitetdan asiaa ensinitse eika siirmeta si3 automaattisest muille
« Varhainen puuttuminen ongelmatilanteisiin — kaikkd voivat puutiua
« Apunatyisuojeluvaiuuietut

= Kaikilla kuitenkin vastuu epakohiiin puutiumisesta

Arvosius:

» FErilaisuuden arvostus
o filan antaminen erilaisile miekpielle
o ymmarrys erilaisia asioia ja mielpieiia kohtaan

= Avun pyyvtaminen on myds toisen ammatitzidon arvostamista

»  Kunnioitus
o muiden tydta kohiaan
o muiden aikatauluja kohiaan = annetaan keskittymisaika
o muiden valintoja kohtaan
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Kévitaytvminen tybdpaikalla:

«  Ajto kilnnostus toisia kohtaan (kuulumisienvaihtamista jne.)

Tavanomaiset kaytostavat (kiitos, huomenta jne.)
<2 eijyritdtoisia

Avun pyvtamisen kvnnys matalaksi = aina saa ja vol pyytaa apua
Avun pyytaminen
o kohteliaastitoisentydta ja aikaa arvostaen
» "MillA aikataululla ehtisit.?°
Avun antaminen
o omantydtilanteen salliessa tarjotaan apua, jos toinen nayttda hukkuvan tydtaakan
alle = olevalmis menemaan oman mukavuusalueen ulkopuolelle
o kilreellisessakin tyotilanteessa arvostetaan toisen avun tarvetta
= "Onnistuu mydhemmin.”

« Asioiden vastakkainolemista eitarvitse valttaa.
o asiatvoivatolla vastakkain ilman ettd ihmiset ovat

« Pitkapinna
o keskustelukulttuuri = asiciden keskindinen selvwttaminen

» Tunnustetaan tosiseika — vitiuilukin voi olla valittamista

< Luodaan yhieiset pelisdanndt kayttavtymisesta ja tolmintavolsta tybpaikala
« Huoneen ovi kiinni="413 hairitse” merkinta verkkokalenteriin (olen varatiu)
« (Jsaanitse keittad kahvia
« (Osaanitse tyhjentadatiskikoneen

Muuta:

= (Organisaatiorakenteen paivittaminen ja toimenkuvien selkeytys

5. ODOTUKSET JA JOUSTAVUUS TYOOLOSUHTEISIIN LUTTYEN

Cdofukset:

Tyiskennelld3&n yhieisen hyvan eteen
o auttavainen asennse jasenid ja tydyhteisdd kohtaan (Mvoinko auttaa ™)
o kommunikoidaan asioista

=  Enemman tiimitydskentelya /vhdessatekemisia
o vaihdetaanfietoja luodaan puitteet oppia toisiltamme

» Tydkuorman tasaaminen paremmaksi, kun 30 tvk viittyy jatkuvast (tai lisdtuniien s&anndt
joustavimmiksi)
» ‘astuiden selkeyvitaminen
o Kaikille tietoon omatvastuunsa, vastuut osaamisen mukaan
= vastuuhenkildiden nimeaminen
= kukavastuussa mistakin —vastuut kaikkien tietoon
= varmistetaan vhdessa back-upit
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= Mahdollistetaan olemassa olevien teknisten ja sdhkibisten vilineiden parempi
hyadyntdminen
o Esim. sisdrengas "FALQT

¢ Viihtyvyyden parartaminen
o kaikkisamaan toimistotilaan
= t{ydtilojen kokonaan vudelleen jacttelu? 2 hankitaan ammattiapua.

o rauvhallisemmat tyotilat (véliseindt) avokonttoriosicibinniitd tarvitseville
o toimiston tiloihin sohvia
o kahvihuoneeseen paremmatwvalot
o lisddviherkasveja
o ilmastointi sopivalle lAmpdtasolle vuoodenajan mukaan
Joustavuus:

« Liukuvatydaika eitoteudu, palveluaika pidempi kuin tyGajan pituus, silld toimiston
pydrittdva 8- 16
o Toimiston aukioloajaksi 9-15 entisen 8- 16 sijaan
= liukuvantydajan kayttd mahdallista paremmin
= toimiston aukioloaikojan ulkopuolella mahdollisuus hiljaiseen keskittymiseen
tvéntekoon 2 oman tyén hallinta helpompaa
= ruotsinkielista pabvelua helpommin saatavilla koko palveluajan

= luodaan toimintamalli 9 - 15 aukioloajalle = esitetaan eteenpain

« Tydajanjoustavuudesta kaksipuoleista
= tvdpaikkajoustaatvdajassa = tydntekijd valmis joustamaan tarvittaessa myds
omalta osaltaan

« Lomatjavapaat
o sovitaan keskendan
o tasapuoclisuus = aina saman inmisen eitarvitse joustaa lomapaivien ajankohdasta

» Etatydkaytanndt
o tylsopimus maaritteleemissatybtendain
»  yoiko joitakin titd tehda kotona?

Muuta:

«  Kulttuuri-ja liikuntasetelit
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PELISAANNOT KAYTTAYTYMISESTA TYOPAIKALLA JA TOIMISTON YLLAPIDOSTA:

¢« (saan pyytaa apua.

o Autan muita.

« Annan muille tyérauhan.

o Jos kaipaan omaatydrauhaa, suljen oven ja merkitsen kalenteriin ajan, jolloin
olen taas kaytettavissi

« Merkitsen kalenteriin missa olen tydajallani, jos en ole toimistolla.

e Jos haluan varata tilan kayttéddni toimistolta, merkitsen sen ajoissa kalenteriin
kaikkien nahtavaksi, sekd myos sen, ketd muita tilaisuuteen osallistuu.

« Osaan itse keittdd kahvia.

¢« (saan itse tyhjentaa tiskikoneen.

« Huomatessani epdkohdan jossakin asiassa, kerron siitd eteenpain.

o Moudatan tydpaikalla peraatetta asia vs. asia, el henkild vs. henkild.

¢ Muistan kiittad muita.

o (Osaan ottaavastaan ja antaa palautetta.
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Kehityskeskustelulomakkeet ja saatteet

Tyontekijan kappale:
Saate kehityskeskustelulomakkeille

Ohessa on lomake kehityskeskusteluiden pitdmistdvarten. Lomakkeessa on erikseen ennakkoon
téytettdvad osuus ja yhdessi keskustelun aikana téytettivd osuvus. Ennen sovittua keskusteluaikaa
sinun on tarkoitus téyttdd ennakkolomake ja ottaa se mukaan keskusteluun, jossa sitd kdyddan
ldpi yhdessd keskustellen. Lomakkeen ensimméiselle sivulle on kifoitettu erilaisia tydeldmataitoja,
joiden merkitystd ja totevtumistavoi ennakkoon pohtia ja arvioida itsenséd ja oman tydnsé kannalta
Arviointiasteikkona on jana, jonkatoisessa pdissé on 1 = paljon kehitettdvid, keskelld & = tiyttdad
odotukset ja toisessa pddssd 10 = ylittdd selvésti odotukset. Tarkoituksena on merkitd rastilla
janalle sen kohta, jossa kokee tilld hetkelld olevansa. Kaikkien osa-alueiden kohdalla on myos
mahdaollista kirjata lomakkeen ocikeaan reunaan huomioita asiaan liittyen, joista on sitten tarkoitus
yhdessi keskustella kehityskeskustelutilanteessa.

Toizella sivulla kisitelldin tydtentivien vaatimaa osaamista samalla mallilla kuin ensimméisen
sivun tydeldméitaitoja. Lomakkeeseen on merkitty numeroita, ja tarkoituksena on kaavaketta
tiyttdessddn nimetd ndiden numeroiden viersen omia osaamisalusitaan ja tydtehtdvidan.

Kolmannella ja neljinnelli sivulla on avoimia kysymyksié, joinin liittyvid ajatuksia ja vastavksia on
tarkoitus pohtia ja kirjata hieman ylas. Kysymysten aiheet liittywdt omiin vahvuouksiin ja
kehityskohteisiin, wvarsinaiseen tehtivdin tyohén sekd esimiehen toimintaan. Awoimien
kysymyksien aiheita on tarkoitus kiydd yhteisesti keskustellen 1&pi kehityskeskustelun aikana.
Lomakkeen ontarkoitus olla keskustelun herittdja, ja onkin toivottavaa, ettd sen pohjalta nousee
mahdollisesti keskusteluun myis muita aiheeseen liittyvid asioita.

Keskustelun pohjalta kirjataan lisdksi erilliseen lomakkeeseen vhdessé kehitykseenliittyvid asioita.
Téhin lomakkeeseen on tarkoitus nostaa kiydyn keskustelun pohjalta kolme esiin noussutta
kehitysaluetta, ja asettaa néille jotkin kehitystavoitteet, seké kirjata paperille joitakin toimenpiteitd ja
aikataulua nédiden tavoitteiden saavuttamiseen littyen. TAhdn kidytyyn keskusteluun ja lomakkeelle
kirjattuininasioihin palataan yhieisesti seuraavassa kehityskeskustelussa, ja mietitddn, onko ndille
kirjatuille asioille mahdollisesti tapahtunut jotakin vai ei, ja miksi ndin on. Esimies sdilyttda
alkuperdiset lomakkeet itsellddn seuraavaa kehityskeskustelua varten, mutta myios sind saat
lomakkeista halutessasi kopiot.

Kehityskeskusteluun ja lomakkeisiin liittyen on kuitenkin oleellista muistaa pitdd mielessd, ettd
pelkkd lomake ei luo hyv3d keskustelua, eikd sen ole tarkoituskaan. Onnistuneen
kehityskeskustelun luovat sitd kyvit henkildt, eikd minkddnlainenlomake onnistu siind yksinddn.
Luokaamme siis yhdessi onnistunut ja oikeasti hyddyllinen kehityskeskustelu, joka on koko
organisaation ja sen henkildstén etujen mukainen.
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Esimiehen kappale:

Saate kehityskeskustelulomakkeille

Kehityskeskustelu voi ollaloistava johtamisen tydvaline, jolla on suora positiivinen vaikutus organi-
saation menestymiseen. Parhaimmillaan kehityskeskustelut auttavat huomattavasti tydhyvinvoin-
nin, tydhén sitoutumisen ja tvdpanoksen kehittimisessa. Pahimmillaan ne vaivat kuitenkin jopa
vaikuttaa aivan painvastaisella tavalla ndihin kaikkiin asioihin, tai olla muuten vain tavitta ajanhuk-
kaa. Mainollen onkintarke 33, ettd kehityskeskusteluiden pitajilld on vmmarns siitd, miten ja miksi
kehityskeskusteluita organisaatiossa pidetdan. Toisaaltta kehityskeskustelu on kahdenvalinen vuo-
rovaikutustilanne esimiehen ja tydntekijan valilla, joten onnistuakseen se vaati molempien osa-
puolten osalta avointa vuorovaikutusta sekd halua hyvanja rakentavan kehityskeskustelun pitdmi-
SEEen.

Chessa on lomake kehitvskeskusteluiden pitamista varten. Lomakkeessa on erikseen ennakkoon
tavtettdva osuus sekd vhdessd keskustelun aikana tavtettdva osuus. Ennen sovittua keskusteluai-
kaatvintekijan ontarkoitus t3vttaa ennakkolomake, ja oftaa se mukaan keskusteluun, jossa sita
kaydaan lapi yhdessa keskustellen. Lomakkeen ensimmaiselle sivulle on Kirjoitettu erilaisia tyd-
elamataitoja, joiden merkitysta ja toteutumista tyéntekijd voi ennakkoon pohtia ja arvioida itsensaja
omantyinsa kannaltta. Arvicintiasteikkona on jana, jonkatoisessa paddssa on 1 = paljon kehitetta-
va3, keskelld 5 =tavit33 odotuksetjatoisessa pdassa 10 =vlittda selvasti odotukset. Tarkoitukse-
na on merkita rastilla janalle sen kohta, jossa kokee silld hetkelld olevansa. Kaikkien osa-alueiden
kohdalla on myds mahdollista kirjata lomakkeen cikeaan reunaan huomioita asiaan liittyen, joista
an sitten tarkoitus vhdess3 keskustella kehityskeskustelutilanteessa.

Toisella sivulla kasitell3an tydtehtdvien vaatimaa osaamista samalla mallilla kuin ensimmaisen
sivun tydeldmataitoja. Lomakkeeseen on merkitty numeraita, ja tvéntekijidn on tarkoituksena kaa-
vakettativitiessdan nimetd ndiden numerojen viereen omia osaamisalueitaan ja tydtehtavidan.

Kolmannella ja neljadnnelld sivulla on avoimia kysymyksid, joihin liittyvid ajatuksia ja vastauksia
twintekijan ontarkoitus pohtia ja kirjata hieman ylds. Kysymysten aiheet liithrwat tydntekijdn vah-
vuuksiin ja kehityskohteisiin, varsinaiseen tehtdvaan tyvihansekd esimiehen toimintaan. Avoimien
kvsymvksien aineita ontarkoitus kdvda vhteisesti keskustellen [3pi kehityskeskustelun aikana. Lo-
makkeen on tarkoitus olla keskustelun herattaja, ja onkin toivottavaa, ettd sen pohjalta nousee
mahdaollisesti keskusteluun myds muita aiheeseenliittyvid asiota. Lomaketta i siis ole tarkoitusta-
kaan noudattaa arjallisesti, vaan sen on tarkoitus auttaa keskustelun syntymisessa.

Keskustelun pohjalta kirjataan lisdksi erilliseen lomakkeeseen yvhdessa tydntekijan kehitvkseen
liittyvid asioita. Tahan lomakkeeseen on tarkoitus nostaa kdydyn keskustelun pohjalta kolme esiin
noussutta kehitysaluetta, ja asettaa naille jotkin kehitystavoitteet, seka kirjata paperille jotakin toi-
menpiteitd ja aikataulua naiden tavoitteiden saavuttamiseen liittven. Tahan kavtvyn keskusteluun ja
lomakkeelle kirjattuihin asioihin palataan vhieisesti seuraavassa kehityskeskustelussa, ja mieti-
t&dan, onko ndille kirjatuille asioille mahdollisesti tapahtunut jotakin vai ei, ja miksi ndin on. Esimies
53ilvttad alkuperdiset lomakkeet itsell33n seuraavaa kehitvskeskustelua varten, mutta myas tvon-
tekijd saa lomakkeista halutessaan kopiot.

Kehityskeskusteluun ja luatuihin lomakkeisiin littven on kuitenkin oleellista muistaa pita3d mielessa,
ettd pelkkd lomakeeiluo hyvai keskustelua, eikd sen ole tarkoituskaan. Onnistuneen kehityskes-
kustelun luovat sitd kdyvat henkildt, eikd minkaanlainen lomake onnistu siind yksindan. Luokaam-
me siis yhdessd onnistunut ja oikeasti hvddyllinen kehitvskeskustelu, joka on koko organisaationja
sen henkildstén etujen mukainen.
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Ennakkotehtavalomake:

Tydntekijan nimi: Esimighen nimi:
Henkildkohtainen osaamisprofiili

Mieti annettujen aihealusiden pohjalts sitd, miten itse kost ndma asist oman tybsi ja tsesi kannshts. Merkitse rasti sihen kohtaan vivaa, josss koet olevasi
talld hetkelld. Perddn voit kifoittas huomioits tulevas keskustelua varten.

PavEmEEra:

Psljon Tayttas Yittad sehvdsti
kehitettavad odotukset odotukset Huomioita keskustelus varten
1 5 10

Tydelamataidot:

Fuunteleminen

Itsens3 ilmaiseminan

Laznéolo

Orma-sloitteisuus

Vastuullisuus

Joustsvuus

Hehittémishalu

Palautteen antaminen

Palautteen vastasnottaminan

Kehityskeskustelun ennakk ot

Kirjoita alle tarkeimpia tvotehtaviasi. Esimies neuvoo tarvittaessa tyotehtavien maaritelyssa. Merkitse taman jalkeen jokaisen tydtehtavan perassaolevalle
viivallerastilla kohta, jossa koet olevasitdlld hetkelld. Perddn voit kirjoittaa vastaukseesi liittyvia huomioitatulevaa keskustelua varten.

Paljon Tayttaa Ylittaa selvést
kehitettavaa odotukset odotukset Huomioita keskustelua varten
1 5 10

Tyotehtdvien
vaatima osaaminen

1:




Omatvahvuuteni ja kehityskohteeni:
1. Mitkd ovat vahvuuksiani? Miten niiti voitaisiin hyddyntda paremmin?

2. Missd min voisin kehittyd? Miten minua siind voitaisiin auttaa?

3. Millaisia tavoittelen seuraavien 1-2 vuoden aikana? Enta pidemmall3 aikavalilld, seuraavien 3-5vuodenaikana?

Tyo itse:
4_Viihdynkd tyGssani? Pidankd tydstani?

5. Koenkotydnitarkedksi ja merkitykseliseksi? Koenko, ettd muut arvostavattydtani?

Esimiehen toiminta:|
6. Mitd odotan esimigheltani?

7. Mitka ovat mielestani esimieheni vahvuuksia?

8. Missd esimiehenivoisikehittya?
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Yhdessa taytettava lomake:

Tydntekijan nimi:

Esimiehen nimi:

Oma kehitys (pohjautuen ennakkotehtivaan ja yhteiseen keskusteluun)

Paivamaara:

Liite 3
5(5)

Aihe

Tavoite

Mill3 aikataululla ja toimenpiteilla pyritdan tavoitteeseen?




