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1 Johdanto

Tutkimuksen  Sosiaalinen  pddoma ja  hyvinvointi
tydorganisaatioissa - sosiaalisen paaoman ekspressiiviset ja
instrumentaaliset ulottuvuudet tarkoituksena on selvittda
tyontekijoiden keskindisen vuorovaikutuksen ja ty6hyvinvoinnin
vélisid yhteyksid. Tutkimus on toteutettu Tydterveyslaitoksen Tyo
ja yhteiskunta sekd Tyokyvyn ja terveyden edistdminen -tiimien ja
Helsingin yliopiston Yleisen valtio-opin laitoksen yhteistyona. Se
on osa Suomen  Akatemian  Sosiaalisen  p&doman
tutkimusohjelmaa  ja  sen  keskeinen  rahoittaja  on
Tyo6suojelurahasto.

Projekti jakautuu kahteen osahankkeeseen, joista toinen kasittelee
sosiaalisen padoman mekanismeja luovassa  tydssa
(teatteritutkimus). Projektin toinen osahanke keskittyy tyOpaikan
jasenten véliseen vuorovaikutukseen ja sen tavoitteena on etsid
yhteyksid tiimien kommunikaation, tyén sujuvuuden ja
tyontekijoiden hyvinvoinnin valiltd. T&mé& raportti esittelee
tiimitutkimusosion perusanalyysien tulokset. Tiimitutkimuksen
keskeisend tutkimuskohteena ovat tiimien jdsenten valinen
tiedonkulku ja sellaiset organisaation rakenteet, jotka tukevat
tyontekijoiden vélistd vuorovaikutusta. Tutkimusmenetelmand
kdytettdvan verkostoanalyysin avulla projekti pystyy avaamaan
sosiaalisen vuorovaikutuksen tutkimuksen kohteeksi. Sosiaalisen
verkostoanalyysin avulla voidaan selvittdd, miten tieto kulkee
tyOpaikalla ja millaista vuorovaikutusta tiimin jasenten sekd tiimin
ja sitd ympardivan organisaatio- ja tyoelamékontekstin valilla on.
Keskittymalla juuri organisaation sisdiseen tiedonkulkuun
tutkimus pyrkii etsimaan tydhyvinvointia ja tydpaikan toimivuutta
ylldpitdvid ja edistavid tekijoitd. Sen tavoitteena on selvittad
tiedonkulun ja vuorovaikutuksen seurauksia tyon sujuvuudelle,
tehokkuudelle ja tyontekijoiden hyvinvoinnille.

Tutkimusprojektin  1&htokohtana on  ndkemys siitd, ettd
tyOpaikkojen toiminta perustuu ennen kaikkea ihmisten valisiin
suhteisiin. Tyopaikat ovat hedelmallinen erittelyn kohde, koska ne
ovat viime vuosina kohdanneet nimenomaan vuorovaikutukseen
liittyvid uudistuksia. Uudistukset ovat tdhdanneet muun muassa
hierarkioiden madaltamiseen ja tietdmyksen johtamiseen, mikd on
osaltaan muuttanut tyOpaikkojen sisdisen vuorovaikutuksen
rakenteita ja tiedonkulkua. Tiedon muotoutuminen, vélittdminen
ja lisédminen ovat jokaisen tyopaikan elinvoiman Idhde. Tutkimus
tuottaa uutta tietoa tyOpaikan sisdisen vuorovaikutuksen ja
yksildiden hyvinvoinnin vélisistd yhteyksista sekd auttaa osaltaan
parantamaan tyon sujuvuutta ja tyontekijoiden hyvinvointia. Se
tuo oman Kkontribuutionsa myQds organisaation sosiaalisen
padoman keskusteluun.



Tdmdén aineistoraportin tausta-ajatuksena toimii Cohenin ja
Baileyn (1997) heuristinen, tiimin tehokkuutta kuvaava malli. Siina
tiimin tuloksellisuuden ajatellaan olevan ympdristotekijoiden,
tyOtehtdvien jarjestelyn, rynman rakenteen, tydpaikan kontekstin,
ryhmaén siséisen ja ulkoisen toiminnan sekd sen psykologisten ja
sosiaalisten piirteiden funktio.

Tutkimukseen osallistuneet tyOpaikat valittiin Tyoterveyslaitoksen
TYKY-barometri 2004 -aineistosta, joka perustuu Tilasto-
keskuksen toimipaikkarekisteristd sekd julkisyhteisorekisterista
tehtyyn satunnaisotokseen. Puhelinhaastatteluna toteutettavassa
Tyky-barometri  -tutkimuksessa Kkartoitetaan toimipaikkojen
johdon, tyontekijoiden ja  tyoterveyshuollon  edustajien
nékemyksid tyokyvyn ylldpitoa ja edistdmistd kasittelevasta
toiminnasta ja sen toteuttamisesta. Taman tutkimuksen
yhteydessd toimipaikkojen johdon edustajilta oli  kysytty
halukkuutta ~ osallistua  tiimien toimintaa  koskevaan
jatkotutkimukseen.

Tutkimuksen vastuunalaisena johtajana toimii  TyOterveys-
laitoksen erikoistutkija, dosentti YTT Ilkka Pirttild. Liséksi
tutkimusryhmaan kuuluvat yliopistonlehtori, dosentti VTT Jan-
Erik Johanson Helsingin yliopiston Yleisen valtio-opin laitokselta
sekd tutkijat VTM Minna Janhonen, VTM Riku Nikkild ja YTM
Pdivi Husman Tyo0terveyslaitokselta. Lisaksi valt. yo. Maria
Taittonen tydskenteli projektin tutkimusapulaisena vuosina 2005
ja 2006.

Tyoterveyslaitoksen yhteydet tyopaikkoihin auttavat tutkimuksen
avulla saadun tiedon levittdmistd ja lisddvat niiden ké&ytdnnon
hyodyntdmisen mahdollisuuksia paatoksentekoa ja kehittdmista
tukevassa merkityksessd. Tutkimusprojektin kuluessa syntynytté
tietoa hyvinvointiin liittyvista sosiaalisen pddoman ja sosiaalisten
verkostojen mekanismeista tullaan levittdmddn muun muassa
tyOpaikoille suunnatun koulutuksen avulla.

2 Tutkimuksen tausta

Tiimien rooli osana toimivaa, tehokasta ja hyvinvoivaa
tyOyhteis6d& on viime vuosina kasvattanut merkitystaan
tyoorganisaatioiden kohtaamien uudistusten myo6té. Hierarkioiden
korvaaminen  tiiviisti  toimivilla  tyéryhmilld  on  ollut
kehityssuuntana jo pitkdan, ja nykyisin tiimeja tai erilaisia
tyoryhmid 1oytyykin Tyo ja terveys Suomessa 2006 -tutkimuksen
mukaan 52% suomalaisista tyopaikoista (Perkit-Makeld et al.
2006). Kyky tydskennelld tiimissd on noussut yhdeksi
merkittdvimmistd taidoista, joita uudenlaisissa ty6tehtdvissa
vaaditaan. Tehokkaasti toimivat tiimit ja matala hierarkia on alettu



n&hda sekd organisaation kilpailukykyé vahvistavina tekijoing etta
tyontekijoiden  hyvinvoinnin  l&hteend.  Tiimien  maarén
lisddntymisen myotd niiden tehokkuuteen ja tuottavuuteen on
alettu kiinnitetty erityistd huomiota ja organisaatioissa on
kiinnostuttu selvittdmaan tiimissa toimimisen vaikutuksia ty6ssa
viihtymiselle. Tyoyhteisojen liséksi kiinnostus tiimien toimintaa ja
tehokkuutta kohtaan on kasvanut myos akateemisen tutkimuksen
piirissa. Tiimitoiminnan lisddntyminen kdytannon
tyOorganisaatioissa on avannut uusia tutkimuskohteita ja luonut
perinteiseen  organisaatiotutkimukseen uuden ja kasvavan
tutkimuskent&dn. Tiimien toimintaan keskittyvd tutkimus on
alkanut korostaa tyoryhmien vaikutusta koko organisaation
menestykseen ja tydntekijoiden hyvinvointiin.

2.1. Tiimin maaritelmasta

Mitd tiimilld organisaation osana sitten tarkoitetaan? Tiimin
késitteelle on useita médritelmid, joista tdimd aineistoraportti lainaa
Susan G. Cohenin ja Diane E. Baileyn (1997) artikkelissaan What
makes teams work: Group effectiveness research from the
shop floor to the executive suite esittdmé&d maaritelmaa.
Cohenin ja Baileyn maéaritelmd pohjaa Alderferin (1977) ja
Hackmanin (1987) nyt jo muutaman vuosikymmenen takaisiin
kirjoituksiin, Samanlaista maé&dritelmdd on kéaytetty myos
uudemmassa tutkimuksessa (muun muassa Guzzo ja Dickson
1996). Sen mukaan tiimi on ryhma yksil6itd, joiden tyotehtévat
riippuvat toisistaan ja jotka jakavat vastuun tyon tuloksista. Seka
tiimien jasenet ett4 organisaation muut tyontekijat kokevat tiimin
erilliseksi  sosiaaliseksi ryhmaksi suuremman yksikon, kuten
liikeyrityksen tai organisaation sisalla.

Akateemisessa Kirjallisuudessa tiimin ja tyoryhman késitteet
vaihtelevat ja niita kdytet&dn organisaatio- ja
johtamistutkimuksessa monella tapaa. Osassa kirjallisuutta tiimi
merkitsee hyvin toimivaa tyoryhmaa tai tyoryhmds, jonka
vuorovaikutus on erityisen tiivistd. Osassa kirjallisuutta ké&sitteet
tarkoittavat samaa. Té&ssd tutkimuksessa Kkasitteitd tiimi ja
tyoryhmé kéytetddn rinnakkain; eikd niiden vélilld ole tietoisia
merkityseroja. Kysymyslomakkeella kaytettiin jarjestelmallisesti
sanaa ty0ryhma osittain siksi, ettd se koettiin vastaajille
selkeammaksi; kaikissa tutkimukseen osallistuneissa
organisaatioissa ei kdytetty tiimin kasitettd, vaan arkikielessa
puhuttiin usein erilaisista tydryhmist4. Tutkimukseen osallistuneet
tyoryhmaét téyttivat kuitenkin tiimin maaritelman sellaisena kuin se
tassd tutkimuksessa on esitetty, joten tutkimuksen julkaisuissa on
paadytty kayttdmaan tyéryhman rinnalla myos tiimin kasitetta.



2.2. Tiimien toiminta ja tuloksellisuus

Taman raportin ja samalla koko tutkimuksen térkeiden ja siksi
avaamista vaativien kasitteiden joukkoon kuuluu tiimin ja
tyoryhmaén liséksi myos tuloksellisuus, jonka Cohen ja Bailey
(1997) maérittelevat laajasti. Tuloksellisuus ei rajoitu taloudellisiin
tai materiaalisiin  tuloksiin, vaan sisdltdd monia erilaisia
organisaatiolle  merkityksellisia ~ vaikutuksia ja  seurauksia.
Materiaalisten  tulosten  lisdksi  vaikutukset voivat liittyd
tyontekijoiden asenteisiin, kayttdytymiseen ja hyvinvointiin, ja
niitd voi esiintyd useilla eri tasoilla: yksittdisen tyontekijan, tiimin,
osaston tai koko organisaation tasolla. Tiimien tuloksellisuus
jaetaan artikkelissa kolmeen dimensioon sen mukaan, millainen
vaikutus tiimeilld on: (1) tehokkuuteen mitattuna tyon tulosten
méadrdlld ja laadulla, (2) tyontekijoiden asenteisiin ja (3)
kdyttaytymiseen. Tyon tehokkuuden mittareina toimivat muun
muassa tuottavuus, tyon laatu, tyon tekemiseen kulunut aika,
asiakastyytyvaisyys ja erilaiset innovaatiot. Esimerkkeind
tyontekijoiden asennevaikutuksista toimivat tyOtyytyvaisyys,
sitoutuminen organisaatioon ja luottamus tydnantajaa kohtaan.
Tyontekijoiden kdyttaytymiseen liittyvdt muun muassa poissaolot
tyOpaikalta,  tyontekijoiden  vaihtuvuus ja  kokemukset
turvallisuudesta.

Seuraavan sivun kuvio 1 esittdd Cohenin ja Baileyn (1997)
artikkelissaan esittdman heuristisen kehyksen, jonka puitteissa
tiimien toimintaa ja tuloksellisuutta voidaan analysoida. Kuvion
oikean laidan laatikossa on tuloksellisuus jaoteltuna kolmeen
siten, kuin se yll& olevassa kappaleessa on esitetty. Kuvion
mukaan tuloksellisuus on ympdristotekijoiden, tydtehtévien
jarjestelyn, ryhmén rakenteen, tyOpaikan kontekstin, ryhmén
sisdisen ja ulkoisen toiminnan sekd sen psykologisten ja
sosiaalisten piirteiden funktio.

Ympdristotekijat ovat toimialaan liittyvid ulkoisia piirteitd, joiden
puitteissa  organisaatio kokonaisuutena joutuu toimimaan.
Toimialan piirteet ja sen alttius muutoksille voivat vaikuttaa
siihen, miten tyotehtdvat on mahdollista organisaation sisalld
jarjestdd. Vastapainona hallitsemattomille ympdristotekijoille
tyOtehtévien jérjestely viittaa sellaisiin tehtdvien, ryhmien ja
organisaation ominaisuuksiin, joihin organisaation hallinto
kykenee suoraan vaikuttamaan saavuttaakseen toivottuja tuloksia.
Tyotehtdvistd ~ sopiminen  on  yhteydessd  tyoryhmén
autonomisuuteen ja jdsenten keskindisriippuvuuteen. Ryhmén
koostumukseen vaikuttaa ryhméan koko, tehtévarakenne,
monialaisuus ja tiimin jdsenten erilaisuus. Organisaation
toimintakontekstiin ~ liittyvi& ~ muuttujia  ovat  valvonta,
esimiestoiminta, palkkiojarjestelméat, koulutusmahdollisuudet ja
kdytettvissd olevat resurssit. Ryhmén toiminta perustuu
vuorovaikutukselle niin ryhmén sisalld kuin siitd ulospain.
Ryhmé&n  psykologiset ja  sosiaaliset  piirteet viittaavat



yhteisymmarrykseen ja jaettuihin nékemyksiin, joiden puitteissa
ryhma toimii. Esimerkkeind téllaisista piirteistd ovat muun muassa
yhteiset normit, yhteenkuuluvuuden tunne ja ryhmén siséiset

tunnesiteet.
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Tyéryhman ulkopuoliset organisaation piirteet voivat olla
ratkaisevan tarkeita tiimin tuloksellisuuden kannalta. Esimerkiksi
organisaatioon liittyvat tekijat, kuten palkkiojarjestelmé tai
organisaatiorakenne, vaikuttavat merkittavasti tiimin toimintaan.
Samaan aikaan organisaation ulkopuoliset ympéristotekijat
vaikuttavat osaltaan siihen, miten tyOtehtavdt ja ryhmét on
mahdollista jarjestdd tyopaikan sisalla. Cohenin ja Baileyn
kehykseen siséltyy monia tiimin toiminnan taustalla vaikuttavia
tekijoitd, jotka vaikuttavat tuloksellisuuteen p&dosin epdsuorasti
muokkaamalla ryhmdn toimintaa ja sen normeja, mutta niill& voi



olla my6s suoria vaikutuksia tiimin tuloksiin. My0s ryhmdn
psykologiset ja sosiaaliset piirteet vaikuttavat tuloksiin sekd
suoraan ettd muokkaamalla tiimien sisdistd ja ulkoista toimintaa,
kuten vuorovaikutuksen ja tiedonkulun tapaa. Ryhmdn
vuorovaikutustapojen ja sen psykologisten piirteiden vélinen
yhteys toimii my0ds toiseen suuntaan; ryhmén sisdinen toiminta
voi vaikuttaa yhteisten normien syntymiseen. Kokonaisuutena
ympdristotekijat, tyopaikan ja ryhmé&n rakenne, ryhmén
vuorovaikutuksen tavat ja yhteiset normit ennustavat ryhmén
tuloksellisuutta.

Cohenin ja Baileyn kehys auttaa hahmottamaan monimutkaista
vaikutusten kenttd4, joiden kautta tiimien tuloksellisuus rakentuu.
Se kiinnittdd huomion taustalla vaikuttaviin tekijoihin ja olettaa,
ettd tuloksellisuuden kannalta tarkeitd tekijoitd 16ytyy sekd tiimin
sisdisestd  toiminnasta ettd sen ulkopuolisesta toiminta-
ympéristosta. Artikkelin mukaan ty6ryhmien sekd sisdinen ettd
ulkoinen toiminta antavat mahdollisuuden joko sopuisaan
vuorovaikutukseen tai  konfliktiin. Kehyksen laaja-alaisuus
mahdollistaa  tiimien toiminnan avaamisen  monipuolisen
empiirisen tarkastelun kohteeksi, mikd on tdmdn tutkimuksen
tarkeimpid tavoitteita.

2.3 Tutkimuksen teoreettinen kehys

Seuraavan sivun kuvio 2 esittelee tutkimuksen teoreettisen
kehyksen, jonka puitteissa tiimien tuloksellisuutta tarkastellaan.
Kuvion mukaan tiimien tuloksellisuuden taustalla vaikuttavat seka
tyOpaikan ettd tyoryhmdn ominaisuudet, jotka tutkimus purkaa
organisaation  piirteiden, tyéryhmdn sosiaalisen verkoston
piirteiden sek& ryhman ja sen jasenten psykologisten piirteiden
ulottuvuuksiin.

Kuvion mukaan tydpaikan ja organisaation rakenteeseen liittyvat
tekijat vaikuttavat tyéryhmén toiminnan taustalla ja osaltaan
maédrittelevat sen, millaisia vuorovaikutuksen tapoja tydryhman
sosiaaliseen verkostoon muodostuu. Toimipaikan koolla voi olla
merkittdva vaikutus tyoryhmien rakenteeseen ja siihen, miten
vuorovaikutus tydéryhmien sisallg ja valilla toteutuu. Ympadriston
paineiden aiheuttamat muutokset organisaation rakenteessa ja
tyOskentelytavoissa voivat myds osaltaan vaikuttaa tiimien
toimintaan;  irtisanomiset,  lomautukset ja  tyGtapojen
uudelleenjarjestelyt heijastuvat helposti tydpaikan ilmapiirissa ja
siten epdsuorasti myo6s tydryhmien toiminnassa. Ne voivat myos
vaikuttaa dramaattisesti silloin, kun supistusten kohteena ovat
tyoryhmat tai niiden jasenet.



Kuvio 2. Tutkimuksen teoreettinen kehys
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Tyoryhmén ja sen jasenten psykologiset piirteet vaikuttavat
tyoryhmén vuorovaikutustapojen rinnalla tiimien
tuloksellisuuteen.  Psykologisilla  piirteilld tarkoitetaan  t&ssé
persoonallisuuspiirteiden ohella muun muassa tyontekijoiden
nékemyksid organisaation ja esimiestyon oikeudenmukaisuudesta,
samaistumista tyoryhmaan tai tyopaikkaan sek& oman tyon
piirteitd.  Vaikutus  tydoryhmé&n  kommunikaatiotapojen  ja
psykologisten piirteiden Vélill4 toimii  molempiin  suuntiin.
Samaistuminen, kokemukset oikeudenmukaisuudesta sekd oman
tydon piirteet voivat vaikuttaa siihen, millaiseksi ryhmén
vuorovaikutus muodostuu, ja toisaalta ryhmdn toiminta ja
kommunikaatio vaikuttavat samaistumiseen,
oikeudenmukaisuuden kokemiseen ja oman tyon piirteisiin.

Tutkimuksessa ndhdadin tydryhman sosiaalisen verkoston piirteet
erilaisina vuorovaikutuksen tapoina, joihin kuuluvat muun muassa
viestint4, neuvonanto, sosiaalinen tuki ja keskinisriippuvuus.
Viestinndn maarélla tarkoitetaan sit4, miten usein tyéryhman
jasenet ovat yhteydessd oman tyoryhméansd muihin jaseniin.
Neuvonanto viittaa tydtehtaviin liittyvien neuvojen jakamiseen ja
sosiaalinen tuki puolestaan sellaiseen yhteydenpitoon tai
tyOkaveruuteen, joka ei suoranaisesti liity ty6tehtdvien
hoitamiseen.  Keskindisriippuvuudella tarkoitetaan sit4, missa
madrin tyoryhman eri jasenien tyostd suoriutuminen edellyttd
muiden panosta. Ryhméan ulkosuhteet viittaavat siihen, miten
usein ryhmaén jasenet ovat yhteydessd ryhman ulkopuolisiin
tahoihin kuten esimiehiin tai muihin tyéryhmiin. Sosiaalisen
verkoston piirteistd tutkimus keskittyy erityisesti neuvonantoon.
Neuvonanto ja muut vuorovaikutuksen tavat yhdessa tyopaikkaan
liittyvien taustatekijoiden ja ryhméan psykologisten piirteiden
kanssa madéarittdvat sitd, millaiseksi tiimin  tuloksellisuus
muodostuu.

Tuloksellisuudella ei tdssé aineistoraportissa viitata taloudellisiin
tai materiaalisiin tuloksiin, vaan tiimityén laajoihin vaikutuksiin
tyontekijan hyvinvoinnille ja tydn onnistumiselle. Esimerkkeina
tiimityon tuloksellisuuden ulottuvuuksista toimivat muun muassa
tyOtyytyvaisyys, sitoutuminen organisaatioon, ryhmatyoskentelyn
tehokkuus ja sujuvuus sekd tyontekijan kokemukset omasta
tyOkyvystdan. Vaikka tutkimus tyoryhmien tasolla keskittyykin
epémateriaalisiin - vaikutuksiin, voi ty6hyvinvointiin ja ty6ssé
viintymiseen  liittyvalld  tuloksellisuudella olla  merkittavia
vaikutuksia organisaation tehokkuudelle ja Kilpailukyvylle.
Hyvinvoivat tyontekijat ja toimivat tyéryhmat edesauttavat tyon
sujuvuutta koko toimipaikan tasolla. Myéhemmissd analyyseissa
tullaan tuloksellisuutta tarkastelemaan myds objektiivisemmasta
tehokkuusnakokulmasta, mm. suhteuttaen esimiesten tekemié
arvioita tiimien suoriutumisesta Cohenin & Baileyn malliin.



2.4. Sosiaalinen p&ddoma tiimeissd ja organisaatioissa

Sosiaalinen pdoma jasennetédn yleisen sosiaalisen toiminnan ja
rakenteen entiteetiksi ja t&t4 kautta ké&sitettd pidetddn yleisen
yhteiskuntateorian yhtend peruskasitteend (vrt. Lin 2001). Néin
ollen sosiaalista p&domaa ei ole liitetty erityisesti talouteen,
tyGelamédn, organisaatioihin ja tydorganisaatioihin. Sosiaalisen
padoman teeman ympérilld on tehty viime vuosina runsaasti
tutkimusta, joissa sosiaalisen pddoman késitettd on maédritelty eri
tavoin. Naistad maarittelyistd voi lukea tarkemmin esim. Ruuskasen
(2001) ja Adler & Kwonin (2002) artikkeleista. Seuraavassa
kdymme kuitenkin lyhyesti I&pi sosiaalisen pddoman maéarityksia
yhdistavid ja erottavia tekijoita.

Sosiaalista pddomaa kasittelevilld méaarityksilld on useita yhteisig
piirteitd, kuten esimerkiksi se, ettd sosiaalisen pddoman ajatellaan
olevan  toimijan  resurssi, joka liitetddn  sosiaaliseen
vuorovaikutukseen sek& erilaisiin sosiaalisiin suhteisiin ja / tai
odotuksiin. Toisaalta ndm& maéaritykset eroavat toisistaan
ensinndkin siksi, ettd jotkut niistd liittdvat organisaation
sosiaalisen p&ioman ainoastaan jollekin sosiaalisen toiminnan
tasolle eli joko yksil6-, ryhmd tai kokonaisyhteiskunnan tasolle
(esim. Burt 1992). Toiseksi méaritykset eroavat siind suhteessa,
ettd er&dt niistd (esim. Bourdieu & Wacquant 1992) liittavat
sosiaalisen  pddoman  toimijan  ulkoisiin  suhteisiin  eri
toimintakentilld, kun taas toiset maaritelmat (esim. Putnam 1995)
rajoittavat késitteen toimijan (esim. alueellinen yhteiskunta
Putnamilla) sisédisiin  suhteisiin  ja kolmannet kohdistuvat
yhtdaikaisesti toimijan sisdisiin ja ulkoisiin suhteisiin  (ks.
lahemmin Adler & Kwon 2002). Vastaavasti "Ryhman sosiaalisen
paddoman monitasomallissa” (A multilevel model of group social
capital) ryhmén sosiaalinen rakenne on Kkasitetty sekd omana
kokonaisuutenaan ettd osista (osaryhmien sosiaalista rakenteista)
koostuvana aggregaattina (Oh, Labianca & Chung 2005).

Tutkimus keskittyy tarkastelemaan organisaatioiden sosiaalista
paddomaa tydorganisaatioiden tavoitteellista toimintaa edistdvana
voimana (Pirttila ym. 2008). Téastd nakokulmasta sosiaalinen
pddoma ndhdddn toimijan sosiaaliseen vuorovaikutukseen ja
verkostoihin ~ perustuvana  tavoitteellisena  voimavarana.
Empiirisiin  aineistoihin ~ (tiimitutkimus ja  teatteritutkimus)
pohjautuen pohdimme organisatorisen sosiaalisen pa&oman
piirteiden  "sijoittumista"  tiettyihin  tieteenfilosofiasta  ja
yhteiskuntatieteiden metodologiasta kumpuaviin dualismeihin.
Ndm& pohdinnat raportoidaan myO6hemmin t&n&d vuonna
ilmestyvdassé artikkelissa, jossa tuodaan esille myQds tata raporttia
tarkempia tutkimustuloksia sosiaalisen p&doman ja tiimien
toiminnan tuloksellisuuden vélisista yhteyksista (Pirttila ym.
2008).
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3 Aineistonkeruu

Tutkimus perustuu vuoden 2005 aikana postikyselynd kerdttyyn
lomakeaineistoon. Yksittéisid vastaajia (n) on aineistossa yhteensa
595, ja tutkimuksen vastausprosentti on 75. Lomakkeita palautui
yhteensd 101 tiimistd, jotka edustivat kaiken kaikkiaan 56
toimipaikkaa. Kaikki lomakkeet palautuivat 36 tiimistd. Yli puolet
lomakkeista palautui 82 tiimistd ja alle puolet vain
seitsemastatoista tiimistd. Viidestd tiimistad ei palautunut yhtdan
lomaketta. Tiimien koko vaihteli 2-15 jdsenen vdlilla, keskiarvon
ollessa 7. Sektorikohtaisesti vastaajista vahan yli 60 % oli julkiselta
sektorilta ja vajaa 40 % yksityiseltd sektorilta.

Aineistonkeruun pohjana oli vuoden 2004 huhti- ja marraskuun
vélisend aikana puhelinkyselynd toteutettu Tyoterveyslaitoksen
Tyky-barometri. Jatkotutkimuksen kannalta oleellisia kysymyksia
alkuperéisessa barometrissa olivat tiimien ja tydryhmien toimintaa
kasittelevat kysymykset sekd organisaation toimintaympéristoa
kartoittavat kysymykset. Vastaajilta oli barometrin yhteydessa
kysytty muun muassa 'Onko tiimien tavoitteet ja vastuualueet
maédritelty kaikille tai osalle tiimin jasenistd?” sekd pyydetty
vastagjia arvioimaan tyopaikkansa tiimien toimintaa. Liséksi
vastaajia oli pyydetty avokysymykselld vapaasti kertomaan
millaisia heiddn toimipaikkansa tiimit ovat ja mitd tehtavid ne
suorittavat.  Tyky-barometrista  valittiin  jatko-tutkimukseen
sellaiset toimipaikat, joissa Tyky-barometrin mukaan on tiimej4, ja
joiden edustajat olivat barometrin yhteydessd ilmaisseet
kiinnostuksensa tiimien toimintaan liittyvadn jatkotutkimukseen.
Alkuperdisessd barometriotoksessa oli yhteensd noin 900
toimipaikkaa.

Aineistonkeruun ensimmaisessé vaiheessa helmikuun alussa 2005
tutkimuksen  otoksessa oleville organisaatioille  lahetettiin
tutkimusta esittelevd lahestymiskirje. Kirje ohjattiin suoraan
henkilosto- tai toiminnanjohtajalle, joka oli vastannut Tyky-
barometriin ja antanut luvan uuteen yhteydenottoon. Barometrin
yhteyshenkilét  olivat  tyypillisesti  korkeassa  asemassa
organisaatiossa; suuremmissa toimipaikoissa henkilostopéaallikoitd
ja pienemmissa johtajia.

Tutkimuksen toisessa vaiheessa lahestymiskirjeen vastaanottajille
soitettiin. Puhelun alkana  tutkimusta esiteltiin
yksityiskohtaisemmin ja varmistettiin  vastaajien halukkuus
osallistua.  Yhteyshenkildista 77 antoi puhelun aikana
suostumuksensa  tutkimukseen ja ndiden organisaatioiden
osallistumisesta sovittiin vastaajille helpoimmalla tavalla ja
sopivalla aikataululla. Puhelun aikana vastaajia pyydettiin
valitsemaan tutkimukseen osallistuvat tiimit ja toimittamaan
tiimien jasenten nimet tutkimusryhmalle mahdollisimman pian.
Tutkimuksen tietosuojaan, kayttotarkoitukseen ja julkaisemiseen
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littyvat asiat kiinnostivat useaa vastaajaa, ja osa halusi selvittda
tiimildisten halukkuuden osallistua tutkimukseen ennen nimien
antamista. Ndin ollen joidenkin organisaatioiden kanssa sovittiin
pidempi aika nimien toimittamiselle.

Puheluvaiheen aikana yhteensd 22 yhteyshenkilod kieltaytyi
osallistumasta tutkimukseen. Yleisin syy kieltdytymiselle oli Kiire;
yhteyshenkildiden mukaan tiimildisilld ei ollut mahdollisuutta
keskeyttdd toitd lomakkeen téyttdmisen ajaksi eikd tyontekijoita
voitu velvoittaa tayttdmaan lomaketta tydajan ulkopuolella.
Kahdessa organisaatiossa ei ollut tutkimuksen maaritelman
mukaisia tiimeja ja kolme yhteyshenkil6a kieltdytyi organisaatiossa
meneillddn olevien muutosten ja uudelleenjdrjestelyiden vuoksi.
Kolmeatoista yhteyshenkilod ei koskaan tavoitettu.

Aineistonkeruun yllattdvin  ongelma ei kuitenkaan liittynyt
puheluvaiheen kieltdytymisiin, vaan vastaajien nimien saamiseen
sellaisista organisaatioista, joiden osallistumisesta oli sovittu
puhelimitse. Muistutusten jalkeen vastaajien nimet saatiin 56
organisaatiosta.

Aineistonkeruun tavoiksi oli puhelun aikana tarjottu joko
lomakkeiden postittamista tyontekijoille vastausohjeineen ja
valmiine palautuskuorineen tai vaihtoehtoisesti lomakkeiden
tuomista paikan péalle ja tayttdmistd tutkijan odottaessa. Kaikki
tutkimukseen osallistuvat organisaatiot pyysivat lomakkeet
postitse ja ne ldhetettiin yhdessd nipussa puheluvaiheen
yhteyshenkillle. Lomakenipun mukana I&hti  kirje, jossa
vastaanottajaa pyydettiin toimittamaan liitteend olevat lomakkeet
suljetuissa kirjekuorissa tutkimukseen osallistuville tyontekijoille ja
ohjeistamaan  heiddt palauttamaan lomakkeet mainittuun
paivdmadrddn mennessd. Lomakkeen lisdksi  tyontekijoille
osoitetuissa  suljetuissa  kuorissa  oli  valmiiksi maksettu
palautuskuori seké lyhyt vastausohje. Vastausohjeessa osallistujia
pyydettiin tayttdmaan lomake seuraamalla siihen kirjattuja ohjeita
ja  palauttamaan se valmiissa  vastauskuoressa  suoraan
Tyoterveyslaitokselle  mainittuun  péivdmaarddn  mennessé.
Vastausaikaa oli pd&sdantoisesti kolme viikkoa lomakkeen
saapumisesta. Vastausajan umpeuduttua puuttuville vastaajille
[ahetettiin muistutuskirje ja uusi kopio lomakkeesta.

Tyopaikan vuorovaikutussuhteisiin ja tyéhyvinvointiin liittyvat
kokemukset tuntuvat hyvin henkilokohtaisilta ja siksi niit4
késittelevassd tutkimuksessa on Kiinnitetty erityistd huomiota
luottamuksellisuuteen. Tutkimukseen osallistuneita organisaatioita
on informoitu tutkimuksen tavoitteista ja kayttotarkoituksesta, ja
osallistuminen on perustunut vapaaehtoisuuteen. Tietoja on
kasitelty luottamuksellisesti siten, etteivat yksittaisten tiimin
jasenten vastaukset tai tutkimuksen kohteena olevat organisaatiot
kdy ilmi tutkimuksen tuloksissa. Raportti ei esittele yksittéisista
organisaatioista saatuja tuloksia, vaan Kkasittelee tutkimuksessa
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mukana olleita toimipaikkoja kootusti. Tutkimusaineisto on
projektin paattymisen jdlkeen vain tieteellisen tutkimuksen ja
opetuksen kaytossd, ja se on suojattu ulkopuolisilta.

4 Muuttujat

Seuraavaksi eritellddn Cohenin & Baileyn malliin pohjautuen
tutkimuksen keskeiset muuttujat. On huomattava, ettd jotkin
tuloksellisuuteen vaikuttavat tekijat ovat méadriteltdvissa useaan eri
Cohenin ja Baileyn mallin osa-alueeseen (ks. tarkemmin kuvio 2.)
Ndméd muuttujat on esitelty vain yhden osa-alueen alla. Lisaksi
kaikkia kuviossa 2 esitettyihin osa-alueisiin liittyvid muuttujia ei
kasitelld t&ssd aineistoraportissa, vaan ne tullaan raportoimaan
my6hemmissé julkaisuissa (ks. tarkemmin kuvio 2).

4.1 Tyéryhman verkostot

Tydryhmaén sisdiset verkostot. Verkostomuuttujat
muodostettiin tyéryhmadn siséisen ja ulkoisen kommunikaation
méadran perusteella. Kysymyslomake oli muokattu yksil6llisesti
jokaiselle tiimin jasenelle siten, ettd muiden samaan tiimien
kuuluvien tyontekijoiden nimet olivat nédkyvissd verkostojen
luonnetta mittaavassa lomakkeen osiossa Il Tyéryhmadn sisdinen
viestint4d. Vastaajat arvioivat vuorovaikutuksen tiheyttd muiden
tiimin jasenten kanssa vastaamalla kysymyksiin 'kuinka usein
viestit muiden tyoryhmdn j&senten kanssa suullisesti tai
kirjallisesti?, ’edellyttddkdé oman tydsi tekeminen sitd, ett4 joku
toinen tyéryhmén jdsen tekee tyonsd?’, 'kenen puoleen kaannyt
usein, kun tarvitset neuvoa tai tukea ty6hosi liittyvéassa asiassa?’ ja
'onko tyoryhmadssési sellaisia l&heisid tyOkavereita, joilta saat
muutakin kuin ty6hon liittyvdd henkistd tukea?. Vastaajia
pyydettiin merkitsemaan lomakkeelle kaikki ne tiimildiset, joihin
Vvéittamat sopivat.

Ensimmaisend verkostomuuttujana mitattiin tyéryhman tiheytta
jokaisen tiimin vastauksista lasketun suhdeluvun avulla.
Verkoston tiheysluku on suhteellinen mittari, joka kuvaa kuinka
moni ryhmaén jasen on yhteydessd toisiinsa (Johanson, Mattila &
Uusikyld 1995). Jos jokainen tydéryhmdn jasen vastasi olevansa
yhteydessd kaikkiin muihin sen jaseniin, ryhman suhdeluvuksi
muodostui 1, ja jos kukaan ryhmaélaisistd ei ollut yhteydessé
yhteenkdan toiseen tydryhman jaseneen, suhdeluvuksi muodostui
0. Tydryhmaén tiheys —mittarin arvot vaihtelevat ndin ollen nollan
ja yhden valill4 siten, ettd mitd suurempi luku on, sit4 enemman
vuorovaikutusta tydryhman jasenten vélilla on.

Toinen tiimin siséisti viestintdd mittaava verkostomuuttuja oli
tyontekijan keskeisyys, jolla viitataan toimijoiden sijaintiin

13



tyoryhméssad. Jos joku toimijoista on keskeiselld paikalla
tyoryhmén  vuorovaikutusverkostossa, on télld toimijalla
mahdollisuus tarkkailla ja mahdollisesti sdadelld ty6ryhmassa
likkuvaa tietoa ja yhteydenpitoa. TyOryhmadssa voi esimerkiksi
olla kokenut tyontekijé, jolta useimmat henkil6t kysyvat neuvoa
tyohonsa liittyvissd asioissa, ja nédin ollen tdm& tyontekija on
keskeinen ty6ryhmén neuvonantajaverkostossa (Johanson, Mattila
& Uusikyld 1995). Tutkimuksessa laskettiin jokaiselle tyéryhman
jasenelle  omat  tyontekijan  keskeisyyden  suhdeluvut.
Vastaanottajakeskeisyydelld mitataan sit4, miten monelta
tyorynmén  jdseneltd  vastaaja  ilmoittaa  saavansa  (ts.
vastaanottavansa) tyohon liittyvid neuvoja, ja
lahettdjakeskeisyydelld puolestaan tarkoitetaan sitd lukua, miten
moni muu tyéryhman jésen ilmoittaa saavansa neuvoja kyseiselta
vastaajalta (ts. miten monelle tydryhmaén jasenelle vastaaja lahettaa
neuvoja). Koska tiimien  jasenmdardt  vaihtelivat eri
organisaatioissa, suhdeluvut on laskettu prosentteina siten, ett4
niiden arvot vaihtelevat nollasta sataan; mitd suuremmat
suhdeluvut yksittdiselld tyontekijalla on, sitd keskeisemmassé
asemassa han on tydryhmén sisdisessa vuorovaikutuksessa.

Tyontekijan keskeisyys ei ole koko verkoston ominaisuus, vaan
viittaa ainoastaan yksittdisen tyontekijdn asemaan tyoryhmén
vuorovaikutuksessa. Yksittéisten tyontekijoiden keskeisyys kertoo
paljon tydoryhmdn vuorovaikutuksen ja neuvonannon tavoista,
mutta tyopaikan ja tydryhmien sosiaalisen rakenteen analyysissé
ollaan kuitenkin usein kiinnostuneita verkoston
kokonaisrakenteesta yksittaisen toimijan sijaan. Kolmantena
verkostomuuttujana tdssa tutkimuksessa tarkasteltiin tyéryhman
keskittyneisyyttd, joka tiheyden tavoin on koko tyéryhmén
ominaisuus. Ty6ryhman keskittyneisyys viittaa siihen, miten
tiukasti tai 16yhéasti tydryhmén jasenet ovat keskittyneet suhteessa
tyoryhmén johtajaan tai muuhun avainhenkiloén ryhmén
neuvonantoverkostossa. Jos kaikki tyéryhman jasenet keskittyvat
yhden keskeisen tyontekijan ympérille ja jokainen ryhmaén jasen
ilmoittaa kysyvénsd neuvoa tuolta samalta avainhenkil6lta,
tyoryhm& on darimmdisen keskittynyt. Jos tyGryhmén jdsenet
kysyvat neuvoa ja viestivat toistensa kanssa ilman, ettd kukaan
tyontekijoista olisi keskeisemmassd asemassa kuin toinen, ryhmén
keskittyneisyys on vahéistd. (Johanson, Mattila & Uusikyld 1995.)
Tutkimuksessa laskettiin jokaiselle tiimille rynmén
keskittyneisyyttd mittaava suhdeluku, jonka arvot vaihtelevat
nollasta sataan; mitd suurempi suhdeluku tiimilld on, sit4
keskittyneempd4 on ryhmén vuorovaikutus ja neuvonanto.

Tyoryhméan ulkoiset verkostotDTydryhmén ulkoisia verkostoja
ja tyontekijoiden suhteita organisaation johtoon mitattiin
lomakkeen osiossa Il Tyoryhmén ulkopuolinen viestinta.
Vastaajia pyydettiin arvioimaan, miten tiivistd yhteydenpito oli

! Tama on myds Organisaation piirteet -osa-alueeseen kuuluva tekija.
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tyoryhmén ulkopuolisiin - tahoihin, kuten ylimp&an johtoon,
keskijohtoon tai esimiehiin, asiantuntijoihin, muihin tyéryhmiin
tai tyontekijoihin, hallinto- ja tukihenkildihin ja organisaation
ulkopuolisiin  tahoihin. Vastausvaihtoehdot vaihtelivat neljan
(pdivittdin) ja nollan (ei lainkaan) valilla.

4.2 Organisaatiotausta

Organisaation rakenne ja muutokset. Tutkimuksen
taustamuuttujina kdytetdan tdssa perusraportissa tyopaikan kokoa
ja  mahdollisia  organisaatiossa  tapahtuneita  muutoksia.
Toimipaikan koko luokiteltiin yhdeksaan luokkaan siten, ettd
pienimpdin luokkaan kuuluivat ne organisaatiot, joiden
palveluksessa oli alle 10 tyontekijdd ja suurimpaan ne
organisaatiot, joissa tyontekijoiden maara ylitti tuhannen.
Organisaatiorakenteen muutoksia tutkittiin kysymall4 vastaajilta,
onko heidan tyopaikallaan tapahtunut muutaman viime vuoden
sisélld uudelleenjarjestelyja tuotantotavoissa, tydmenetelmissa tai
tyon jdrjestelyssd, tai onko tallaisia muutoksia odotettavissa
lahivuosina (1 = ei, 2 = kylld). Tieto saatiin Tyky-barometrista.

Néakemykset  organisaation oikeudenmukaisuudestaﬂ
Organisaation oikeudenmukaisuutta mitattiin  kaksiulotteisella
mittarilla, jota on kaytetty useissa viimeaikaisissa tutkimuksissa
(mm. Elovainio, Kiviméki & Helkama 2001). P&itoksenteon
oikeudenmukaisuus kuvaa sit4, missd mé&drin organisaatioiden
padtoksenteko yleensd nojaa oikeaan tietoon ja missd maarin tat4
tietoa on saatavilla, missd maarin epéonnistuneet paatdkset
voidaan purkaa ja missd maérin itsed koskeviin paatoksiin
paastddn  vaikuttamaan. Ulottuvuutta  mitattiin -~ kuudella
kysymykselld (Cronbachin alpha 0,90) lomakkeen osiossa VI
Paatoksenteko ja esimiesty0. Esimiestydn oikeudenmukaisuutta
arvioitiin kysymaélla missd médrin esimies kuuntelee alaistensa
mielipiteitj, vaikuttavatko esimiehen omat mieltymykset
héiritsevasti  padtoksentekoon, kohteleeko h&n  alaisiaan
ystévdllisesti ja voiko héneen luottaa. Ulottuvuutta mitattiin
kuudella osiolla (alpha 0,87). Ks. Liite 2.

TiedonmuodostusE|Tiimin siséisid tiedonmuodostuksen tapoja
mitattiin lomakkeen osiossa V Tiedonmuodostus tyoryhméssa.
Vastaajia pyydettiin arvioimaan muun muassa Vaittdmien
‘Jarjestdamme paljon epdmuodollisia tilaisuuksia, joissa tydryhman
jasenet voivat vaihtaa ajatuksia ja ndkemyksid’, ‘pidempéén
tyoryhmaéssani olleet tyontekijat neuvovat ja antavat opastusta
uusille tyontekijoille’ ja ‘tydryhmaéni jasenet antavat omaa
tietdmystddn  muiden  tyGryhmén  jasenten kayttoon’
paikkansapitavyyttd  (alpha  0,73).  Vastauksia  mitattiin

2 T4ma on myds Ryhmén ja sen jasenten psykologiset piirteet -osa-alueeseen kuuluva tekija
® Tiedonmuodostus on keskeinen tarkasteltava muuttuja, mutta sen analysointi on kokonaisuudessaan
jatetty mydhempiin julkaisuihin. Ainoastaan suorat jakaumat ja keskiarvot on raportoitu (liitel).
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viisiportaisella Likert-asteikolla (1 = tdysin eri mieltd, 5 = téysin
samaa mieltd). Tiimin ulkoisia tiedonmuodostuksen tapoja
mitattiin puolestaan osiossa VI Tiedonmuodostus ty6paikalla.
Véittdmat olivat samantyyppisia kuin tyoryhmén
tiedonmuodostuksen tapoja mittaavassa 0siossa, mutta niiden
kohteena oli koko tyopaikka ja eri tydryhmien vdlinen toiminta;
‘talld tyOpaikalla tyoryhmien vélinen yhteistyd on tdrkedd
padtoksenteossa ja ongelmanratkaisussa’, ‘talld tyopaikalla
tyOtapoja ja hallintoa muutetaan jatkuvasti’ ja ‘tdmén tyopaikan
tyoryhmien vélinen yhteistoiminta on auttanut kehittdmaan
tyOpaikan toimintatapoja’ (alpha 0,68).

4.3 Ryhman ja sen jasenten piirteet

Oman tyon piirteetD Lomakkeen osio VIII Oman tyon piirteet
perustuu J. Richard Hackmanin ja Greg R. Oldhamin vuonna
1974  kehittdm&n Job  Diagnostic  Survey (JDS) -
kyselymenetelmdan. Menetelmédn perusajatuksena on, ettd tyon
luonnetta voidaan arvioida luotettavasti viiden keskeisen tyon
ydinpiirteen avulla. Niiden perusteella jokaiselle tydntekijalle
voidaan laskea tyomotivaatiopotentiaaliksi kutsuttu tunnusluku,
joka ilmaisee tyon aikaansaamaa myOnteistd tydmotivaatiota
tyontekijassd. Olettamuksena mallissa on, ettd tyon ydinpiirteet
aiheuttavat ihmisessd vastuuntunnetta tyostd ja tyon kokemista
merkitykselliseksi, ~ jotka  aikaansaavat ~muun  muassa
tyOtyytyvaisyyttd,  korkeaa  tyomotivaatiota sekd  hyvid
tydsuorituksia (Waris 1994).

Tassé tutkimuksessa oman tyon piirteet jaoteltiin Job Diagnostic
Surveyn mukaan viiteen ulottuvuuteen; (1) tydn vaatimat taidot,
(2) tybkokonaisuus, (3) tyon merkittdvyys, (4) itsendisyys ja (5)
tyOsta saatu palaute. Tyon vaatimia taitoja mitattiin muun muassa
kysymyksilla 'minulla on mahdollisuus tehdd tydssani erilaisia
asioita ja kdyttdd monipuolisesti hyvéksi taitojani ja kykyjani‘ ja
‘tydhoni kuuluu lukuisia erilaisia  tehtavid® (alpha 0,80).
Tyokokonaisuuden suorittamista mitattiin ~ vaittdmilla  ‘teen
ty0dssani kokonaisen tehtdvan alusta loppuun ja tyoni tulokset
ovat selvasti nakyvia ja tunnistettavia‘ ja ‘tydssani on mahdollista
tehd4 tdysin valmiiksi kerran aloitettu ty¢* (alpha 0,60). Tyon
merkittdvyyteen liittyivdt muun muassa ‘tyoni on sellaista, ettd se,
kuinka hyvin tyoni suoritan, voi vaikuttaa monen ihmisen
eldmdan‘ ja ‘tyoni vaikuttaa moniin ihmisiin® (alpha 0,73).
Esimerkkeind tyon itsendisyydestd ovat vaittdmat ‘minulla on
paljon vapautta paattadd, miten ja milloin tyoni teen‘ ja ‘ty0 antaa
minulle huomattavan itsendisyyden ja vapauden siind, miten
suoritan tyoni‘ (alpha 0,69). Viimeisend ulottuvuutena on tyosta
saatu palaute, jota mitattiin muun muassa véaittamilla ‘esimieheni
tarjoaa minulle jatkuvaa palautetta siitd, miten hyvin onnistun

* Tama tekija kuuluu myds Organisaation piirteet -osa-alueeseen
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tyossani‘, ‘jo tyotd tehdessani minulle selvidé, kuinka hyvin tyoni
onnistuu‘ ja ‘itse tyon tekeminen tarjoaa minulle mahdollisuuksia
selvittdd, miten hyvin onnistun‘ (alpha 0,70). Vastaajia pyydettiin
arvioimaan véitteiden paikkansapitdvyytta viisiportaisella Likert-
asteikolla (1 = tdysin eri mieltd, 5 = téysin samaa mieltd).

Organisaatioon ja tyoryhmé&an samaistuminenﬂ

Samaistumista mitattiin kahden kysymyssarjan avulla lomakkeen
osiossa IX Tyéryhmadn ja tyOpaikan ilmapiiri. Kysymyssarjat olivat
sisalloltddn  samanlaiset, mutta ensimmaisissa  kymmenessa
kysymyksessd  vaittdmat  koskivat omaan  tyGryhmaéan
samaistumista (alpha 0,75) ja jalkimmaisissa yhdeksdssd koko
organisaatioon  samaistumista  (alpha  0,81).  Mittareiden
rakentamisen perustana kaytettiin Mael & Ashfordin (1992)
kuuden osion mittaria, jossa painottuu  samaistumisen
henkil6kohtainen, tunnepohjainen kokemus. Vastaajille esitettiin
véitteitd, kuten 'tydryhmaan/tydpaikkaan kohdistuva arvostelu
tuntuu henkil6kohtaiselta loukkaukselta’, 'tyéryhman/tyopaikan
menestys on kuin oma menestykseni’, ’kun joku kehuu
tyoryhmaéani/tydpaikkaani, se tuntuu kuin minua kehuttaisiin’,
'Jasenyys tyOryhméssa/tydpaikassa kuvastaa sitd, mitd olen’ ja
'Jasenyys tdssa tyoryhmadssé on tarkedd minulle’.

4.4 Tyon tuloksellisuus

Tyotyytyvaisyys. Henkilokohtaisesti koettu tyytyvéisyys omaa
tyotd kohtaan on ty6paikan ilmapiirin tutkimuksen keskeisid
mittareita. Usein sen indikaattoreihin siséllytetaddn useita erilaisia
tydbhon  liittyvid osa-alueita; vastaajilta  saatetaan  kysya
tyytyvdisyyttd etenemismahdollisuuksiinsa, palkkaukseen tasoon,
tyOympdristoon tai tyontekijoiden vélisiin suhteisiin. Toisaalta
tyotyytyvéisyyttd voidaan selvittdd yhdelld mittarilla tai
kysymykselld, jossa korostuu vastaajan henkil6kohtainen kokemus
siitd, miten tyydyttdvand hdn pitdd tyotdadn kokonaisuutena. Tassa
tutkimuksessa tyotyytyvaisyyttad mitattiin lomakkeen osiossa VIII
Oman tyon piirteet esittdmallg véite “Yleisesti ottaen olen erittéin
tyytyvdinen tyohoni‘, johon vastaajaa pyydettiin ottamaan kantaa
viisiportaisella Likert-asteikolla (1 = tdysin eri mieltd, 5 = taysin
samaa mieltd).

Sitoutuminen organisaatioon. Tydorganisaatioon sitoutuminen
nousi aikanaan esiin tyOyhteison hyvinvointiin  liittyvana
perusilmiond  ty6tyytyvaisyyden rinnalle. Teoreettisesti
tyOtyytyvéisyys ja sitoutuminen organisaatioon ovat toisistaan
erillisid ilmi6itd, mutta empiirisesti ne usein liittyvat toisiinsa.
Sitoutuminen organisaatioon voidaan ymmartaa yksinkertaisesti
aikomuksena pysyd organisaation palveluksessa tai siirtyd toisen

® Tama tekija kuuluu myds Organisaation piirteet -osa-alueeseen
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tyOnantajan palvelukseen, jolloin siihen ei valttdmatta liity erityista
tunnelatausta ~ toisin ~ kuin  henkilokohtaisesti  koetussa
tyOtyytyvaisyydessd. Tamdan ndkemyksen mukaan sitoutuminen
organisaation on taloudellista laskentaa, jossa hyotyja nykyisen
ty0antajan palveluksessa punnitaan suhteessa vaihtoehtoisiin
tyOnantajiin. Tassd tutkimuksessa organisaatioon sitoutumista
mitattiin lomakkeen osiossa IX Tydryhmadn ja tydpaikan ilmapiiri.
Vastaajille esitettiin véittdmat 'tydskentelisin mieluummin toisessa
tyOpaikassa’ ja 'olen ajatellut vaihtaa tyOpaikkaa l&hiaikoina’ (alpha
0,80), joiden paikkansapitavyyttd pyydettiin  arvioimaan
viisiportaisella Likert-asteikolla (1 = tdysin eri mieltd, 5 = taysin
samaa mieltd).

Tyokyky. Tyotyytyvéisyyden ja tyopaikkaan sitoutumisen lisaksi
vastaajia pyydettiin arvioimaan tdmanhetkista tyokykyaan. Osiossa
I Tyoryhmédn ja sen jasenten taustatiedot vastaajilta kysyttiin:
'Oletetaan, ettd tyOkykysi saa parhaimmillaan arvon 10 pistettd ja
nollan silloin, kun et pysty lainkaan tydhén. Mink& pistemaéran
antaisit tyokyvyllesi nykyisin?'.

Tyon sujuvuus ja tehokkuus. Tyon sujuvuutta ja tiimin jasenten
arviota tiimin tehokkuudesta tutkittiin lomakkeen osiossa 1V
Tydryhman toiminnalliset piirteet. Vastaajille esitettiin tydryhmén
piirteisiin liittyvida kahden &&ripdan vaittdmia, kuten ‘ryhma
maérittelee omat tavoitteensa’ — 'ryhmén tavoitteet on ennalta
asetettu’, ja vastaajia pyydettiin sijoittamaan oma mielipiteensé
véittdmien véliin seitsenportaisella Likert-asteikolla. Tiimityon
sujuvuutta mitattiin vaittdmilld ‘ryhmén tyot sujuvat huonosti’ —
ryhmén ty6t sujuvat hyvin’, ‘ryhméssa kaikki ajavat vain omaa
etuaan‘ — 'ryhmassé kaikki puhaltavat yhteen hiileen’ ja ‘ryhmaéssé
esiintyy paljon kiistoja® — 'ryhméssa vallitsee yhteisymmarrys®.
Tehokkuutta puolestaan mitattiin vaittamilld ‘ryhma on tehoton’ —
'ryhmd on tehokas* ja ‘ryhmé toimii muita ryhmia huonommin‘ —
'ryhma toimii muita ryhmid paremmin’.

5 Tutkimustulokset

Tassd luvussa  raportoimme  alustavia  tutkimustuloksia
tarkastelemalla tiimin verkostorakenteen yhteytt4 Cohenin &
Baileyn  heuristisessa  mallissa  esille  tuotuihin  tiimin
tuloksellisuuden osa-alueisiin ja tuloksellisuuteen vaikuttaviin
piirteisiin (ks. tarkemmin kuviot 1 ja 2). Kuten aiemmin luvussa 4
on jo mainittu, muutamat muuttujat voidaan maaritella kuuluviksi
useammalle Cohenin & Baileyn mallin osa-alueelle (ks. kuvio 2).
Nadiden tekijoiden tulokset on raportoitu vain yhden osa-alueen
alla.
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5.1 Tyéryhmaén verkostot

Verkostomuuttujien arvot.

Tyoryhmén tiheydelld mitataan sitd, miten tiiviisti ryhmadn jésenet
ovat yhteydessd toisiinsa ja kysyvét toisiltaan neuvoa ty6hon
littyvissé asioissa. Tiheysluku vaihtelee nollan ja yhden vélillg;
mitd tiiviimpdd ryhmdn yhteydenpito ja neuvonanto on, sit4

suurempi on sen suhdeluku.

Taulukko 1. Tyéryhman koko ja verkostomuuttujat

N Vaihteluvéli | Pieninarvo | Suurinarvo | Keskiarvo
1. Tydryhman koko 595 13 2 15 6,94
2. Tyoryhman tiheys 595 93 07 1 ,40
3. Tyontekijan lahettdjakeskeisyys 553 100 ,00 100 44,30
4. Tyontekijan vastaanottajakeskeisyys | 553 100 ,00 100 39,34
5. Tydryhman keskittyneisyys 595 77,78 ,00 77,78 39,15
Taulukko 1 osoittaa, ettd tutkimukseen osallistuneiden

tyoryhmien tiheys vaihtelee siten, ettd pienimmillddn suhdeluku
saa arvon 0,07 ja suurimmillaan arvon 1. Pienin suhdeluku on
lahelld nollaa, joten &&rip&dssa olevien tiimien yhteydenpito on
hyvin harvaa. Tiheimmissd tiimeissd suhdeluku on téysi yksi,
minkd mukaan jokainen tydryhmén jasen on yhteydessa kaikkiin
muihin ryhman jaseniin. Téllaiset tiimit ovat tyypillisesti hyvin
pienid, kahden tai kolmen tyontekijan muodostamia.

Tyontekijan lahettdja- ja vastaanottajakeskeisyydelld tarkoitetaan
sitd, miten keskeiselld paikalla yksittainen tyontekija on tydryhmén
sisdisessd vuorovaikutuksessa ja neuvonannossa. Vastaanottaja-
keskeisyyden arvo mittaa sit4, miten monelta tyéryhman jasenelté
vastagja ilmoittaa saavansa tyohon liittyvid neuvoja, ja
lahettdjakeskeisyyden arvo puolestaan sitd, miten moni tyéryhman
jasen ilmoittaa saavansa neuvoja kyseiseltd tyontekijalta.
Suhdeluku vaihtelee sekd teoreettisesti ettd tutkimuksen
aineistossa nollan ja sadan vélilld. Tutkimuksessa on néin ollen
mukana molempien d&ripdiden vastaajia; seka niit4 jotka saavat ja
antavat neuvoja kaikille muille ryhmén jasenille ettd niitd, jotka
eivat saa eivatkd anna neuvoja kenellekdan. Lahettdjakeskeisyyden
keskiarvoksi aineistossa muodostuu 44 ja vastaanottaja-
keskeisyyden keskiarvoksi 39.

Tyoryhman keskittyneisyys mittaa sitd, miten tiukasti tai 16yhasti
tyoryhman jasenet ovat keskittyneet suhteessa tydoryhman
keskeiseen henkiloon. Jos kaikki tydryhmdan jasenet keskittyvat
yhden keskeisen tyontekijan ympérille, tydryhma on darimmaisen
keskittynyt ja suhdeluku saa arvon 100. Tallaisia tyéryhmi ei ollut
aineistossa yhtéadn; suurin saatu suhdeluku on 78, joten kaikissa
tyOryhmissd on vahintadn pient& hajaannusta. Toisessa aaripaassa
on tilanne, jossa ty6ryhman jasenet kysyvat neuvoa ja viestivat
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toistensa kanssa ilman, ettd kukaan tyOntekijoistd on
keskeisemmaéssd asemassa kuin toinen. Talléin  ryhmén
keskittyneisyys on darimmdisen véhaista, ja suhdeluku on nolla.
Taulukon 1 mukaan tutkimuksessa on mukana téllaisia
darimmaisen hajanaisia tyoryhmig, joissa viestintd ja neuvonanto
tapahtuu ilman yhtd keskeistd tyOntekijad. Keskiarvoksi
tyoryhmien keskittyneisyydelle muodostuu 39.

Neuvonantoverkosto  esimerkkitiimissa.  Tutkimuksessa
mukana olevien tiimien neuvonanto- ja yhteydenpitoverkostoja
tutkittiin piirtdmalla jokaisen tyéryhman vuorovaikutussuhteista
kaavio, johon ryhmaén jdsenet merkittiin pisteilld ja neuvon
kysyminen nuolella. Kaavioista ndkee, miten tiivista yhteydenpito
ryhmén sisdlld on, ja miten monelta muulta ryhmén jasenelta
kukin vastaaja kysyy neuvoa ty6hon liittyvissa asioissa. Kaavion
avulla rynmén vuorovaikutussuhteet ja yhteydenpidon méara on
helppo havaita; mitd enemman nuolia ryhmén jasenten valilla
kulkee, sitd tiiviimpaa yhteydenpito on ja sitd useammin neuvoja
kysytddn oman ryhmédn j&seniltd. Kuviossa 3 esitetddn
sattumanvaraisesti valitun tyéryhmén neuvonantoverkosto. Nuoli
kuvaa sitd, kenen puoleen tydryhmén jdsen on ilmoittanut
kdantyvansa tarvitessaan tyohon liittyvia neuvoja ja ohjeita.

Kuvio 3. Neuvonantoverkosto esimerkkitiimissa
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Tyoryhmdn vetdjd on kaavion vasemmassa laidassa, ja tyéhon
liittyvissé ongelmissa h&nen puoleensa kaantyvat tyontekijat 2, 4,
5 ja 6. Tyontekijat 1 ja 3 poikkeavat muista ryhmén jasenisté siten,
ettd he kysyvéat neuvoja toisiltaan ja muilta tyéryhméan jéseniltd,
mutta eivat ryhmédn vetgjaltd. Tyoryhmdn vet4jad puolestaan
ilmoittaa, ettei kysy neuvoa yhdeltakaan tyoryhmén jasenelta.

Tyontekijoilla 3, 4 ja 6 on korkeampi ammattiin liittyvd koulutus
kuin muilla ryhmén jésenilld mukaan lukien tyoryhmdn vetdjd,
mutta heiddn puoleensa ei siitd huolimatta kd&nnytd kovin usein.
Tyontekijd 1 puolestaan néyttdisi olevan merkittdvassa asemassa
ryhmén neuvonantajaverkostossa, vaikka hanen koulutuksensa ja
muodollinen asemansa ryhmdsséd on sama kuin monella muulla
ryhmaén jasenelld. Hanen puoleensa ilmoittaa kd&ntyvansa yhta
moni ryhman jasen kuin ryhmadn vetdjan puoleen.

Kyseisessd tiimissd koulutuksella ei néin ollen ndyttdisi olevan
merkittavaa roolia ryhman neuvonantoverkoston
muodostumiseen. Tyontekijdn 1 keskeisyys voi perustua
tyokokemukseen, virkaikdén tai vaikkapa avuliaaseen luonteeseen.
Kiinnostavaa on, ettd tyontekija 5 on ryhmén ainoa mies, ja
samalla ainoa jasen, jonka puoleen yksik&dn ryhman jasen ei
kdanny. Epamuodolliset hierarkiat ja sosiaaliset roolit néyttaisivat
ndin ollen maarittdvdn esimerkkind toimivan tyéryhmadn
neuvonantoverkoston rakennetta pikemminkin kuin muodollinen
hierarkia ja koulutuksen taso. Esimerkki tuo hyvin esille sen,
miten tiimin optimaalinen suhdeverkosto riippuu sen tehtévasta ja
toimintaympaéristosta.

Tydryhmien ulkosuhteet. Tyoryhmaén sisdisen yhteydenpidon ja
neuvonannon  lisdksi ryhmé&n  verkostomuuttujiin - kuuluu
yhteydenpito  ryhmén  ulkopuolelle. Kuvio 4  osoittaa
tutkimukseen osallistuneiden tydryhmien viestinndn maéarat
ryhmaén ulkopuolisiin tahoihin ja henkil6ihin.

Kuvion 4 mukaan yhteyttd pidetddn useimmin muihin
tyontekijoihin oman ryhman ulkopuolella sekd keskijohtoon ja
[&himpiin esimiehiin. Harvinta yhteydenpito on organisaation
ylimpé&én johtoon, hallinto- ja tukihenkil6ihin sek& organisaation
ulkopuolisiin tahoihin.
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Kuvio 4. Tyéryhmien ulkopuolinen viestinté

4_
3_
Keskiarvo
l_
0 | | | T T | I
1. Ylin johto 2. Keskijohto 3. 4. Muut 5. Muut 6. Hallinto- 7.
tai esimies  Asiantuntija  tydryhmét  tyOntekijat tai Organisaation

tukihenkild  ulkopuolinen

5.2 Organisaation piirteet ja verkostot

Organisaation  koko ja  muutokset.  Ensimmaéisend
taustatekijang tutkimuksessa Kasiteltiin organisaation koon ja
mahdollisten muutosten vaikutuksia tydryhmien sisdiseen
kommunikaatioon. Korrelaatiotaulukon 1 mukaan organisaation
koko ja toimipaikalla tapahtuneet muutokset korreloivat
negatiivisesti  sek& tyoryhmdan tiheyden ettd tyOntekijdn
keskeisyyden kanssa ja positiivisesti tydryhman keskittyneisyyden
kanssa. Organisaation koon ja tyéryhmdan tiheyden vélinen
negatiivinen  korrelaatio  viittaa  siihen, ettd tiheimmin
vuorovaikutuksessa  olevat  tyoryhmét  |6ytyvat  pienistd
organisaatioista. Kun organisaation koko kasvaa, tyGryhmien
tiheys ja ryhman siséinen yhteydenpito vahenee. Organisaation
koon ja tyéryhmdn siséisen yhteydenpidon viélinen negatiivinen
korrelaatio kertoo mahdollisesti siitd, ettd pienilld toimipaikoilla
arkipéivan yhteistyd on tiiviimp&a ja neuvoa kysytddn oman
ryhmén j&seniltd helpommin. Suuremmissa organisaatioissa
neuvoja kysytddn vahemman oman tydryhman jéseniltd. Tdma4 voi
johtua siitd, ettd neuvojen péaasiallinen lahde on jossain muualla



kuin omassa ty6ryhmadssa tai siitd, ettd suurella toimipaikalla tyot

ovat enemman hajallaan juuri organisaation koon vuoksi.

Korrelaatiotaulukko 1. Organisaation koko, muutokset ja verkostomuuttujat

1. 2. 3. 4. 5. 6.
1. Toimipaikan koko - Jd4%* | - 37%%| - 26%%| -28*%| | 18**
2. Muutokset toimipaikalla 14%* - - 24%% | - 18*%*| -14**| 00
3. TyOryhmén tiheys - 37F% | - 24%% | - B62%*% | 68** | - 39**
4. Tyontekijan lahettdjakeskeisyys -26%% | - 18**| 62** - 24%* | - 30**
5. Tydntekijan vastaanottajakeskeisyys - 28%*% | - 14%* | 68** | 24%% | -- -,28%*
6. Tyoryhman keskittyneisyys ,18%* (00 -, 39%*| - 30**| -28**

**. Korrelaatio on merkitseva tasolla 0,01.

Organisaation suuren koon lisaksi my0ds toimipaikalla tapahtuneet
muutokset,  kuten  uudelleenjarjestelyt  tuotantotavoissa,
tydmenetelmissd tai tyon jérjestelyssd, vaikuttavat ty6ryhmén
siséistd yhteydenpitoa heikentévall tavalla. Tydryhmien tiheys on
korkeampaa niilld toimipaikoilla, jotka eivdt ole kohdanneet
merkittdvia rakenteellisia muutoksia. Organisaation vakaus
nayttdisi tutkimuksen mukaan vahvistavan tyGryhmien sisdista
vuorovaikutusta ja neuvonantoa. Myos tyontekijan keskeisyyden
suhdeluvut ovat korkeampia pienilld  toimipaikoilla ja
organisaatioissa, joissa ei ole tapahtunut merkittavia rakenteellisia
muutoksia.

Tyoryhman keskittyneisyys poikkeaa muista verkostomuuttujista
olemalla positiivisessa yhteydessd organisaation koon kasvuun.
Nain ollen yhden avainhenkilon ympérille keskittyneet tyéryhmat
[Oytyvdt useimmin suurista organisaatioista, kun taas ilman
keskushenkiléd toimivat tiimit ovat pé&dasiassa pienten
organisaatioiden ilmid. Korrelaatio ei ole erityisen vahva, joten
kaikkia keskittyneisyyden asteita 10ytyy varmasti kaiken kokoisista
organisaatioista. Tulokset voivat kuitenkin kertoa siitd, ettd
pienilld toimipaikoilla ty6ryhmien toiminta on rakentunut
matalalle hierarkialle, ja yhteydenpito ja neuvonanto tiimin sisélla
tapahtuu ilman vahvaa johtajaa. Suurissa organisaatioissa hierarkia
on mahdollisesti korkeampi, ja tyéryhman sisdinen vuorovaikutus
keskittyy tiiminvetdjan tai muun tyoéryhmdan avainhenkilén
ympérille.

Organisaation oikeudenmukaisuus. Organisaation oikeuden-
mukaisuus  jaettiin  tutkimuksessa kahteen o0saan, joista
padtoksenteon oikeudenmukaisuus viittaa toimipaikan yleisiin
kdytantoihin ja tyontekijoiden tasapuoliseen kohteluun, ja
esimiestyon oikeudenmukaisuus puolestaan esimiehen toimintaan
alaisiaan  kohtaan. Korrelaatiotaulukko 2  osoittaa, ett4
organisaation  oikeudenmukaisuus  korreloi  positiivisesti
tyoryhmén tiheyden ja tyontekijdn keskeisyyden kanssa.
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Tyoryhman keskittyneisyyteen oikeudenmukaisuudella ei nayttaisi
olevan vaikutusta.

Korrelaatiotaulukko 2. Organisaation oikeudenmukaisuus ja verkostomuuttujat

1. 2. 3. 4, 5. 6.
1. Paatdksenteon oikeudenmukaisuus - 7% 20%*|  23** | 16**| 03
2. Esimiestyon oikeudenmukaisuus T7**| - JA8** | 21** | 16™*| -,02
3. Tydéryhman tiheys 20%* | 18** | -- 62** | 68** | - 39**
4. Tyontekijan lahettéjakeskeisyys 23%* | 21** | 62*%*| - 24%* | - 30**
5. Tyontekijan vastaanottajakeskeisyys A6%* | 16%*| 68**| 24**| -- -, 28**
6. Tyoryhman keskittyneisyys ,03 -02 | -,39%* -30%*| -28**| --

**. Korrelaatio on merkitseva tasolla 0,01.

Tydryhmien  siséinen  vuorovaikutus ja neuvonanto on
korkeampaa  organisaatioissa,  joita  tyontekijat  pitavat
oikeudenmukaisina. Sekd pé&atoksenteon ettd esimiestyon
oikeudenmukaisuus ndyttéisi olevan yhteydessa siihen, millaiseksi
ryhmén sisdinen vuorovaikutus muodostuu. Oikeudenmukaiseksi
koetuissa organisaatioissa verkostot ovat tiheitd ja ryhmaén
sisdiinen neuvonanto yleistd, kun taas ep&oikeudenmukaiseksi
koetuissa organisaatioissa yhteydenpito on vahéisempéa.

Tutkimustulokset  eivdt  kuitenkaan  kerro  organisaation
oikeudenmukaisuuden ja verkostojen rakenteen vaikutussuhteesta
vaan ainoastaan siit4, ettd asioiden valilla on yhteys. On
mahdollista, ett4 hyvin toimiva vuorovaikutus tyoryhmén sisélla
edesauttaa organisaation kokemista oikeudenmukaiseksi, jolloin
nédkemykset  toimipaikan  oikeudenmukaisuudesta  ovatkin
seurausta hyvastd tiimityostad eikd péinvastoin. Vaikutus toimii
todenndkoisesti molempiin  suuntiin; toimipaikan oikeuden-
mukainen ilmapiiri edesauttaa neuvonantoverkostojen syntymista,
ja tiiviisti viestivat ryhmat puolestaan luovat myonteista ilmapiiria
toimipaikan sisdlle ja ndin ollen lisd4vét oikeudenmukaisuuden
kokemuksia.

Oman tyon piirteet. Toisin kuin organisaation oikeuden-
mukaisuuden muuttujien, oman tyon piirteitd mittavien
muuttujien ja tydryhmien sisdisen vuorovaikutuksen valilla ei
tutkimuksen mukaan nayttéisi olevan merkittdvdd yhteytta.
Korrelaatiotaulukon 3 mukaan tyéryhmdn tiheys ja tyontekijan
vastaanottajakeskeisyys korreloivat positiivisesti tydn vaatimien
taitojen ja tyon merkittdvyyden kanssa, mutta yhteydet ovat
melko heikkoja.
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Korrelaatiotaulukko 3. Oman ty6n piirteet ja verkostomuuttujat

1. 2. 3. 4, 5. 6. 7. 8. 9.
1. Ty6n vaatimat taidot -- 22%% | Agx* [ BOFx | 3gxk | 11** | 05 21%* 100
2. Tyokokonaisuus 225 [ - 30%* | 31** [ 30**| -01 -,04 ,03 01
3. Tydn merkittévyys A8** | 30%* | -- 28%* | 37** | 18** | 10* | ,22*%*| -06
4. Itsendisyys DOF*F [ 31x* | 28%* | - B4 - 07 -,05 ,07 ,03
5. Palaute B9%F [ 30%* [ 37F* | 34** | - ,06 ,05 ,05 -,01
6. Tyoryhman tiheys JA1%* | -01 18| - 07 ,06 -- 62%* | 68**| - 39**
7. Tyontekijan lahettdjakeskeisyys ,05 -,04 ,10* | -,05 ,05 02%* | -- 24%% | - 30%*
8. Tyontekijan vastaanottajakeskeisyys 21%*| 03 22%% 07 ,05 B8** | 24%* | - -, 28**
9. Tyéryhmén keskittyneisyys ,00 ,01 -,06 ,03 -,01 - 39%* - 30%*| -28%*| --

**. Korrelaatio on merkitseva tasolla 0,01.
*. Korrelaatio on merkitseva tasolla 0,05.

Tyohon liittyvilld piirteilld voi kuitenkin olla suoraa merkitysté
tyon tuloksellisuudelle, vaikkeivat ne verkostojen rakenteisiin
vaikutakaan. Tutkimuksen teoreettisen taustan (Cohen & Bailey
1997) mukaan sek& organisaatioon ett4d omaan tyohon liittyvat
rakenteelliset tekijat voivat vaikuttaa tuloksellisuuteen joko
suoraan tai verkostojen kautta. Organisaation koko, toimipaikalla
tapahtuneet muutokset sekd tyontekij0iden  nakemykset
organisaation oikeuden-mukaisuudesta néyttdisivat vaikuttavan
tydryhmien  vuoro-vaikutustapoihin  ja sitd kautta niiden
tuloksellisuuteen, kun taas oman tyén piirteisiin liittyvat tekijat
vaikuttavat joko verkostojen rinnalla tai niiden ohi.

5.3 Verkostot ja samaistuminen

Tutkimuksen teoreettisen kehyksen mukaan tyOpaikkaan tai
tyoryhméadn samaistuminen on osa tyoryhmén psykologisia
piirteitd, jotka vaikuttavat tiimien tuloksellisuuteen sekd suoraan
ettd verkostojen rakenteen kautta. Tyoryhmien sisdisen
neuvonannon ja samaistumisen vélisen yhteyden oletetaan
toimivan molempiin suuntiin samalla tavalla kuin neuvonannon ja
organisaation oikeudenmukaisuudenkin. Samaistuminen
tydryhmaédn tukee ryhman sisdistd yhteydenpitoa ja neuvonantoa,
ja toisaalta tiiviisti toimivat tyoryhmat lisddvat samaistumisen
kokemista.

Korrelaatiotaulukko 4 osoittaa verkostojen ja samaistumisen
vélisen yhteyden. Tulosten mukaan tyéryhmdn tiheys korreloi
positiivisesti  tyéryhmdan samaistumisen kanssa. 1Imié on
arkielamdssd luonnollinen, sill4 tiiviissa yhteydessad olevien ja
neuvoja jakavien tyoryhmien jdsenet kokevat helposti
samaistuvansa tyoryhmdan voimakkaammin kuin sellaisten
tydryhmien jdsenet, joiden sisdinen vuorovaikutus on heikompaa.
Vaikutus toimii myds toiseen suuntaan; vahvasti ryhmdén
samaistuvat tyontekijadt muodostavat tiiviisti kommunikoivia
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ryhmig, joissa neuvojen kysyminen ja antaminen on yleist4, kun
taas heikosti ryhméan samaistuvat tyontekijgt muodostavat
heikosti kommunikoivia ryhmia.

Korrelaatiotaulukko 4. Verkostomuuttujat ja samaistuminen

1. 2. 3. 4, 5. 6.
1. Tyéryhman tiheys - 62%% | 68**| -39**| 27**| 09*
2. Tyontekijan lahettajakeskeisyys B2%* [ - 247 |- 30** | 25%* | |10*
3. Tyontekijan vastaanottajakeskeisyys B8** | 24%% | - -, 28%* | 29%* | 12%*
4. Tyéryhman keskittyneisyys - 39%*| - 30**| -28%| - ,00 ,01
5. Samaistuminen tyéryhmaan L27%% [ 26%* | 29**| 00 - ,51**
6. Samaistuminen tyépaikkaan ,09* ,10* Jd2%* (01 DIF* [ --

**. Korrelaatio on merkitseva tasolla 0,01.

*. Korrelaatio on merkitseva tasolla 0,05.

5.4 Verkostot ja tuloksellisuus

Tybhyvinvointi, organisaatioon sitoutuminen ja tyokyky.
Tyodryhmien tuloksellisuus on tutkimuksessa jaettu viiteen osa-
alueeseen:  yleinen  tyytyvdisyys  ty6hon,  sitoutuminen
organisaatioon, nakemys omasta tyOkyvystd, tiimityoskentelyn
tehokkuus ja tyon sujuvuus. Tuloksellisuuden ajatellaan olevan
seurausta  tyoryhman  verkostojen  rakenteesta, ryhmén
psykologisista piirteistd sek& taustalla vaikuttavista organisaation
rakenteen  tekijOistd.  TyOtyytyvéisyyden,  organisaatioon
sitoutumisen ja tyokyvyn yhteydet verkostojen toimintaan kayvat
ilmi korrelaatiotaulukosta 5, ja tyon tehokkuuden ja sujuvuuden
yhteydet verkostoihin korrelaatiotaulukosta 7.

Korrelaatiotaulukko 5 osoittaa, ettd tyotyytyvéisyyden ja
organisaatioon sitoutumisen suora yhteys tyéryhmien sisdiseen
yhteydenpitoon on melko heikkoa. Korrelaatio on positiivinen,
joten tyotyytyvaisyys ja sitoutuminen ovat hieman korkeampia
niissé tyoryhmissd, joiden sisdinen kommunikaatio ja neuvonanto
on tiivista, mutta erot eivdt ole erityisen merkittavid. Tyokyvyn
osalta korrelaatio on jopa hieman negatiivinen, mutta erot eivét
senkaan osalta ylit4 tilastollisen merkitsevyyden kynnysta.

26



Korrelaatiotaulukko 5. Verkostomuuttujat ja tyéhyvinvointi

1. 2. 3. 4. 5. 6. 7.

1. Tyéryhman tiheys -- 62%* | 68** | -39**| 10* | ,07 -,05
2. Tyontekijan lahettéjékeskeisyys B2%* | - 24%% | - 30%*| 07 ,05 -,04
3. Tydntekijan vastaanottajakeskeisyys B8**F [ 24%% | - -,28** 09* | ,08 -,06
4. Tyéryhman keskittyneisyys -, 39%*| - 30%*| -28%*| - ,04 ,01 ,16%*
5. Tyotyytyvaisyys 0% |07 09* | 04 -- DX 28**
6. Sitoutuminen organisaatioon ,07 ,05 ,08 ,01 ,51** -- ,20%*
7. Tyokyky -,05 -,04 -,06 6% [ 28%* | 20%*

**. Korrelaatio on merkitseva tasolla 0,01.
*. Korrelaatio on merkitseva tasolla 0,05.

Tulosten perusteella onkin syytd olettaa, ettd tyotyytyvéisyyden,
organisaatioon sitoutumisen ja tyokyvyn taustalla vaikuttaa muita
tekijoitd  kuin  tyéryhmdn  vuorovaikutuksen  rakenteet.
Tyytyvdisyys tyotd kohtaan, halu pysyd organisaation
palveluksessa sekd myonteiset ndkemykset omasta tyOkyvysté
voivat olla seurausta toimipaikkatason tekijoista, Kkuten
oikeudenmukaisesta ilmapiiristd. Esimerkkind téllaisista tekijoista
tutkimuksessa toimii paatoksenteon ja esimiestydn oikeuden-
mukaisuus, joiden yhteyksid verkostojen rakenteisiin esiteltiin jo
aiemmin. Korrelaatiotaulukossa 6 né&kyvat oikeudenmukaisuuden
ja tyéhyvinvoinnin valiset yhteydet.

Korrelaatiotaulukko 6. Organisaation oikeudenmukaisuus ja tyéhyvinvointi

1. 2. 3. 4, 5.
1. Paatoksenteon oikeudenmukaisuus - J7*% | 35%* | 39k | 17 **
2. Esimiestydn oikeudenmukaisuus J7%* | - JB4F* | 34Fk | 14**
3. Tyotyytyvaisyys 35%*% | 34*F | - D1** | 28**
4. Sitoutuminen organisaatioon 39%% [ 34** | GHlF| - 20 **
5. Tyokyky A7%% | 14%% | 28** ) 20%* | --

**. Korrelaatio on merkitseva tasolla 0,01.

Korrelaatiotaulukon 6 mukaan tyotyytyvdisyys ja sitoutuminen
organisaatioon korreloivat selvasti sekd pé&dtoksenteon ettd
esimiestyon  oikeudenmukaisuuden  kanssa.  Tyokywvyn ja
oikeudenmukaisuuden valinen korrelaatio on my6s positiivinen,
mutta vaha&n heikompi. Tulosten mukaan tyotyytyvaisyys,
sitoutuminen organisaatioon ja tyokyky ovat néin ollen yhteydessa
toimipaikan ~ pdatOksenteon ja  esimiestydn  oikeuden-
mukaisuuteen; mit4d tasapuolisemmin tyontekijat kokevat
tulevansa kohdelluiksi, sitd suurempaa yleinen tyytyvdisyys tyota
kohtaan on.
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Tiimityon tehokkuus ja sujuvuus.

Tyotyytyvdisyyden, organisaatioon sitoutumisen ja tyokyvyn
lisdksi tyoryhmien tuloksellisuuteen tutkimuksessa liittyvat
tiimityon tehokkuus ja sujuvuus. Tehokkuudella ei téssd
yhteydessd  tarkoiteta  taloudellista  tehokkuutta,  vaan
tyontekijoiden omia subjektiivisia kokemuksia siitd, miten
tehokasta ryhmdn toiminta on ja miten tehokkaasti asetettuihin
tavoitteisiin péastddn. Tyon sujuvuudella puolestaan tarkoitetaan
sitd, sujuuko tyoskentely ryhmassd mutkattomasti ja joustavasti,
vai onko ryhmdssa ristiriitoja tai erimielisyyksid, jotka héiritsevat
tydn  sujuvuutta. Myohemmissd  analyyseissa  tullaan
tarkastelemaan my6s ylemman tason esimiesten arvioiman tiimin
tehokkuuden yhteyttd mm. verkostomuuttuijiin.

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittdd ty6ryhmien sisdisen
vuorovaikutuksen yhteyksid tuloksellisuuteen, ja sekd tehokkuus
ettd sujuvuus ovat tuloksellisuuden térkeitd osa-alueita.
Oletuksena oli, ettd hyvin kommunikoivissa ryhmissa tydskentely
toimii sujuvasti ja tavoitteisiin péastadn tehokkaasti. Jos ryhmaén
vuorovaikutus on tiivistd ja neuvoja kysytdan ja annetaan ryhman
sisalla, tyoskentely tehostuu ja kokemukset sujuvuudesta
lisddntyvat. Korrelaatiotaulukko 7 osoittaa ryhmén siséisen
neuvonannon ja tyon tehokkuuden ja sujuvuuden valiset yhteydet.

Korrelaatiotaulukko 7. Verkostomuuttujat, tehokkuus ja sujuvuus

1. 2. 3. 4, 5. 6.
1. Ty6ryhman tiheys -- B2%% | 68** | - 39%*|  21%x| 7%
2. Tyontekijan lahettdjakeskeisyys B2%% | - 24%% | -30%*|  20%* | 24%*
3. Tyontekijan vastaanottajakeskeisyys B8 x| 24%% | - - 28%* | 14%* | 20**
4. Tyéryhman keskittyneisyys - 39%*%| - 30%*%| -28**| -- -,01 -,05
5. Tehokkuus 21%% | 20%% | | 14** | -01 - 4%
6. Tyon sujuvuus 27| 24| 20%*| -05 J4%* -

**. Korrelaatio on merkitseva tasolla 0,01.

Tulokset osoittavat, ettd tyoryhmén tiheyden, tyontekijoiden
arvioiman tehokkuuden ja sujuvuuden valilld on merkittavé
yhteys. Ryhmadn tiheys korreloi positiivisesti sek& tehokkuuden
ettd tyon sujuvuuden kanssa, ja myos tyontekijan keskeisyys on
yhteydessd nékemyksiin tehokkaasta ja sujuvasta tydskentelystd.
Ryhmissa, joissa tyohon liittyvid neuvoja kysytéddn ja annetaan
usein, tyot sujuvat paremmin kuin ryhmissg, joissa neuvonanto on
véhaisempaa. Keskeisessé asemassa ryhmén
vuorovaikutussuhteissa olevat tyontekijat kokevat ryhmén
useammin tehokkaaksi ja sujuvaksi kuin tyontekijat, joiden asema
ei ole yht& keskeinen.
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Positiivinen  korrelaatio ryhmén sisdisen vuorovaikutuksen,
tyontekijoiden arvioiman tehokkuuden ja sujuvuuden valillg
kertoo yhteyden olemassaolosta, mutta ei anna tyhjentévai
selitystd vaikutuksen suunnasta. Ilmid on tuttu jo aiemmista
kappaleista; vaikutus voi toimia molempiin suuntiin ja asiat voivat
edesauttaa toinen toistaan. Téssdkin yhteydessa on mahdollista,
ettd tyoskentelyn tehokkuus ja sujuvuus aiheuttavat sen, ettd
ryhmén sisdinen vuorovaikutus muodostuu tiiviiksi. Ty6hon
liittyvid neuvoja voi olla helpompi kysyd ryhméssd, jonka tyot
sujuvat hyvin ja jossa ei ole merkittavid ristiriitoja. Tavoitteiden
tehokas saavuttaminen voi lisdtd ryhmdn yhteenkuuluvuuden
tunnetta ja ylpeyttd oman ryhmaén saavutuksista sekd sitd kautta
tiivistdd ryhmadn siséistd vuorovaikutusta.

Tydryhmien sisdisen vuorovaikutuksen, tyontekijoiden arvioiman
tehokkuuden ja sujuvuuden valinen yhteys on organisaatioiden
kannalta merkittava tulos jo itsessadn, mutta sen lisdksi ne ovat
yhteydessd myds tydhyvinvointiin. Oletuksena on, etté sujuvasti ja
tehokkaasti toimivissa ryhmissa on vdhemman kiistoja ja
erimielisyyksid, mikd edesauttaa tytdssd viihtymistd ja yleista
tyytyvdisyyttd  tyopaikkaa ~ kohtaan.  Ryhmén  sisdisen
vuorovaikutuksen yhteys tyotyytyvaisyyteen, organisaatioon
sitoutumiseen ja tyokykyyn eivat olleet erityisen vahvoja, mutta
ryhman sisdiselld neuvonannolla on selkeé yhteys tehokkuuteen ja
sujuvuuteen. Tyotyytyvdisyys ja sitoutuminen organisaatioon
samoin  kuin  ndkemykset omasta tyokyvystd selittyivat
pikemminkin  toimipaikkaan  liittyvillda  tekijoilld,  kuten
padtoksenteon ja esimiestyon oikeudenmukaisuudella.
Korrelaatiotaulukko 8 osoittaa, ettd tyohyvinvoinnilla on
tutkimuksen tulosten mukaan yhteys myds ty6ryhmaén
subjektiivisesti arvioituun tehokkuuteen ja sujuvuuteen.

Korrelaatiotaulukko 8. Tehokkuus, sujuvuus ja tydhyvinvointi

1. 2. 3. 4, 5.
1. Tehokkuus -- JAF* | 20%% | 28%% [ 23%*
2. Tydn sujuvuus J14%* -- 2T 37** | 21**
3. Tyotyytyvéisyys 21%% | 27 | - DS1** | 28**
4. Sitoutuminen organisaatioon ,28%* | 37**| Hl** - ,20%*
5. Tyokyky 23%% | 21%% | 28*%% | | 20** -

**. Korrelaatio on merkitseva tasolla 0,01.

Korrelaatiotaulukon 8 mukaan tyOtyytyvaisyys, sitoutuminen
organisaatioon ja tyOkyky korreloivat positiivisesti seka
tyontekijoiden arvioiman tehokkuuden ettd tyon sujuvuuden
kanssa. N&in ollen yleinen tyytyvdisyys tyotd kohtaan ja
nédkemykset omasta tyokyvystd ovat korkeampia sellaisten
tyoryhmien jdsenten keskuudessa, joiden mielestd oman ryhmén
tyot hoituvat tehokkaasti ja sujuvasti. Tyontekijoiden arvioima
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tehokkuus ja erityisesti tyén sujuvuus nayttdvat edesauttavan
my0®s organisaatioon sitoutumista ja halua pysyd tyGnantajan
palveluksessa. Tyoryhmissd, jossa tyOskentely onnistutaan
hoitamaan tehokkaasti ja sujuvasti, viihdytaén selvésti paremmin.
Huono tai heikko vuorovaikutus ryhmaén sisalld voi aiheuttaa
kiistoja ja ristiriitoja, jotka heikentdvat tyon subjektiivisesti
arvioitua tehokkuutta ja sujuvuutta, mik& puolestaan laskee ty0sséa
viihtymist ja tyokykya.

6. Lopuksi

Tutkimus osoittaa, ettd tiimityon tuloksellisuuden kenttd on laaja,
ja tydhyvinvoinnin ja tehokkuuden parantaminen voidaan aloittaa
monesta  suunnasta. Pyrkimadlld lisddmaan tyontekijoiden
oikeudenmukaisuuden kokemuksia voidaan suoraan vaikuttaa
tyOtyytyvaisyyteen, tydssa viihtymiseen ja  tyontekijoiden
nékemyksiin omasta tyokyvystdadn. Parantamalla tydryhmien
sisdistd  kommunikaatiota voidaan lisdtd  tyontekijoiden
kokemuksia oman ryhmén tehokkuudesta ja téiden sujuvuudesta.
Toiden tehokas ja sujuva eteneminen ovat itsessédan arvokkaita
voimavaroja sekd tyoryhmélle itselleen ettd koko organisaatiolle.
Kiistat ja ristiriidat tydryhmien sisélld heikentévat ryhmén siséista
kommunikaatiota ja saavat ryhmdn jdsenet kokemaan tyOnsé
tehottomaksi ja huonosti sujuvaksi.

Kiinnittdmalld huomiota tydryhmien siséisen vuorovaikutuksen
tapaan ja toimivuuteen organisaatio kykenee lisddméaén
tyontekijoiden kokemuksia tehokkuudesta ja sujuvuudesta, joilla
on vaikutuksia myo6s tyohyvinvointiin. Tyytyvaisyys tyotd ja
tyOpaikkaa kohtaan lisdantyy, kun ryhmdn tyot tuntuvat sujuvan
hyvin eikd merkittavid ristiriitoja ole. Sujuvissa tiimeissa
tyOskentelevét tyontekijat viihtyvat ty0ssdadn ja toimipaikallaan
sekd  sitoutuvat  tydnantajaorganisaatioonsa.  Tydpaikkaan
sitoutuminen véhent&d tyontekijoiden vaihtuvuutta, mika usein
on organisaatioiden tavoitteena. Kokeneiden ja osaavien tyon-
tekijoiden pysyminen organisaation palveluksessa voi parantaa
yrityksen  kilpailukykyd ja  houkuttelevuutta tyGnantajana.
Hyvinvoivat, motivoituneet ja tybhdnsé sitoutuneet tyontekijat ja
toimivat tydryhmat ovat voimavara mille tahansa organisaatiolle.

Tdssd aineistoraportissa "Sosiaalinen p&ioma ja hyvinvointi
tydorganisaatioissa” -tutkimuksen tiimitutkimusosion alustavat
tulokset on tuotu esille Cohen & Baileyn kehittdman tiimien
tehokkuutta kuvaavan mallin avulla. Tehtyjen
korrelaatioanalyysien pohjalta voidaan todeta, ettd malli toimii
hyvin tiimien tuloksellisuuteen vaikuttavien tekijoiden erittelyssa,
johon se tarjoaa  monipuolisen  l&htokohdan. Tamé
aineistoraportti ndyttdd suuntaa sille, millaisia tutkimusasetelmia
on tiimien toimivuutta tutkittaessa hedelmaéllistd rakentaa.
Palaamme tassé raportissa esitettyjen tiimityon tuloksellisuuden ja
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silhen vaikuttavien osa-alueiden valisten yhteyksien analyyseihin
tarkemmin tulevissa yhteis- ja erillisjulkaisuissamme.

Kuten jo aiemmin olemme maininneet, tulemme myGhemmissd
julkaisuissamme liittdm&an tiimien toiminnan tuloksellisuutta ja
siithen vaikuttavia tekijoitd koskevat pohdintamme ja analyysimme
osaksi organisatorisen sosiaalisen pddoman luonnetta koskevaa
keskustelua. Tama keskustelu tarjoaa luontevan
tarkastelukehyksen tutkimuksellemme, jossa l&htokohtana on
sosiaaliseen vuorovaikutukseen perustuvan, pdamaaraan sidotun
toiminnallisen yksikdn - eli tiimin (tai tydryhmaén) toimivuus.
Sosiaalista padomaa kasittelevdn keskustelun yhdistdminen
Cohenin ja Baileyn mallin mukaiseen monipuoliseen tiimin
tuloksellisuuden ja siihen vaikuttavien osa-alueiden analyysiin avaa
tiimitydn  uudentyyppisen,  kokonaisvaltaisen  tarkastelun
kohteeksi.
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Liitteet

Liite 1. Suorat jakaumat

Liitteessd 1 esitetddn vastausten suorien jakaumien keskiarvot
viivadiagrammeina koko aineiston osalta. Kaikkien osioiden
kysymykset ja vaittamat |0ytyvat kokonaisuudessaan liitteend 2
olevasta kyselylomakkeesta.

Tyoryhmdn ulkopuolista viestintdd mittaavassa osiossa 111
vastaajia pyydettiin arvioimaan yhteydenpidon taajuutta oman
tyoryhmén ulkopuolisiin henkil6ihin ja tahoihin.
Vastausvaihtoehdot ovat:

4 = Péivittdin

3 = Viikoittain

2 = Kuukausittain

1 = Joitakin kertoja vuodessa
0 = Ei lainkaan

Alla oleva taulukko esittdd vastausten keskiarvot koko aineiston
osalta.

111 Tyoryhman ulkopuolinen viestinta

1. Ylin johto—

2. Keskijohto / esimies—
3. Asiantuntija—

4. Muut tydryhmét—

5. Muut tyéntekijat—

6. Hallinto- / tukihenkil6—

7. Organisaation ulkopuolinen—

I [ I I
0 1 2 3

Keskiarvo

Tydryhman toiminnallisia piirteitd mittaavassa osiossa IV vastaajia
pyydettiin arvioimaan oman tyoéryhmén toimintaan liittyvia
piirteitd  kahden  d&rip&ddn  vaittdmé&n  valiltd  Likertin
seitsenportaisen asteikon avulla. Alla oleva taulukko esittaa
vastausten keskiarvot koko aineiston osalta.



IV Ty6ryhmén toiminnalliset piirteet

Ryhma méérittelee ..
Kaikki jasenet ..
Ryhmé on ...

Ryhmén tyot ...
Tyotehtdvét ovat ..
Ryhmén toiminnan ...
Ryhmén toiminta ...—
Ryhméss kaikki ..—
Ryhma toimii ...
Ryhma4 sulautuu ... —
Ryhmén rajat ovat ..
Ryhmall on laheiset ..
Ryhma voi saavuttaa ..
Jokaisen ryhmén ...
Jésenet hoitavat ...
Tyo6t jakautuvat ...

Ryhméssé esiintyy ..

Keskiarvo

Kuudessa seuraavassa o0siossa vastaajia pyydettiin arvioimaan
tiedonmuodostusta tydryhméssa ja tyOpaikalla, padtoksentekoa ja
esimiesty6td, oman tyOn piirteitd, tyoryhmdn ja tyOpaikan
ilmapiirid sekd tyohon kohdistuvaa kiirettd ja odotuksia. Kaikissa
kuudessa osiossa vastausvaihtoehdot noudattavat viisiportaista
Likertin asteikkoa:

1 = Taysin eri mieltd

2 = Osin eri mielta

3 = En o0saa sanoa

4 = Osin samaa mieltd
5 = Tdysin samaa mieltd



Alla olevat taulukot esittavat vastausten keskiarvot koko aineiston

osalta.

1. Jarjestémme paljon ...

2. Kokeilemme usein uusia ...
3. Omassa tydryhmassani ...

4. Pidempéén tyoryhmassani ...
5. Tyontekijét eivét jaa ..-

6. Tyontekijat saavat paljon ..:

7. Tydpaikallani kannustetaan ..:
8. Tydpaikan johto kannustaa ...
9. Tydryhméni jésenet antavat ..:
10. Tyéryhmani jésenet ..:

11. Tyéryhmani jésenet ..:

12. Ty6ryhméni jésenet saavat ..z
13. Tyoryhmani kaytdssa ..:

14. Tyéryhmadni jésenten ...

15. Tyéryhmésséni on paljon ...

V Tiedonmuodostus tyéryhmassa

| I I
1 2 3

Keskiarvo
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1. Talla tyopaikalla kaikkiin ..—

2. Tall4 tyopaikalla kéytetaan .

3. Ty6paikallani on paljon ..—

4. T&lla tyopaikalla opitaan ..

5. Téll& tydpaikalla toiset ..

6. Tall4 tydpaikalla tydntekijat .

7. Tall4 tyopaikalla tydryhmien ..

8. Télla tydpaikalla tydtapoja .

9. Tall4 tydpaikalla ..

10. Tdmén tydpaikan tydryhmien ..—

11. Yhteistoiminnasta muiden ...

1. Tyontekijoita kohdellaan ..:
2. Kaikilla on oikeus ..:

3. Péaatoksenteko on ...

4. Paatokset perustuvat ..:

5. Pa4tokset ovat ..

6. Paatoksenteon periaatteet . -
7. Esimies kuuntelee ...

8. Esimiehen omat ...

9. P&&toksista tiedotetaan ..:
10. Esimies kohtelee ...

11. Alaisten oikeuksia ...

12. Esimieheen voi aina ..:

VI Tiedonmuodostus tydpaikalla

I I I
1 2 3

Keskiarvo

VIl Paatoksenteko ja esimiestyo

[ I I
1 2 3

Keskiarvo
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1. Minulla on paljon ...

2. Minulla on mahdollisuus ...
3. Teen tydssani kokonaisen ..:
4. Tyd on sellaista ..

5. Esimieheni tarjoaa ...

6. Jo tyotd tehdesséni ...

7. Tydpanokseni on ...

8. Saan kéyttad useita . -

9. Minulla on vain véhén ..:
10. Itse tyon tekeminen ...

11. Ty6ni on varsin ..:

12. Esimieheni tai ty6toverini .:
13. Tydni sindnsé ei ..:

14. Ty6honi kuuluu ...

15. Esimieheni antavat ...

16. Tyoni on jarjestetty ..:

17. Tyo6ni ei anna minulle ...
18. Tyoni vaatimukset ...

19. Itse tyon tekeminen ...

20. Tyoni ei ole kovin ..:

21. Ty6 antaa minulle ...

22. Tybssani on mahdollista ...
23. Tyoni vaikuttaa moniin ...

24. Yleisesti ottaen olen ...

VIl Oman tyon piirteet

I I
2 3

Keskiarvo
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1. Tyéryhméén kohdistuva ...
2. Olen hyvin kiinnostunut ...
3. Kun puhun tyéryhmésta ...
4. Tyéryhmén menestys ...

5. Kun joku kehuu ...

6. Jasenyys tyoryhméssa ..:

7. Ty6skentelisin mieluummin ...
8. Tunnen olevani ...

9. Jasenyys tésséd tyoryhmassa ..:
10. En oikein tunne ...

11. Ty6paikkaani kohdistuva ..:
12. Olen hyvin kiinnostunut ...
13. Puhuessani tyopaikastani ...
14. Tdmén tydpaikan ...

15. Kun joku kehuu ...

16. Jasenyys tydpaikassani ..:
17. Tydskentelisin ...

18. Tunnen olevani ...

19. Olen ajatellut vaihtaa ..:

IX Tyb6ryhman ja ty6paikan ilmapiiri

I I I
1 2 3

Keskiarvo
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1. Minulla on usein liian ...

2. Saan usein tehtavia ..:

3. Joudun usein keskeyttdmaan ...

4. Saan niin paljon tietoa ...

5. Saan aivan liian vahan ..-

6. Joudun usein luopumaan ...
7. Jotkut ihmiset t&ssa ...

8. Tydsuhteeni jatkuvuus ...

9. En ehdi tekemaén ...

10. Tunnen itseni usein ...

11. Tiedan aina tarkalleen ..-

12. Joudun usein suorittamaan ...

13. Teen tydsséni paljon ..:
14. Tyoskentelen koko ajan ..:
15. Tyoskentelen usein ..:

16. Saan usein keskenadn ..:

Lomakkeen

X Kiire ja odotukset

I I I
2 3 4 5

Keskiarvo

viimeisessd osiossa XI Tyoryhmén jasenten

ajattelutavat vastaajia pyydettiin merkitsemddn, missd maarin
mikin lomakkeella esitetty luonteenpiirre kuvaa vastaajaa itse&an.
Vastausvaihtoehdot ovat:

1 = Adrimmaisen ei paikkansa pitava
2 = Erittéin ei paikkansa pitava

3 = Melko ei paikkansa pitava

4 = Jonkin verran ei paikkansa pitavé
5 = En osaa sanoa

6 = Jonkin verran paikkansa pitava

7 = Melko paikkansa pitava

8 = Erittéin paikkansa pitava

9 = Adrimmaisen paikkansa pitava

Alla oleva taulukko esittdd vastausten keskiarvot koko aineiston

osalta.
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X1 Ty6ryhman jasenten ajattelutavat

Ahdistunut —
Utelias—
Kateellinen—
Mukautuva—
Pohdiskeleva—
Epéjarjestelmallinen—
Epésovinnainen—
Filosofinen—
Hajamielinen—
Hatéinen—
Hermostunut —
Hiljainen—
Hillitty—
Itsevarma—
Jarjestelmallinen—
Kiihkoton—
Kiltti—

Kired—

Kova—
Kriittinen—
Kylma—|
Leikkimielinen—
Moniulotteinen—
Myétatuntoinen—
Paattamaton—
Pelokas—
Perfektionisti—
Pikkutarkka—
Puhelias—|
Sentimentaalinen—
Sosiaalinen—
Sovinnainen—
Suvaitseva—
Tehokas—
Tunteellinen—|
Ujo—

Vaativa—]
Varovainen—
Vetdytyvéa—
Alyllinen—

Keskiarvo

T4




Liite 2. Kyselylomake

I TYORYHMAN JA SEN JASENTEN TAUSTATIEDOT
Y mpérdi soveltuvaa vaihtoehtoa kuvaava numero tai kirjaa vastauksesi sille varattuun kohtaan

1. Mika on asemasi?
Ylin johto

Keskijohto/esimies/péaéllikko

Asiantuntija

Hallinto-/tukihenkild(esim. sihteeri, it-tuki)
Tyontekija

Muu, mika?

oL E

2. Jos olet johtavassa asemassa, montako alaista sinulla
on?
alaista

3. Mika on koulutusalasi?

Yleissivistava (ei ammatillista koulutusta)
Kasvatus ja opetusala
Humanistinen/taideala
Kaupallinen/yhteiskuntatieteellinen
Luonnontieteellinen

Tekniikan ala

Maa- ja metsatalous

Terveys- ja sosiaaliala

muu, mika?

wWCoNoOA~LNE

4. Mika on koulutusasteesi?

Ei ammatillista koulutusta
Ammattikurssi/tyopaikalla saatu koulutus
Ammattikoulu

Opistotason tutkinto (esim. kauppaopisto)
Y liopisto/korkeakoulu

agrwpdRE

5. Tehtava tyéryhmassa (esim. ammattinimike)

6. Montako vuotta olet tydskennellyt tassé tydpaikassa?
vuotta

7. Montako vuotta olet tydskennellyt nykyisessa
tyéryhmassasi?

vuotta

8. Montako vuotta oma tyéryhmasi on ollut
toiminnassa?

vuotta

9. Loppuuko tyéryhmaési toiminta jonkin maéraajan tai
tavoitteen saavuttamisen jalkeen?

1. Kylla

2. Ei

10. Asema tyoryhméassé
1. Tybryhman vetdja
2. Tybryhmén jasen

11. Oman tyéryhman tyyppi

1. Pysyvid tehtévia hoitava ryhma

2. Projektiryhma

3. Osastojen valinen yhteistydryhma
4. Johtoryhmé

5. Jokin muu

12. Onko tydsuhteesi
1. Vakituinen
2. Maaraaikainen

13. Sukupuolesi
1. Mies
2. Nainen

14. Ikési vuotta

15. Arvioi prosentteina, miten suuri osuus tyoajastasi
kuluu tyéryhman tehtdvien parissa

prosenttia

16. Jos olet osallistunut tyokykya / tydhyvinvointia
yllapitdvaan toimintaan, niin onko se vaikuttanut siihen,
miten hyvin jaksat tydssasi?

1. Kylla, on vaikuttanut
2. Ei ole vaikuttanut
3. Enole osallistunut

17. Montako péivéa olet ollut viimeisen vuoden aikana
poissa tdistd sairauden takia?
paivaa

18. Tyokyky. Oletetaan, etta tyokykysi saa
parhaimmillaan arvon 10 pistetta ja nollan silloin, kun
et pysty lainkaan tyohon. Mink& pistemaaran

antaisit tyokyvyllesi nykyisin?

pistetta
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Il TYORYHMAN SISAINEN VIESTINTA

Joissakin tydryhmissé tarvitaan enemman viestintad kuin toisissa. Arvioi tdssa viestintdd muiden tydéryhman
jasenten kanssa sellaisena, kuin se on ollut tyéryhmén olemassaoloaikana yleensa.

A. Viestinta. Kuinka usein viestit muiden tydryhmén jasenten kanssa suullisesti tai kirjallisesti? Y mparoi
soveltuvaa viestinndn maarad kuvaava numero henkildihin ja ohita ne, joiden kanssa et ole lainkaan yhteydessé.

B. Toisten tyon merkitys. Edellyttadkd oman tydsi tekeminen sitd, ettd joku toinen tyéryhman jasen tekee tydnsa?
Merkitse X, jos toisen tyéntekijan panos on omassa ty0dssasi valttamaton.

C. Neuvon kysyminen. Kenen puoleen kaannyt usein, kun tarvitset neuvoa tai tukea tyohosi liittyvassa asiassa?
Merkitse X ndiden henkildiden kohdalle.

D. Henkinen tuki. Onko tyoryhméssési sellaisia laheisia tydkavereita, joilta saat muutakin kuin tyéhon liittyvéaa
henkistd tukea? Merkitse X néiden kohdalle.

Tydryhméan A. Viestinta B. Toisten C. Neuvon D. Henkinen
jasenen 4=Monta kertaa tyon merkitys | kysyminen tuki

nimi paivassé
3=Péivittéin
2=Viikoittain
1=Kuukausittain tai
harvemmin

0=Ei lainkaan

o slw|d| -
INJ N NN
w|w|w|w|w
N rofrofrofro
N R
o|o|o|o|o

111 TYORYHMAN ULKOPUOLINEN VIESTINTA

Tyotehtavési saattaa edellyttad yhteydenpitoa myds tyéryhman ja tydpaikan ulkopuolisiin tahoihin. Arvioi, miten
usein pidat yhteytta eri henkilostéryhmien edustajiin, muihin tydpaikan tyéryhmiin seké tydpaikan ulkopuolisiin
tahoihin. Ympardi soveltuvaa vastausvaihtoehtoa kuvaava numero.

Henkilostéryhma/taho Viestinnén taajuus
Paivittdin | Viikoittain Kuukausittain | Joitakin kertoja | Ei lainkaan
vuodessa

1. Ylin johto 4 3 2 1 0
2. Keskijohto / esimies 4 3 2 1 0
3. Asiantuntija 4 3 2 1 0
4. Muut tydryhmat 4 3 2 1 0
5. Muut tyontekijat 4 3 2 1 0
6. Hallinto-/tukihenkil® 4 3 2 1 0
7. Organisaation 4 3 2 1 0
ulkopuolinen taho/henkil6
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IV TYORYHMAN TOIMINNALLISET PIIRTEET

Seuraavaksi sinulle esitetadn joukko oman tydryhmasi toimintaan liittyvia piirteitd. Vaitteet on esitetty kahden
aaripaan vélisella jatkumolla, jossa tdysin neutraalia kantaa edustaa numero nelja. Arvioi oman tydryhmasi
toimintaa ymparéimalla Iahinnd omaa nakemystési kuvaava numero talla jatkumolla.

Tydryhmani piirteisiin kuuluu, etta..

ryhma maarittelee omat 1 2 3 456 7 ryhman tavoitteet on

tavoitteensa ennalta asetettu

kaikki jasenet tyoskentelevét 1 2 3 456 7 kaikki ryhmén jésenet

lahella toisiaan sijaitsevat etaalla toisistaan

ryhma on tehoton 1 2 3 456 7 ryhma on tehokas

ryhman ty6t sujuvat huonosti 1 2 3 456 7 ryhman ty6t sujuvat hyvin

tyotehtavat ovat erittdin 1 2 3 456 7 tyotehtavat ovat darimmaisen

yksinkertaisia monimutkaisia

ryhman toiminnan jatkuvuus 1 2 3 456 7 ryhman toiminnan jatkuvuus

on koko ajan uhattuna on taattu

ryhman toiminta on 1 2 3 456 7 ryhman toiminta muuttuu

rutiininomaista koko ajan

ryhmassé kaikki ajavat vain 1 2 3 45 6 7 ryhmassé kaikki puhaltavat

omaa etuaan yhteen hiileen

ryhma toimii muita ryhmié 1 2 3 456 7 ryhma toimii muita ryhmié

huonommin paremmin

ryhma sulautuu yhteen koko 1 2 3 45 6 7 ryhma erottuu selkeésti

tyopaikan kanssa tyOpaikasta kokonaisuutena

ryhman rajat ovat suljetut 1 2 3 456 7 ryhman rajat ovat avoimet

ryhmalla on laheiset suhteet 1 2 3 456 7 ryhmalla on etdiset suhteet

tyopaikan muihin ryhmiin tyopaikan muihin ryhmiin

ryhma voi saavuttaa 1 2 3 456 7 ryhman tavoitteita ei voi

tavoitteensa ilman yksittaisen saavuttaa ilman kaikkien

jasenen panosta jasenten panosta

jokaisen ryhmén jasenen tyo 1 2 3 456 7 ryhman jasenten tehtdvia on

on eroteltavissa muiden tdista vaikea erottaa toisistaan

jasenet hoitavat aina 1 2 3 456 7 jasenet vaihtavat tehtavia

samaa tehtévaa usein kesken&én

tyot jakautuvat tasaisesti 1 2 3 456 7 tyot kasaantuvat joillekin
ryhman jasenille

ryhmassé esiintyy paljon kiistoja 1 2 3 4 5 6 7 ryhmassé vallitsee

yhteisymmarrys
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V  TIEDONMUODOSTUS TYORYHMASSA

Tyoéryhmien ja tyopaikkojen tiedonmuodostuksen tavat poikkeavat toisistaan. Seuraavan osion tavoitteena on
selvittaa, miten oma tydryhmasi tuottaa tietoa. Arvioi tydryhmasi tiedonmuodostuksen tapaa ymparéimalla omaa

nakemystasi lahinnd kuvaava numero.

Taysin Osin Enosaa | Osin | Taysin
eri eri sanoa | samaa | samaa
mieltd | mieltd mieltd | mieltd
1. Jarjestamme paljon epamuodollisia tilaisuuksia, joissa
tyoryhmén jésenet voivat vaihtaa ajatuksia ja nakemyksié. 1 2 3 4 5
2. Kokeilemme usein uusia ty6tapoja ja tyomenetelmia. 1 2 3 4 5
3. Omassa tyoryhmasséni tietotekniikkaa kaytetaan paljon. 1 2 3 4 5
4. Pidempéaan tyoryhmasséni olleet tydntekijat neuvovat ja 1 2 3 4 5
antavat opastusta uusille tyontekijoille.
5. Tyontekijat eivat jaa mielellaan tietoa keskenaan. 1 2 3 4 5
6. Tyontekijat saavat paljon opastusta tietotekniikan 1 2 3 4 5
kayttoon.
7. Tyopaikallani kannustetaan kyseenalaistamaan olemassa 1 2 3 4 5
olevia ty6tapoja ja tydmenetelmié.
8. Tyopaikan johto kannustaa tydryhmia yhteistoimintaan. 1 2 3 4 5
9. Ty6ryhmani jasenet antavat omaa tietimystaan muiden 1 2 3 4 5
tyoryhmaén jasenten kayttoon.
10. Tyoryhmaéni jasenet keskustelevat lounas- ja kahvi- 1 2 3 4 5
tauoilla tydasioista ja antavat toisilleen tyota koskevia
neuvoja.
11. Tyoéryhmaéni jasenet keskustelevat usein keskendan siita, 1 2 3 4 5
mitd tyopaikan menettelytavat ja sdédnnot tarkoittavat.
12. Tyéryhmaéni jasenet saavat paljon lisakoulutusta. 1 2 3 4 5
13. Tyoryhmaéni kaytdssa olevat tietojarjestelmat ovat 1 2 3 4 5
helppokayttoisia ja hyodyllisia.
14. Tyoéryhmaéni jasenten vélinen elektroninen viestinté on 1 2 3 4 5
yleista.
15. Ty6ryhmaésséni on paljon henkilkohtaisia 1 2 3 4 5
vuorovaikutustilanteita, joissa tyontekijat voivat valittaa
omaa tietoaan muille tydryhmaén jasenille.
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VI  TIEDONMUODOSTUS TYOPAIKALLA

Seuraavan osion tavoitteena on selvittaa, miten tyopaikkasi tuottaa tietoa. Arvioi tydpaikkasi tiedon-muodostuksen
tapaa ymparoiméalla omaa nakemystési lahinna kuvaava numero.

Taysin | Osin En Osin | Taysin
eri eri 0saa | samaa | samaa
mieltd | mieltd | sanoa | mieltd | mieltd
1. Talla tyopaikalla kaikkiin kysymyksiin 16ytyy vastaus 1 2 3 4 5
tyOpaikan kirjallisista lahteista.
2. Talla tyopaikalla kaytetdan erittdin paljon tietotekniikkaa 1 2 3 4 5
tiedon tallentamiseen ja jakamiseen.
3. Tyopaikallani on paljon saman alan asiantuntijoita, joten voin 1 2 3 4 5
saada vastauksen kysymyksiini monelta eri henkil6lta.
4. Télla tyopaikalla opitaan virheista. 1 2 3 4 5
5. Talla tyopaikalla toiset tyontekijat ovat paljon parempia 1 2 3 4 5
tiedonlahteita kuin tietojarjestelmat.
6. Talla tyopaikalla tydntekijat pelkaavat ettd tiedon jakaminen 1 2 3 4 5
muille voi johtaa oman aseman heikentymiseen.
7. Talla tyopaikalla tydryhmien valinen yhteisty® on tarkeaa 1 2 3 4 5
paatoksenteossa ja ongelmanratkaisussa.
8. Télla tyopaikalla tydtapoja ja hallintoa muutetaan jatkuvasti. 1 2 3 4 5
9. Taman tyopaikan tietojarjestelmat auttavat tyontekijoita 1 2 3 4 5
hakemaan helposti tarvitsemansa tiedon.
10. Taman tydpaikan tyéryhmien vélinen yhteistoiminta on 1 2 3 4 5
auttanut kehittdmaan tyopaikan toimintatapoja.
11. Yhteistoiminnasta muiden tydryhmien kanssa voi saada 1 2 3 4 5
palkanlisan tai muun ylimaaraisen korvauksen.

VIl PAATOKSENTEKO JA ESIMIESTYO

Seuraavaksi selvitetaan paatoksenteon ja esimiestydn merkitysta omalla tyopaikallasi. Arvioi naita asioita
ymparoéimalla lahinna omaa nakemystasi kuvaava numero.

Taysin | Osin En Osin | Taysin
eri eri 0saa | samaa | samaa
mieltd | mieltd | sanoa | mieltd | mieltd
1. Tyontekijoita kohdellaan samojen periaatteiden mukaan ja samat 1 2 3 4 5
sdannot patevat tanaan ja huomenna.
2. Kaikilla on oikeus tulla kuulluksi omassa asiassaan. 1 2 3 4 5
3. Paatoksenteko on puolueetonta. 1 2 3 4 5
4. Paatokset perustuvat mahdollisimman oikeaan tietoon. 1 2 3 4 5
5. Paatokset ovat korjattavissa. 1 2 3 4 5
6. Paatoksenteon periaatteet ovat mahdollisimman selkeét ja ne on 1 2 3 4 5
kerrottu niille, joita paatokset koskevat.
7. Esimies kuuntelee alaistensa mielipiteita. 1 2 3 4 5
8. Esimiehen omat mieltymykset vaikuttavat hairitsevasti 1 2 3 4 5
paatoksentekoon.
9. P&atoksista tiedotetaan riittavasti. 1 2 3 4 5
10. Esimies kohtelee alaisiaan ystavallisesti. 1 2 3 4 5
11. Alaisten oikeuksia kunnioitetaan. 1 2 3 4 5
12. Esimieheen voi aina luottaa. 1 2 3 4 5
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VIII  OMAN TYON PIIRTEET

Tassa osiossa selvitetddn oman tyon kokemuksia. Osion tavoitteena on saada tietoa ihmisten suhtautumisesta
erilaisiin tyotehtaviin, mika auttaa suunniteltaessa ja muotoiltaessa toita entistd paremmiksi. Arvioi oman tyosi
piirteitd ympardiméalla omaa nakemystési lahinna kuvaava numero.

Taysin | Osin En Osin Taysin
eri eri 0saa | samaa | Samaa
mieltd | mieltd | sanoa | mieltd | mieltd
1. Minulla on paljon vapautta paattad, miten ja milloin tyoni 1 2 3 4 5
teen.
2. Minulla on mahdollisuus tehda tydsséni erilaisia asioita ja 1 2 3 4 5
kayttad monipuolisesti hyvaksi taitojani ja kykyjani.
3. Teen tydssani kokonaisen tehtavan alusta loppuun ja tyoni 1 2 3 4 5
tulokset ovat selvasti nakyvia ja tunnistettavia.
4. Tyo on sellaista, ettd se, kuinka hyvin tyoni suoritan, voi 1 2 3 4 5
vaikuttaa monen ihmisen elaméaén.
5. Esimieheni tarjoaa minulle jatkuvaa palautetta siita, miten 1 2 3 4 5
hyvin onnistun tyosséni.
6. Jo tyota tehdessani minulle selviad, kuinka hyvin tyoni 1 2 3 4 5
onnistuu.
7. Tyopanokseni on merkityksetdn lopullisen tuotteen tai 1 2 3 4 5
palvelun kannalta.
8. Saan kayttaa useita monimutkaisia taitoja tyossani. 1 2 3 4 5
9. Minulla on vain vahan vapautta paattda miten tyoni tehdaan. 1 2 3 4 5
10. Itse tydn tekeminen tarjoaa minulle mahdollisuuksia 1 2 3 4 5
selvittda, miten hyvin onnistun.
11. Tyoni on varsin yksinkertaista ja toistuvaa. 1 2 3 4 5
12. Esimieheni tai ty6toverini eivét juuri koskaan anna minulle 1 2 3 4 5
palautetta siitd, kuinka hyvin onnistun tydssani.
13. Tyoni sindnsa ei laajemmin tarkasteltuna ole erityisen 1 2 3 4 5
merkittdvaa tai tarkeda.
14. Ty6honi kuuluu lukuisia erilaisia tehtévié. 1 2 3 4 5
15. Esimieheni antavat minulle usein tietoa siitd, kuinka hyvin 1 2 3 4 5
min& heidan mielestadn suoritan tyoni.
16. TyoOni on jérjestetty siten, ettd en voi tehda selvéa 1 2 3 4 5
tyokokonaisuutta alusta loppuun.
17. Tyoni ei anna minulle mahdollisuutta kayttaa harkintaa tai 1 2 3 4 5
osallistua paatdksentekoon.
18. TyoOni vaatimukset ovat rutiininomaisia ja arvattavia. 1 2 3 4 5
19. Itse tyon tekeminen antaa minulle hyvin vahan vihjeita 1 2 3 4 5
siitd, tyoskentelenkd hyvin vai en.
20. Tyoni ei ole kovin tarkead organisaation selviytymisen 1 2 3 4 5
kannalta.
21. Ty6 antaa minulle huomattavan itsendisyyden ja vapauden 1 2 3 4 5
siind, miten suoritan tyoni.
22. Tyosséni on mahdollista tehdd taysin valmiiksi kerran 1 2 3 4 5
aloitettu tyo.
23. Tyoni vaikuttaa moniin ihmisiin. 1 2 3 4 5
24. Yleisesti ottaen olen erittdin tyytyvéinen tychoni. 1 2 3 4 5
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IX  TYORYHMAN JA TYOPAIKAN ILMAPIIRI

Tassa osiossa tutkitaan ilmapiiria omassa tyoryhmassasi seké tyopaikalla yleensa. Tydryhmén ilmapiiri voi poiketa
koko tydpaikan ilmapiiristd. Siksi osa vaittdmista on esitetty sekd oman tydryhmén ettd koko tydpaikan kannalta.
Ensimmaiset vaittamat kasittelevat tyoryhmaa. Y mpéroi soveltuvaa vastausvaihtoehtoa kuvaava numero.

Taysin Osin En Osin Taysin
eri eri 0saa | samaa | samaa
mieltd | mieltd | sano | mieltd | mieltd
a
1. Tyéryhmaan kohdistuva arvostelu tuntuu henkilékohtaiselta 1 2 3 4 5
loukkaukselta.
2. Olen hyvin kiinnostunut siitd, mitd muut ajattelevat 1 2 3 4 5
tyoryhmastani.
3. Kun puhun tyéryhméstd, kaytan sanaa "me" enka "he". 1 2 3 4 5
4. Tyéryhman menestys on yhtd kuin oma menestymiseni. 1 2 3 4 5
5. Kun joku kehuu tyéryhmaa, se tuntuu kuin minua 1 2 3 4 5
kehuttaisiin.
6. Jasenyys tyoryhmassa kuvastaa sitd, mita olen. 1 2 3 4 5
7. Tyoskentelisin mieluummin toisessa tydryhmassa. 1 2 3 4 5
8. Tunnen olevani tydryhmaéni tyypillinen jasen. 1 2 3 4 5
9. Jasenyys tassé tyoryhmadssa on minulle tarkeaa. 1 2 3 4 5
10. En oikein tunne kuuluvani joukkoon nykyisessa 1 2 3 4 5
tyoryhmésséni.

Seuraavat vaittamat kasittelevat koko tydpaikkaa. Y mpardi soveltuvaa vastausvaihtoehtoa kuvaava numero.

Taysin Osin En Osin Taysin
eri eri 0saa | samaa | samaa
mieltd | mieltd | sano | mieltd | mieltd
a
11. Ty6paikkaani kohdistuva arvostelu tuntuu 1 2 3 4 5
henkilokohtaiselta loukkaukselta.
12. Olen hyvin kiinnostunut siitd, mitd muut ajattelevat 1 2 3 4 5
tyOpaikastani.
13. Puhuessani tyopaikastani kaytén sanaa "me" enka "he". 1 2 3 4 5
14. Taman tyopaikan menestys on yhta kuin oma 1 2 3 4 5
menestymiseni.
15. Kun joku kehuu ty6paikkaani, se tuntuu kuin minua 1 2 3 4 5
kehuttaisiin.
16. Jasenyys tyodpaikassani kuvastaa sitd, mita olen. 1 2 3 4 5
17. Tyoskentelisin mieluummin toisessa tyOpaikassa. 1 2 3 4 5
18. Tunnen olevani tyopaikkani tyypillinen jasen. 1 2 3 4 5
19. Olen ajatellut vaihtaa tyOpaikkaa lahiaikoina. 1 2 3 4 5
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X KIIRE JA ODOTUKSET

Tassa osiossa selvitetddn omaan tyohon kohdistuvia paineita. Arvioi kiireeseen ja omaan tydhdsi kohdistuvia
odotuksia. Ympardi omaa nakemystési vastaavaa vaihtoehtoa kuvaava numero.

Taysi | Osin En Osin | Taysi
neri eri 0saa | samaa n
mieltd | mieltd | sanoa | mielt4 | samaa
mieltd
1. Minulla on usein liian vahan aikaa tyoni tekemiseen kunnolla. 1 2 3 4 5
2. Saan usein tehtavid, joiden suorittamiseksi minulla ei ole riittavasti 1 2 3 4 5
kykyjé.
3. Joudun usein keskeyttamaan tydni kyselyjen, puhelujen ym. vuoksi. 1 2 3 4 5
4. Saan niin paljon tietoa, etten ehdi kunnolla késitella tai hyodyntaa sita 1 2 3 4 5
kaikkea.
5. Saan aivan liian vahan tietoa omien tehtavieni hoitamiseksi. 1 2 3 4 5
6. Joudun usein luopumaan tauoista tydmaaran vuoksi. 1 2 3 4 5
7. Jotkut ihmiset tassa tydryhmassé eivat tee tarpeeksi ty6ta ryhmén 1 2 3 4 5
yhteisen tavoitteen eteen.
8. TyOsuhteeni jatkuvuus on epavarmaa. 1 2 3 4 5
9. En ehdi tekemé&an ajallaan kaikkia tehtavid, joita minun odotetaan 1 2 3 4 5
hoitavan.
10. Tunnen itseni usein jannittyneeksi, vasyneeksi, levottomaksi ja 1 2 3 4 5
ahdistuneeksi ja minun on vaikea nukkua tydasioiden vaivatessa
jatkuvasti mielta.
11. Tiedan aina tarkalleen, mitd minulta odotetaan. 1 2 3 4 5
12. Joudun usein suorittamaan tehtavia, jotka mielestani pitaisi tehda eri 1 2 3 4 5
lailla.
13. Teen tydssani paljon tehtdvid, jotka yksi henkilé hyvaksyy mutta 1 2 3 4 5
toinen ei hyvaksy.
14. Tyoskentelen koko ajan kahden tai useamman ryhmén/tahon kanssa, 1 2 3 4 5
joiden toimintatavat ovat melko erilaisia.
15. TyOskentelen usein aivan turhien tehtavien parissa. 1 2 3 4 5
16. Saan usein keskenadn ristiriitaisia toimeksiantoja kahdelta tai 1 2 3 4 5
useammalta taholta.
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Xl TYORYHMAN JASENTEN AJATTELUTAVAT

Tydryhmien toimivuuden kannalta voi olla hyodyllistd, ettd siihen kuuluu eri tavoin ajattelevia jasenia. Kayta
oheista listaa kuvataksesi omaa ajattelu- ja toimintatyylidsi. Kuvaile itseési sellaisena kun olet yleisesti tai
tyypillisesti (ei niin kuin toivoisit olevasi tulevaisuudessa), verrattuna samaa sukupuolta ja ik&luokkaa edustaviin
henkil6ihin jotka tunnet. Merkitse missa maarin kukin piirre kuvaa sinua numeroilla 1-9

El PAIKKANSAPITAVA ..o e ———— PAIKKANSA PITAVA
Adrimmaisen...Erittain ..Melko..Jonkin verran Jonkin verran...Melko..Erittain.. Aarimméaisen
Lo 2 K TR VS 5 ST T TR 9

___Ahdistunut ___ Hermostunut _ Kylma ____ Sosiaalinen
___ Utelias ____Hiljainen __ Leikkimielinen ____ Sovinnainen
___ Kateellinen ____Hillitty ____ Moniulotteinen ____ Suvaitseva
___ Mukautuva ___ Itsevarma ___ Mysétatuntoinen ____ Tehokas
____ Pohdiskeleva __Jarjestelmallinen  _ Paattdmaton ___ Tunteellinen
___ Epéjéarjestelméllinen ____ Kiihkoton __ Pelokas ___Ujo
____ Epésovinnainen _ Kiltti ___ Perfektionisti __ Vaativa
___ Filosofinen ___ Kired __ Pikkutarkka ____ Varovainen
____ Hajamielinen __ Kova ___ Puhelias _ Vetaytyva
___ Hatéinen __ Kiiittinen ___ Sentimentaalinen ~___ Alyllinen
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	Aineistonkeruun pohjana oli vuoden 2004 huhti- ja marraskuun välisenä aikana puhelinkyselynä toteutettu Työterveyslaitoksen Tyky-barometri. Jatkotutkimuksen kannalta oleellisia kysymyksiä alkuperäisessä barometrissa olivat tiimien ja työryhmien toimintaa käsittelevät kysymykset sekä organisaation toimintaympäristöä kartoittavat kysymykset. Vastaajilta oli barometrin yhteydessä kysytty muun muassa ’Onko tiimien tavoitteet ja vastuualueet määritelty kaikille tai osalle tiimin jäsenistä?’ sekä pyydetty vastaajia arvioimaan työpaikkansa tiimien toimintaa. Lisäksi vastaajia oli pyydetty avokysymyksellä vapaasti kertomaan millaisia heidän toimipaikkansa tiimit ovat ja mitä tehtäviä ne suorittavat. Tyky-barometrista valittiin jatko-tutkimukseen sellaiset toimipaikat, joissa Tyky-barometrin mukaan on tiimejä, ja joiden edustajat olivat barometrin yhteydessä ilmaisseet kiinnostuksensa tiimien toimintaan liittyvään jatkotutkimukseen. Alkuperäisessä barometriotoksessa oli yhteensä noin 900 toimipaikkaa.

