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Tiivistelma

Tassa tutkimuksessa tehtdvana on ollut tuoda esiin tydilmapiiristd kertovia havaintoja laadullisen
tutkimuksen menetelmin ja tehd& niitd ymmarrettaviksi. Tutkimus vastaa kysymykseen: mitka ovat
tyOilmapiirin rakentumisen keskeiset ulottuvuudet tyontekijdn nékokulmasta? Tyoilmapiiri on
moniulotteinen kasite, joka on madritelty aikaisemmassa tutkimuksessa yksilon subjektiivisena
ominaisuutena, vuorovaikutuksen tuloksena ja objektiivisina organisaation rakenteisiin liittyvina
tekijoind. Tyoilmapiiri konkretisoituu ilmapiirihavainnoissa, joihin vaikuttavat edelld mainitut
tekijat. Taman tutkimuksen kohderyhmd on suomalaisen terveys- ja sosiaalipalvelujen
kuntayhtyman  palveluyksikén  tyontekijaryhméat.  Tutkimuksen aineistona on  nadille
tyontekijaryhmille tehdyt ryhméhaastattelut, joista analysoitiin tyontekijoiden esiintuomia
ilmapiirihavaintoja. Tutkimuksen tulokset viittaavat siihen, ettd tydilmapiirin rakentumisen
keskeiset ulottuvuudet tydntekijan ndkokulmasta ovat: esimiessuhteet, vertaissuhteet, yhteistyo ja
tyonjarjestely. Tuloksissa korostuvat ty6ilmapiirin  rakentuminen vuorovaikutuksessa ja
tyonjarjestelyn tuloksena. Johtopaatoksissa tutkimuksen tuloksia tehtiin ymmarrettaviksi suhteessa

aiheeseen liittyvaan kirjallisuuteen ja niité tarkasteltiin organisaation johtamisen nakékulmasta.
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Abstract

The objective of this study is to bring out work climate observations using a qualitative research
method, and to make these observations understandable. This study answers to the question: what
are the central dimensions in the forming of work climate from the employee’s perspective. Work
climate is a multi-faceted concept and in previous studies it has been defined as individual’s subjec-
tive attribute, as the result of human interaction and as organization’s objective characteristics.
Work climate concretises in climate observations, which are influenced by all the aforementioned
factors. The focus groups of this study are the worker teams of a Finnish social- and healthcare or-
ganization. The research was conducted on the basis of the group interviews of these teams, in
which the focus of analysis was on the worker’s climate observations. The results of this study sug-
gest that the central dimensions in the forming of work climate from the employee’s perspective
are: relationships with the managers, relationships with colleagues, cooperation and work setup.
The results highlighted that work climate forms in human interaction and as the results of work set-
up. In the conclusions of this study, the results were made understandable in relation to relevant
literature and observed from the perspective of organizational leadership.
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1. Johdanto

Tutkimukseni  perustuu  terveys- ja  sosiaalipalveluiden  kuntayhtymén tyontekijoiden
ryhméhaastatteluihin. Tutkimuksen aihealue liittyy tyohyvinvointiin ja tarkemmin ty6ilmapiirin.
Oma mielenkiintoni Sosiaali- ja terveys alan organisaatioissa kohdistuu niiden johtamiseen.
Julkinen terveydenhuolto toteuttaa tdrkedéd tehtdvaa pyrkimyksessaan taata kaikille kansalaisille
oikeuden laadukkaaseen terveydenhuoltoon. Sosiaali- ja terveys ala on kuitenkin muutospaineiden
edessa sen joutuessa toimimaan Kiristyneessé taloudellisessa tilanteessa. Kun taloudelliset paineet
johtavat esimerkiksi henkildston véhentdmiseen ja tyotaakkojen kasautumiseen, johtajien rooli
organisaation henkisend selkdrankana korostuu, luoden tarpeen ajankohtaiselle tiedolle
menestyksekk&dn johtamisen edellytyksistd. Tamén tarpeen huomioon ottaen oma motivaationi
tutkimuksen tekemisessa on ollut tuottaa tietoa, jota voitaisiin kdyttdd osana sitd tietovarantoa, jota
sosiaali- ja terveydenhuollon organisaatioiden johtajat k&yttavat viitteend omassa johtamistydssaan.

Tutkimustehtavanani on tuoda esiin tyoilmapiirista kertovia havaintoja laadullisen tutkimuksen
menetelmin ja tehdd niitd ymmarrettaviksi. Tutkimuskysymys tésmentyi itselleni aineiston

analyysin vaiheessa. Kysymys, jonka aineistolle esitin oli:

e Mitka ovat tydilmapiirin rakentumisen keskeiset ulottuvuudet tyontekijan ndkokulmasta?

Vaikka tyoilmapiirin kasite on toiminut tutkimuksen kehikkona, tutkimus on kuitenkin ensisijaisesti
aineistol&dhtdinen. En ole siis analysoinut aineistoa aikaisemman tyoilmapiiritutkimuksen
kategorioiden mukaisesti, vaan tutkimuksen tulokset rakentuvat haastateltujen ryhmien tuottaman

tiedon pohjalle.

Suomessa tyoilmapiirid ovat aikaisemmin tutkineet mm. Pauli Juuti (1988: Tydilmapiiri ja tydolot),
Ulla Kinnunen ym. (1991: Ty6 sairaalassa: organisaatioilmasto ja tydon kokeminen) ja Maija-Liisa
Nakari (2003: Tyoilmapiiri, tyontekijoiden hyvinvointi ja muutoksen mahdollisuus).
Aikaisemmassa tutkimuksessa on kaytettd méaarallisia menetelmid, joten oma laadullinen sisallén

analyyttinen menetelmévalintani tuo toivottavasti mielenkiintoisen lisén tydilmapiirin tutkimiseen.

Tyoilmapiiri on aiheena ajankohtainen. Esimerkiksi KEVAn kevadlla 2013 toteuttamassa
verkkoaivoriihessd, jossa aiheena pohdittiin tyOurien pidentdmiseen vaikuttavia tekijoitd, oli

osallistujien mielestd téarkein tekijd tyoyhteison ilmapiiri. KEVAnN raportin mukaan hyvaan



ilmapiiriin kuuluvat mukavat kollegat, hyva johtaminen, esimiehen ja kollegoiden arvostus seka

tasapainoinen tyon rytmi ja organisaatiorakenne. (Keva.fi, 2013.)

Tutkielmani seuraavassa luvussa avaan tutkimuksen késitteellistd taustaa. Kolmannessa luvussa
kéyn lapi oman prosessini tutkimuksen parissa haastatteluiden toteuttamisesta aineiston analyysiin.
Neljannessé luvussa esittelen tutkimuksen tulokset. Avaan laadullisella sisallon analyysilla
muodostamani kategoriat, jotka kuvaavat tyGilmapiirid. Viidennessa luvussa, tutkimukseni
johtopééatoksissa, vastaan tutkimuskysymykseen siitd, mitkd ovat ty6ilmapiirin rakentumisen
keskeiset ulottuvuudet tyontekijan nakokulmasta ja pyrin  ymmartdmaan néaitd keskeisia
ulottuvuuksia organisaation johtamisen nékokulmasta. Tutkielmani viimeisessa osuudessa teen

yhteenvedon tutkimuksesta kokonaisuudessaan ja arvioin sen rajoituksia.



2. Tutkimuksen kasitteet

2.1 Tyodilmapiiri

IImapiiri sanana assosioituu ilmastoon, joka puolestaan herdttdd mielikuvia saailmidista.
Tyo6ilmapiirin ja tyontekijoiden hyvinvointia tutkinut Maija-Liisa Nakari (2003) ottaa esiin kasitteen
etymologian merkityksen oman tutkimuksensa kasitteen madrittelyssdé huomauttamalla, etta
fyysisen ilmaston méaritelmésté 16ytyy myos sosiaalisen ilmapiirin kannalta oleellisia huomioita:
IImasto muodostuu erilaisten ominaisuuksien yhteistuloksena, sitd ei méérittele vain yksi
ominaisuus. Toiseksi ilmastolla on oma vaikutuspiirinsd ja kolmanneksi ilmasto madaritetdan
jonkinlaisen ajallisen ulottuvuuden havaintojen perusteella (Nakari, 2003, 33). Ilmaston tai

ilmapiirin kasitteistd on toisaalta kuitenkin vield matkaa tyoilmapiirin kasitteeseen.

Kaésitettd lahelle tuleva sosiaalisen ilmapiirin kasite ilmestyi tiettdvasti ensimmaisen kerran
Lewinin, Lippitin ja Whiten kayttdamana 1939, jolloin ilmaisu oli sijoitettu lainausmerkkien sisaan
(Nakari, 2003, 34). Perustaa ilmapiirin tutkimukselle organisaatioissa ovat puolestaan luoneet
Litwin ja Stringer (1968), joiden mukaan organisaatioilmapiiri on organisaatiorakenteen ja yksilon
motivaatiopyrkimysten véliin tuleva muuttuja (em.). Organisaatioilmapiirin kasite edelsi

organisaatiokulttuurin késitetta noin 25 vuotta (Ashakansy & Jackson, 2001, 399).

Litwin ja Stringer méaérittelivat organisaatioilmapiirin organisaatiossa tydskentelevien yksildiden
havaintojen summaksi. Samankin organisaation sisalla voi olla useita erilaisia ilmapiireja. Niista
voidaan kuitenkin erottaa seuraavat mittauksen kohteeksi asetettavat ulottuvuudet:

1. Rakenne — tydntekijan tunne tydn saanndista, ohjeista ja toimintatavoista.

2. Vastuu — tunne mahdollisuudesta vaikuttaa omaan ty6honsé ja toimia itsendisesti.

3. Riski — tyon kokeminen haasteelliseksi ja riskinoton mahdollistavaksi.

4. Palkitseminen — tunne, ettd tulee palkituksi hyvin tehdysta tyosta; palkitsemisen

korostaminen kritiikin ja rankaisemisen sijasta.

o

Lampo ja tuki — tunne organisaatiossa vallitsevasta toveruudesta ja avuliaisuudesta.
6. Ristiriidat — tunne, ettd johto ei pelkda erilaisten mielipiteiden kuuntelemista; painotus

ristiriitojen ratkaisemisessa heti niiden ilmaannuttua.

Pauli Juutin mukaan organisaatioilmapiiri on organisaation jasenten sisaisten mielikuvien kooste tai
eraénlainen kartasto siitd, millaista on olla organisaatiossa. Se on jasenten vuorovaikutuksen kautta

syntynyt kollektiivinen mielikuva, joka nékyy yksiloiden ajatuksissa ja toiminnoissa. (Juuti, 2006)



Juuti esittdd itse kolme tapaa, jolla organisaatioilmapiirid voidaan tarkastella. Psykologisessa
organisaatioilmapiirikasitteessé painotetaan yksilon havaintoja organisaatiosta (Juuti, 2006). Naita
havaintoja ei pidet4 organisaation ominaisuuksiaan, vaan kuvauksina siitd, kuinka yksil6t jarjestavéat
kokemuksensa ympadristostd (Juuti, 2006). Psykologinen nékdkulma organisaatioilmapiiriin
korostaa siis yksilon kokemusta ymparistostdan, jossa han tydskentelee. Organisaatioilmapiiria
voidaan myo6s pitda kollektiivisena, joka muodostuu yksildiden kokemuksista samanlaisissa
ympérist0isséd. Kolmas tapa ymmartad organisaatioilmapiirid hyvaksyy, etta organisaatiolla on tietyt
ominaispiirteensd, jotka vaikuttavat siella tydskentelyyn. llmapiiri syntyisi ndiden ominaisuuksien

ja yksilon késitysten vuorovaikutuksen tuloksena. (Juuti, 2006.)

Juutin mukaan organisaation ilmapiiria pidetddn myonteisend, jos tyotovereilla on yhteyksié
keskendan, yhteisossd koetaan yhteenkuuluvuuden tunnetta sekd saadaan tydtovereilta sosiaalista
tukea. Huonoa ilmapiiria kuvaavat keskindinen luottamuksen puute, keskinainen Kilpailu,
sosiaalisen tuen puute, tydyhteison salamyhkaisyys, huono tiedonkulku, esimiesten ja alaisten kireat
valit, lokeroituminen ja toisten tarkkailu, tydsuorituksen heikko laatu, alhainen tyotyytyvéisyys,

paljon poissaoloja seka tydpaikalla koetut ihmissuhdeongelmat. (Juuti 1988, 12-13.)

Myds Nurmela (1993) nostaa esiin tydilmapiirin tutkimuksessa esiintyvéat nakokulmaerot. Hanen
mukaansa tyoilmapiiria (jota han kayttdd synonyymind organisaatioilmapiirin kanssa) voidaan
tarkastella kahdesta eri nakokulmasta, tyontekijan subjektiivisesta ilmapiirikasityksestd seké
tyOyhteisdn objektiivisista piirteistd. Tydyhteisén objektiivisten piirteiden tarkastelu tarkoittaa
organisaation rakenteiden tarkastelua, esimerkiksi henkilokunnan jakautumista eri tehtavéalueille,
toimintaa ohjaavien saantdjen ja méaardysten maardd ja hierarkiarakennetta. Subjektiivisesta
nakokulmaa painotettaessa tyodilmapiiria tarkastellaan tydyhteison jasenten havaintojen perusteella.
(Nurmela, 1993, 31.)

Organisaatioilmapiiri- kasitteen ldhelle tulee myds Rubenowitzin psykososiaalisen tydympariston
késite. Psykososiaalinen tyoympadristd muodostuu tyodntekijéiden tydolosuhteitaan koskevista
havainnoista. Empiirisiin tutkimuksiin perustuen Rubenowitz (Rubenowitz, 1989, 95) mainitsee
psykososiaalisen tydympariston mieltdmisen kannalta tarkeimmiksi seikoiksi:

1. Oman tyon valvonta. Tyontekijoilld on oltava mahdollisuus ohjata tietyssdé maéarin

tyotahtiaan ja tyttapaansa.
2. Myonteinen tydilmasto. Esimiehen ja alaisen valilla on vallittava hyvé yhteistydilmasto.
3. Tyon virikkeellisyys. Tyon on annettava tekijélleen mahdollisuus kayttda taipumuksiaan,

edellytyksidan ja tietojaan.



4. Hyva vyhteishenki. Tydymparistossd on oltava edellytykset hyvalle viihtymiselle ja
yhteyksille tydtovereiden kanssa.

5. Optimaalinen tyokuormitus. Tyokuormituksen on oltava optimaalinen niin psyykkisesti kuin
fyysisestikin.

Mitd myonteisemmat tydolot ovat ndiden viiden tekijan osalta, sitd enemman on tyopaikoilla
havaittu tyytyvaisyytta ja luovaa tyohon sitoutumista ja sitd vahemman stressia ja poissaoloja (em,
95).

Synonyymind organisaatioilmapiirille on kaytetty mm. ty6ilmapiiria (Nurmela, 1993). Nakarin
mukaan tyoilmapiiri rakentuu yksildiden tydympéristoadn koskevista subjektiivisista havainnoista
ja ndille annetuista merkityksista. Naita ilmapiirihavaintoja maéarittavat tyontekijan yksilolliset
ominaisuudet sekd koko organisaatiosta ja muusta yhteiskunnasta muodostuva laajempi
toimintaymparistd. Illmapiiri muodostuu ja muuttuu sosiaalisessa vuorovaikutuksessa. (Nakari,
2003, 84.)

Tassa tutkimuksessa kaytan tyoilmapiirin késitettd. Nakarin méaaritelméaa mukaillen, ymmarran sen
moniulotteisena ilmiond, jota madrittad yksilo, wvuorovaikutus ja rakenteet. TyGilmapiiri
konkretisoituu tyOyhteison jasenten ilmapiirihavainnoissa. Ne voivat olla julkilausuttuja tai
katkettyja, jaettuja tai yksityisia, mutta niitd yhdistaa tietty tydymparistd; ne syntyvat saman katon

alla, samassa organisaatiossa.

Ty6ilmapiirin rinnastamisen mielekkyys fyysisen ilmaston kanssa on helppo ndhda: ne kumpikin
ovat kompleksisia ilmiditd, joihin vaikuttaa lukuisia tekijoitd. Sadilmidita voidaan kuvata ja niihin
voidaan varautua ja saman voisi sanoa patevan ty6ilmapiiriin suhteen. Tosin ty6ilmapiiriin
varautumisen sijaan tarkoituksenmukaisempaa olisi ymmartaa sitd. Ty6ilmapiiri ei ole ainoastaan
sattumien summa ja toisinkuin s&&ilmidihin, siihen voidaan vaikuttaa ja talla tavoin lisdta

tyohyvinvointia ja organisaation toimivuutta.

2.2 Ty6hyvinvointi
Tyoilmapiirilla on yhteys tyohyvinvointiin. Nakarin vaitoskirjatutkimuksessa tydyhteison ilmapiirin
muutokseen liittyi tyontekijoiden hyvinvoinnin muutos. TyGyhteison hyva ilmapiiri vahensi ja

huono lisasi stressia ja sairaspoissaoloja. (Nakari, 2003, 189.)



Nakari véittaakin, ettd tyontekijoiden hyvinvointia voidaan parhaiten yllapitad ja edistdé pitdmalla
tyoyhteison ilmapiiri mahdollisimman hyvana. llmapiirin jonkin osatekijan p&d&seminen huonoksi
johtaa helposti tydyhteison Kierteeseen, jossa negatiivisuus yleistyy muihin tekijoihin ja johtaa

hyvinvoinnin heikkenemiseen (em., 196).

TyOhyvinvointia on vaikea maaritell& yksiselitteisesti. Nakari toteaakin, ettd useissa hyvinvointia
sivuavissa tutkimuksissa sité ei eksplisiittisesti méaaritelld, vaan se kasite konkretisoituu kulloinkin
kaytettyjen mittareiden ja indikaattoreiden ja tavoiteltavien asioiden kautta (Nakari, 2003, 62).
Tyohyvinvointia tutkineet Karasek ja Theorell selvittivét, ettd matalalla tyonhallinnan tunteella,
johon sisdltyy huonot vaikutusmahdollisuudet omaa tyotd koskevaan paatoksentekoon, ja
psykologisesti vaativalla tyolla oli yhteys kasvaneeseen sydantautiriskiin, masennukseen ja
uupumukseen (Karasek & Theorell, 1990, 5, 49). He siis yhdistivat hyvinvoinnin ja tyon kasitteet

vdittdessadn, ettd tyolla on yhteys tyontekijan fyysiseen ja psyykkiseen terveydentilaan.

Myos tyoturvallisuuslaissa on otettu kantaa tyohyvinvointiin. Esimerkiksi tyoturvallisuuslain
viidennen luvun 25 8:n sdénndksessa pyritdédn suojelemaan tyontekijad terveydelle vaaraa
aiheuttavalta haitalliselta fyysiseltd tai psyykkiseltd kuormittumiselta, joka voi olla luonteeltaan yli-
tai alikuormitusta. (Hietala, 2013, 70.)

Tyohyvinvointitutkimusta viimeaikoina eteenpain vieneet Syvéjarvi et al. mainitsevat, ettd
tyohyvinvoinnin keskustelua on hallinnut pahoinvoinnin késite, jossa keskeisessa roolissa on
tyontekijan kokema stressi ja tyduupumus (Syvéjérvi et al. 2012, 18). Ty6uupumuksen alku on
tyossd koettu voimakas tunneperdinen vasymys. Vasymyksen vuoksi tyontekija alkaa suhtautua
tyohonsa valinpitamattomasti ja kyynistyy. Taméa puolestaan johtaa ammatillisen itsetunnon laskuun
(Maslach & Leiter, 1997). Syvdjarvi et al. Ehdottavatkin tydhyvinvoinnin kasitteen rinnalle
tyovoinnin késitettd, joka korostaa tyonteon myodnteisi& mahdollisuuksia. Ty6paikalla on siis
mahdollista kokea hyvinvoinnin puuttumista stressin ja huonon ilmapiirin myotd, mutta yhtalailla se

voi olla voimaannuttavien ja myonteisten kokemusten l&dhde.

2.3 Tyo6ilmapiirin tutkimus
Suomessa tehdysta tyoilmapiiritutkimuksesta esimerkkeind ovat: Juuti 1988: Tydilmapiiri ja
tyoolot; Kinnunen ym. 1991: Ty0 sairaalassa: organisaatioilmasto ja tyon kokeminen; Nakari 2003:

Tyo6ilmapiiri, tyontekijoiden hyvinvointi ja muutoksen mahdollisuus. Ty6ilmapiirin tutkimuksessa
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on kaytetty péédséantoisesti tilastollisia tutkimusmenetelmid, joissa tydilmapiirin mittaamiseen on
kaytetty erilaisia kyselylomakkeita. Tyoilmapiirin tutkimuksella on etsitty sen yhteyttda mm.
tuloksellisuuteen ja tyéhyvinvointiin (Ashakansy & Jackson, 2001) (Nakari, 2003).

Tyoilmapiirin mittausta yksittaisten tyontekijoiden havaintojen pohjalta on kritisoitu, koska koko
organisaatiossa vallitseva ilmapiiri on erotettava yksittdisen tyontekijan kokemasta psykologisesta
ilmapiirista (Kuenzi, Schminke, 2009, 701). Psykologisesta ilmapiiristé tulee organisatorinen vasta,
kun organisaation jasenten keskuudessa vallitsee huomattava yksimielisyys ilmapiirihavainnoista
(Nurmela 1993, 32.). Se mik& tama huomattava yksimielisyys on, on epéselvad, mutta huomion voi
tulkita niin, ettd viimek&adessa tutkijan itsensé on paatettdva mitka havainnot kuvaavat yksiléllisia ja
mitk& havainnot organisatorisia ilmapiiritekijoitd. My0ds Kinnunen nostaa tutkimuksessa esiin
ty6ilmapiirin tutkimuksen metodologisen ongelman, joka liittyy siihen milld perusteella eri
yksiléiden havainnot yhdistetdan (Kinnunen, 1991, 5). Yksi tapa ratkaista ryhmittelyn ongelma on
ollut kayttaa ryhmittelyanalyysia, jossa yksiloita ryhmitelladn yhteen sen mukaan, missa méarin he
ovat vastanneet samalla tavalla ilmapiirikyselyyn, jolloin saadaan tulokseksi Kkollektiivisia

ilmastoja, joita yhdistad havaintojen samankaltaisuus (em.).

Toinen ty6ilmapiiritutkimuksen keskeinen haaste on k&sitteen moniulotteisuus. Kinnunen mainitsee,
ettd tutkimuksen tavoitteena on ollut 16ytd4 erilaisten asteikkojen takaa verrattaen vakaa ja
yleispateva ilmaston perusrakenne (em.). Yksi tapa selvita tastd ongelmasta on ollut keskittya
yhteen ty6ilmapiirin ulottuvuuteen kerrallaan kuten motivaatioilmastoon tai eettiseen ilmapiiriin
(Kuenzi, Schminke, 2009). Omasta tutkimuksellisesta n&kokulmastani  tydilmapiirin
moniulotteisuus ei ole ongelma, silld tdmén tutkimuksen tavoite ei ole “mitata” tydilmapiirid tai
loytdd yleispatevaa perusrakennetta, vaan tuoda esiin tyontekijoiden ilmapiirihavaintoja
sellaisenaan ja tehda niita ymmarrettaviksi, jolloin havaintojen moninaisuus voidaan séilyttaa.
Tyo6ilmapiirin tutkimuksen keskeinen hahmo Benjamin Schneider onkin huomauttanut, ettd
tyOilmapiirin laadullinen tutkimus saattaa lopulta tuottaa rikkaampia ja hyddyllisempié kuvauksia

organisaatioista kuin paljon kaytetyt kvantitatiiviset menetelméat (Schneider, 1990, 26).

3. Tutkimuksen toteutus

Tutkimusaineiston  keruu toteutettiin  suomalaisessa sosiaali- ja sairaanhoitopalvelujen
kuntayhtyman palveluyksikdssd. Tutkimukseen osallistui seitseman tyontekijaryhmag, jotka

tyoskentelevat samassa palveluyksikdssd. — Tyontekijaryhmét muodostivat puolestaan omat

11



tyoyksikkonsd, jotka toimivat suhteellisen itsendisesti muista, mutta tekivat myods yhteistyotd
keskenddn esimerkiksi sijaisuuksien myota. Tydyksikdiden toimipisteet sijaitsivat samalle alueelle,

poislukien yksi, joka toimi muihin ndhden etddmmalla.

Palveluyksikdssa oli aloitettu mittavien rakennemuutosten toteuttaminen. Tutkimuksen konteksti on
néin ollen muutoksessa oleva, sosiaali- ja sairaanhoitopalvelujen kuntayhtyman, palveluyksikko ja
siind tutkimuksen kohteena perustyota tekevat tyontekijaryhmat.

Tutkimus sai alkunsa palveluyksikén edustajan aloitteesta, joka otti yhteytta Lapin Yliopiston
henkil6kuntaan. Han ehdotti jonkun tulevan tekemdén tutkimusta palveluyksikon tyoyhteisoon.
Otin yhteytta héneen ja sovimme alustavasti, etta tekisin tutkimuksen jonka jalkeen aloin muotoilla
tutkimusaihetta. Aiheen valintaan vaikutti keskustelumme, joissa sain hieman kuvaa siitd, millainen
tilanne palveluyksikdssa vallitsi. Muotoilin kaksi alustavaa tutkimusaihetta, joista toinen perustui

kontaktihenkiloni ehdotukseen ja toinen omaan ideaani.

Halusin valita aiheen, joka on tydyhteison nékokulmasta ajankohtainen. Samalla halusin aiheen
valinnallani olla myds edesauttamassa tydyhteison kehittdmista. Sain tietdd, ettd yksi ajankohtainen
aihe liittyi ohjaajien ja esimiesten suhteisiin, joten p&atin lahted tutkimaan tyOyhteison
vuorovaikutussuhteita ja ty6ilmapiirid. Kontaktihenkiloni mielestd aihe oli hyva ja tydyhteison
kannalta merkityksellinen, joten ryhdyin tyostdmaén tutkimusaiheesta tutkimustehtavéa ja alustavia

haastattelukysymyksié.

Kun olin muotoillut alustavan tutkimustehtdvan, lahetin tutkimuslupapyynnon palvelusyksikon
paallikolle ja sain myontavan vastauksen. Kirjoitin alkuperdisessa tutkimuslupapyynnossa, etta
haastattelut tehtdisiin yksilohaastatteluina. Paatin kuitenkin poiketa alkuperéisesta suunnitelmastani,
silla yhteyshenkiloni mukaan saisin todenndkdisemmin Kkatettua kaikki tyontekijaryhmat, jos
toteuttaisin haastattelut ryhmahaastatteluina. Varmistin tallgin, ettd tutkimuslupa on edelleen
voimassa ja sain edelleen myontdvén vastauksen. Tutkimusaineisto kerattiin ryhméhaastatteluin.
Haastattelin kaikki seitseman ryhmaa marraskuussa 2012 paikan péalld. Ryhmien koko vaihteli

kahdesta viiteen ohjaajaan ja haastatteluiden kesto noin puolesta tunnista tuntiin.
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Ryhmid 1 | Ryhma2 = Ryhmi3 | Ryhmid4 = Ryhma5 | Ryhma 6 | Ryhmi 7

Jasenten

maara

Haastattelun _ _ _ _ ) ) )
K 38min 54min 46min 48min 39min 32min 42min
esto

Taulukko 1. Ryhmien haastattelut

En ollut alunperin itse ldhestynyt ohjaajia haastattelupyynnolla. Se kuului alkuperdiseen
suunnitelmaani toteuttaa haastattelut yksilohaastatteluina, mutta kontaktihenkiloni mielesta oli
parasta, ettd hén itse kysyy ohjaajien halukkuutta osallistua, silla hénelld oli mahdollisuus l&dhestya
heitd tyopaivan aikana. Tdma oli hyva valinta, silla sain haastateltavaksi lopulta kaikki ryhmat. Olin
talloin itse kotipaikkakunnallani ja aloin suunnitella matkaa haastatteluiden tekoon kun sain kuulla,
ettd ohjaajat olivat halukkaita osallistumaan. Toinen vaihtoehto olisi ollut l&hestyd ohjaajia
henkilokohtaisesti sahkopostitse, joka olisi ollut kuitenkin huomattavasti hitaampi tapa selvittaa

suostumus.

Kiersin yhden pdivan aikana kaksi tai kolme ryhma4. Kontaktihenkiloni opasti minut paikan péélle
ja sovin itse ohjaajien kanssa haastattelun yksityiskohdista kuten aikataulusta. Joissain ryhmissa
minulla oli etukadteen sovittu aika ja joissain ryhmissd kavin henkilokohtaisesti sopimassa
esimerkiksi iltapaivélle haastatteluajan. Tama oli mahdollista silloin kun ryhmén toimitilat olivat
toisen ryhman vieressd, jota olin haastatellut aikaisemmin. Saatoin samalla myos kdyda tekeméssa
itsedni tutuksi ja vaihtaa pari sanaa ohjaajien kanssa, joka osaltaan auttoi minua valmistautumaan

haastatteluun.

Ennen haastattelun aloitusta kerroin, ettd haastattelu nauhoitetaan ja sen jalkeen se kaannet&an
tekstimuotoon. Lisasin, ettd aineistoa késitellessani kiinnitan erityistd huomiota haastateltavien
anonymiteetin séailymiseen ja ettd kun tutkimus on saatettu loppuun, haastatteluaineisto tuhotaan.
Painotin, ettd haastattelut ovat luottamuksellisia ja ettd tutkijana varaan itselleni oikeuden kayttaa
haastatteluita tutkimuksessa ja ettd haastateltavilla puolestaan on téysi oikeus jattdytyd pois
haastattelusta tai olla osallistumatta keskusteluun niin halutessaan. Kysyin lopuksi vieléd olisiko

ohjaajilla ndista asioista mitdan kysyttavaa.

Nama kaytannot katsoin vélttdmattomiksi tutkimuseettisiksi valinnoiksi, joilla pidetd&n huolta

tutkittavien suojasta, johon lukeutuvat mm. luottamuksellisuus, anonymiteetti, vapaaehtoisuus ja
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tutkimuksen tarkoitus, kuin myos tutkijan oikeudesta aineiston kayttoon tutkimuksessa (Tuomi &
Sarajarvi, 2009, 131). Katsoin, ettd mahdollisimman suuri l&pindkyvyys, sitoutuminen tutkittavien
oikeuteen pysyd nimettomia ja tutkimukseen osallistumisen vapaaehtoisuus ovat vélttamattomia
tekijoita rakentamaan luottamuksellista ilmapiirid, jossa ryhmaldiset voivat puhua mahdollisimman
avoimesti. Ennen l&ht6ani toteuttamaan haastatteluita olin perehtynyt Tutkimuseettisen
neuvottelukunnan verkkojulkaisuun, jossa késiteltiin hyvéa tieteellista kaytdntéa varmistuakseni,
ettd en jata mitaén oleellista huomioimatta (Tenk, 2012).

3.1 Haastattelumenetelma ja aineisto

Haastattelumuoto oli ryhmahaastattelu, jossa kaytin puolistrukturoidun teemahaastattelun runkoa.
Ké&vin kussakin ryhmdssé l&pi samat teemat tai aihepiirit, mutta kysymysten muoto ja jérjestys
vaihtelivat (Ruusuvuori & Tiittula 2005, 11). Haastattelu myods valilla poikkesi luonnostelluista
teemoista keskustelun myota ja paljasti joitain ryhmille yksil6llisia teemoja, jotka eivat suoraan
liittyneet tutkimusaiheeseen. Talloin keskustelu palautui takaisin varsinaiseen tutkimusaiheeseen

viimeistaan siirtyesséni uuteen kysymykseen, joka liittyi tutkimusaiheeseen.

Haastattelumuodon termin valinnassa pohdin ’ryhmikeskustelun’ ja ’ryhméhaastattelun’ vélilla.
Esimerkiksi Valtosen mukaan ryhméhaastattelussa vuorovaikutus painottuu vetdjan ja kunkin
osallistujan valille kun taas ryhmékeskustelussa vetdja pyrkii tietoisesti saamaan aikaan osallistujien
valistd vuorovaikutusta (Valtonen, 2005, 224). Vaikka ryhmissa syntyi keskustelua, en pyrkinyt
Valtosen kuvaamaan tapaan tietoisesti synnyttamé&an sitd, vaan annoin tilanteen Kkehittya
luonnollisesti. Valilla ryhmaén jasenet keskustelivat keskenéén, jolloin ennalta laatimani kysymykset
toimivat virikkeind keskustelulle ja valilla he vastasivat minulle vuorotellen. En mydskaan eritellyt
haastateltavia toisistaan siten, ettd haastattelu olisi periaatteessa ollut ryhmé&muodossa toteutettu
yksil6haastattelu. Valitsin kayttdd ryhmahaastattelun termid, silld suuntasin haastattelukysymykset
koko ryhmélle. Esittdessani kysymyksiéd puhuttelin yleenséd koko ryhmaé kayttden Te- sijamuotoa
esimerkiksi: “h: okei tota eka haluaisin kysyd ihan yleisesti tilleen, ettd minkdlainen henki teilld on
tyoyhteisossdnne?”. Kun halusin kuulla jonkun tietyn ohjaajan kokemuksesta lisdd, suuntasin

jatkokysymyksen hédnelle. Paasaantona pidin kuitenkin kysymysten suuntaamista koko ryhmalle.

Ennen aineiston analyysin halusin 16ytaa vastauksen kysymykseen siitd, millaista tietoa minulla
lopulta oli k&sissani. Pidan tatd kysymysta oleellisena tutkimuksen lapindkyvyyden, luotettavuuden

ja ymmérrettdvyyden kannalta. Koska katson, ettd tieto tuotetaan osittain vuorovaikutuksessa ja
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ryhmahaastattelun siséltdessé useita vuorovaikutussuhteita, voisi kysymykseen vastaamisen aloittaa
tarkastelemalla haastattelutilannetta. Kysymys siit4, millaista tietoa minulla on odottamassa
analyysid, muotoutuisi kysymykseksi siitd, millaista tietoa ryhmahaastattelussa tuotetaan.

Mikadn haastattelutilanne ei ole tiedonkeruun vélineend “objektiivinen” koska tieto tuotetaan
vuorovaikutuksessa. Ruusuvuori ja Tiittula (2005) painottavat, ettd olivatpa haastattelut kuinka
strukturoituja tahansa (tai avoimia), ne ovat vuorovaikutustilanteita, jossa haastattelija ja
haastateltava toimivat suhteessa toisiinsa. Nain ollen kaikki haastatteluaineisto on osallistujien

valisessé vuorovaikutuksessa tuotettua verbaalista materiaalia (Ruusuvuori & Tiittula, 2005, 29).

Tatd ongelmaa, jos se niin halutaan nimetd, ei voida poistaa, mutta haastattelijan osallistumisen
vaikutusta voidaan minimoida kiinnittdmalla huomiota siihen, ettd haastateltavat tulkitsevat
kysymykset tarkoitetulla tavalla (em., 31). Tutkimuksen tasmallisyyden kannalta, tdhan seikkaan
paneutuminen on tarkedd. Nain haastattelija varmistuu siitd, ettd han saa vastauksen juuri niihin
kysymyksiin jotka oli valmistellut, eivatk& haastateltavat ymmarra niita vaarin. Tassa yhteydessa
voidaan Kkuitenkin esittdd kriittinen nakokulma Kkyseistd vaadetta vastaan, silld onko ikiné
mahdollista eliminoida yksityisten ja henkilokohtaisten historioiden rakentamia nakokulmia ja

tulkintoja? Lyhyt ja yksinkertainen vastaus kuuluisi: ei voida.

Missa tahansa ihmiset kohtaavat ja kommunikoivat keskenaén, he tekevat niin omien tiedollisten
viitekehystensa lavitse, joiden rajoissa he synnyttavét tulkintoja ymparistdsta, toisesta henkildsta ja
hé&nen puheestaan (Mezirow, 2009). Vuorovaikutuksessa, oli se sitten epdmuodollista ja tuttavallista
tai haastattelutilanteen ohjaamaa, ei siis voida koskaan pdadstd tdyteen varmuuteen siitd, ettd
vastapuoli ymmartaa aikeitamme, sanojamme, kysymyksidmme ja vastauksiamme samoin kuin itse

ne ymmarramme.

Ruusuvuori ja Tiittula puhuvat tastd aiheesta pohtiessaan eri nakokulmien vaihdettavuutta. He
mainitsevatkin, ettd vaikka osallistujien n&kokulmat ovat erilaiset, niin keskustelussa usein
toimitaan siten, kuin maailmaa tarkasteltaisiin yhtendisestd nakokulmasta. Ehk&a juuri tallainen
olettamus ja vuorovaikutuksemme kyseenalaistamatta jattdminen hamartéa sitd hienojakoista, mutta
hyvin tarkedd huomiota, ettd puhumme ja ymmarrdmme omien viitekehystemme lavitse.
(Ruusuvuori & Tiittula, 2005, 36.)

Kun haastattelutilanteessa haastattelija haluaa, ettd osapuolet ymmartavét toisiaan mahdollisimman

tarkoin, ei varmuus ehka piilek&&n menetelmallisessd kliinisyydessd, vaan niissd keinoissa, joita
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kéytdamme arkikeskustelussa (em.). Tutkijan ndkdkulmasta oleellista on tulla tietoiseksi siitd, etta
nama yksilollisesti erilaiset nakokulmat ovat olemassa ja johtaa haastattelua ainoastaan, tarkentaen
silloin, kun jokin haastattelun osa j&a epéselvaksi ja pyrkida minimoimaan oma vaikutus

haastattelutilanteen manipuloimisessa muutoin kuin esittaméllad kysymyksia tutkimusaiheesta.

Oman aineistoni analyysisséd yliméaraisen pohdinnan aiheen tuo se, ettd haastattelut ovat
ryhméhaastatteluja. Tiedon paikantuminen vuorovaikutukseen saa uuden kompleksisuuden tason,
kun otetaan huomioon usean vastaajan samanaikainen lasndolo ja heiddn keskindinen
vuorovaikutuksensa. Talldin sen lisaksi, ettd tutkija pyrkii tekemdédn itsensa ymmarrettavéksi,
keskeiseksi tehtavaksi tulee minimoida oma vaikutuksensa keskustelun kulussa antamalla tilaa
ryhmaldisten valiselle keskustelulle ja pitdytyd manipuloimasta sitd muutoin kuin esittdmalla

kysymyksid tutkimusaiheesta.

Ryhmahaastattelun osapuolina ovat haastattelija eli moderaattori ja ryhmaélaiset. Ryhmaldiset ovat
vuorovaikutuksessa keskenddn ja myos haastattelijaan. Tieto, joka ryhmahaastattelussa syntyy (ja
jota keskustelulla osittain luodaan) on yhtélailla ndiden osapuolien vuorovaikutuksessa kuin esiin
nousevissa sisalloissd. Ne nivoutuvat yhteen. Ryhmakeskustelun analyysisséd yksittéisten
osallistujien puheenvuorot ovat erottamattomasti siind kontekstissa, jossa ne on esitetty (Pietila
2009, 216). Nain ollen analyysin kohteeksi valittu tieto on erottamaton siitd sosiaalisesta
kontekstista, jossa tieto syntyy, eli tdssé tapauksessa, erottamaton osa ryhmahaastattelusta ja sen
sisaisesta vuorovaikutuksesta. Kerdadmani haastatteluaineisto on siis ryhman keskindisessa seka
ryhmén ja haastattelijan valisesséa vuorovaikutuksessa esiin tuotuja havaintoja tydntekijoiden

tyGymparistosta.

3.2 Aineiston analyysi

Haastatteluaineistoa kertyi yhteensa 62 sivua rivivélilla 1. Aloitin haastatteluiden litteroinnin pian
haastatteluiden jalkeen. Kaintdessani haastatteluita tekstimuotoon héivytin siitd samalla mahdolliset
tunnistetiedot kuten henkildiden nimet ja paikannimet. Litteroinnissa keskityin siihen, ettd saan
alkuperéiset ilmaukset sanatarkasti tekstimuotoon. Jatin &anenpainot merkitseméttd paitsi
muutamassa kohdassa, jossa haastateltava esimerkiksi kéaytti sarkasmia tai korotti &&ntdan
huomattavasti, jolloin & nenpainon merkitsematta jattdminen olisi muuttanut oleellisesti puheen

merkitysta.
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Tutkimuskysymyksen muodostaminen tapahtui péaasiassa aineistoon perehtymisessd. Ennen
haastatteluita tiesin tutkivani ty0ilmapiirid, mutta varsinainen tutkimuskysymys selkiintyi aineiston
analyysivaiheessa. Tutkimuskysymykseksi muodostui lopulta:

e Mitkd ovat tyOilmapiiriin rakentumisen keskeiset ulottuvuudet tyontekijan nakékulmasta?

Kéyttdmani analyysimenetelma on laadullinen sisallon analyysi. Tutkimus ei siis tavoittele
tilastollista yleistavyytta (ks. Gronfors 1982). Tuomi ja Sarajarvi tekevét eron sisallon erittelyn ja
sisallon analyysin vélille. Siséllon erittely on dokumenttien analyysid, jossa kuvataan
kvantitatiivisesti esimerkiksi tekstien sisaltéd. Sisallon analyysilla puolestaan tarkoitetaan

pyrkimysta kuvata dokumenttien sisaltoa sanallisesti. (Tuomi & Sarajarvi, 2002, 107).

Haastatteluiden kuuntelu ja auki kirjoitus sana sanalta

N~

Haastatteluiden lukeminen ja sisaltoon perehtyminen

N~

Analyysiyksikoiden erittely ja niiden kaantaminen pelkistetyiksi ilmauksiksi

N~

Pelkistettyjen ilmausten ryhmittely ja alakategorioiden muodostaminen

N~

Alakategorioiden yhdistaminen ylakategorioiksi

Kuviol. Sisallon analyysin vaiheet

Lahestymistapani aineiston analyysiin oli aineistolahtdinen. Valitsin analyysiyksikot aineistosta
tutkimuksen tarkoituksen ja tehtavanasettelun mukaisesti. Tuomi ja Sarajarvi Kirjoittavat, ettd
aineistolahtdisen analyysin avainajatus on siing, ettd analyysiyksikot eivét ole etukateen sovittuja tai
harkittuja (Tuomi & Sarajarvi, 2009, 95). Tuomi ja Sarajarvi kuitenkin kyseenalaistavat puhtaan
aineistolahtdisen analyysin mahdollisuuden, silla havainnot ovat aina tietyssa maéarin teoriapitoisia
(em., 96). Katson, ettd oma analyysini on ensisijaisesti aineistolahtdinen, silla vaikka olin
perehtynyt ty6ilmapiiritutkimukseen ennen analyysia, en kayttdnyt analyysia tehdessani valmiita

kategorioita joihin aineiston jarjestin. Lopulliset kategoriat nousivat esiin aineistosta.
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Alasuutarin mukaan laadullinen analyysi koostuu kahdesta vaiheesta, havaintojen pelkistamisesta ja
arvoituksen ratkaisemisesta (Alasuutari, 1999, 39). Oma prosessini aineiston parissa lahti liikkeelle
nauhoitettujen ryhmakeskustelujen litteroinnilla. Tassa vaiheessa aloin herkistyd sille, mika
aineistossa on lopulta mielenkiintoista. Litteroituani haastattelut ryhdyin lukemaan niitad lapi

jarjestelmallisesti.

Taméan jalkeen jatkoin analyysid etsien litteroidusta tekstistd keskeisid teemoja edustavia
analyysiyksikoitd kadntden ne sitten pelkistetyiksi ilmauksiksi. Alasuutarin esittdmé havaintojen
pelkistdminen kuvaa tata vaihetta hyvin. Analyysiyksikkona kaytin tekstimuotoon kaannettyjen
ryhmékeskusteluiden puheenvuoroja. Puheenvuoro voi olla yksittdisen jésenen lause tai
ajatuskokonaisuus tai se voi olla ote useiden ryhmén jésenten valisestd keskustelusta. Kriteering
analyysiyksikdlle on, ettd siind tuodaan esiin tydympadristdd koskevia havaintoja eli
ilmapiirihavaintoja. Alla on esimerkki analyysiyksikosta (kursivoitu teksti) ja pelkistetysta

ilmauksesta (lihavoitu teksti):

“rl: mie nddn ensin.. kaikkein tdrkeimpdnd sen, ettd myé tehtdis sitd yhteistyotd. myo
yhessa niinku naita asioita... med ei tarvi kaikkea tietda, mean ei tarvi kaikkeen puuttuu,
mutta jos se on meidn toimintaa ja meén asiakkaitatten.. &a toimintaan liittyvaa, ni kyl meid
pitds olla siind yhteistyossd mukana.” [Yhteistyota pidetddn tarkeand. Tyontekijoiden
nakemyksen mukaan heidan tulisi olla mukana sellaisen tyon suunnittelussa, joka

vaikuttaa heidan asiakastyohonsd]

Kun olin k&antanyt analyysiyksikot pelkistetyiksi ilmauksiksi, ryhmittelin ja jarjestelin ne
alakategorioiden alle. Tamén jalkeen sijoitin alakategoriat ylempien kategorioiden alle, jotka olivat
tutkimuksen tulosten nelja paakategoriaa. Aineiston ryhmittelyn jarjestelyn jalkeen Kirjoitin auki
lopulliset tutkimuksen tulokset. Tutkimuksen tulokset jasentyivat neljaan péékategoriaan ja
yhteensa yhdeksadn alakategoriaan. Kategoriat yhteen kokoava kasite on tyoilmapiiri. Tutkimuksen
tulokset ovat siis tyontekijoiden tydymparistdaan koskevista havainnoista, eli ilmapiirihavainnoista,

muodostetut kategoriat.
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Tyoilmapiiri

1. Esimiessuhteet 2. Vertaissuhteet 3. Yhteisty6 4. Tyon jarjestely
o Keskustelu ja e Oman ryhmén e Osallistuminen ja ® Tyobn virikkeellisyys
avoimuus kiinteys tiedottaminen e TyGn kuormitus
e Luottamus ja o Yhteisty0 suhteessa e Yhteisty6foorumit
oikeudenmukaisuus muihin ryhmiin

e Arvostus, tuki ja
myonteinen palaute

Kuvio2. Sisallén analyysin lopulliset kategoriat

4. Tutkimuksen tulosten esittely

Tassé kappaleessa esittelen tutkimuksen tulokset avaamalla tyGilmapiirin kasitteen alle sijoittuneet
kategoriat. Tarkoituksena on osoittaa miksi juuri ndmé& kategoriat valikoituivat tutkimuksen
tuloksiksi. Olen sisallyttdnyt jokaisen alaotsikon alle katkelmia tutkimusaineistosta. Tutkijan
nadkokulmasta katkelmien tarkoitus on helpottaa sdilyttdméan yhteys aineistoon. Lukijan
nakokulmasta ne helpottavat tutkimuksen tuloksien luotettavuuden arviointia. Valitsin jattaa
katkelmista pois tiedon siitd mink& ryhméan haastattelumateriaalista ne ovat perdisin. Talla
valinnalla halusin varmistua ryhmaéléisten anonymiteetin séilymisestd. Vaikka organisaation
ulkopuoliselle lukijalle haastateltavien henkildllisyys tuskin tulee esille, kohdeyksikon tydntekijat

saattavat tunnistaa mistd ryhmaésta jokin tietty vastaus on, ryhman koon perusteella.

4.1 Esimiessuhteet

4.1.1 Keskustelu ja avoimuus

Suhteissa esimiehiin koettiin ongelmalliseksi avoimen keskustelun puute. Esimerkit vaikeista
henkilokohtaisista kokemuksista suhteessa esimieheen karjistivat niité piirteitd, joita voisi kuvata
yleisemmin avoimuuden puutteena ja keskustelun tyrehtymisestd. Avoimuuden puute voi vaikuttaa
tyontekijan kykyyn tehdd perustyotd silloin, kun se estdd keskustelun tyonjarjestelyistd. On
ymmarrettavad, ettd tyonteko olisi ensimmainen asia, joka karsii avoimuuden puutteesta, silla se on
paivittéista ja toimii yhdistdvana tekijana tyontekijoiden ja johdon vuorovaikutukselle.

“h: tota no minkdlaiset.. minkdlainen suhde teilld on sitten niinku omiin esimiehiinne?

r2: no vois sanoa ettei oo niinku sellaiset avoimet valit ettd vois niinku suoraan antaa
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palautetta. [-]

rl: esimiehii ndkee tosi vahan on kiireisii sit jos on jotain asiaa niin.. niin sit se ne menee ja
ei paljon kuuntele ja..

h: oisko mitdan esimerkkei kertoo.. onks sattunu mitdédn tdmmostd minka vois ottaa esiin
tai?

r2: no esimerkiks me ei aamulla tiedeta ettd tuleeko meille joku ihminen téhan, ku meilt
puuttuu kokoajan yks tyontekijd tavallaan tast tyOporukasta, niin ei tiedetda tuleeko
varahenkiloa vai ei paikkaamaan sitten ettd esimies.. mennaan kopille ja kysytaan tuleeks

meille joku ni han ei oo sita niinku edes pohtinu.[-]

1 ’

r2: ja se jdd niinku sitten ” emmd tid” varaan.’
Avoimuuden ja keskustelun puute voi kuitenkin myds vaikuttaa henkil6kohtaisella tasolla, jolloin
vuorovaikutuksen ongelmat voidaan kokea suorana loukkauksena itsed vastaan. Tallaista
vuorovaikutuksen rappeutumista kuvaa esimerkiksi tunne siitd, ettd omien mielipiteiden esittdmista
on varottava tai, etta siit rangaistaan. Tyontekijan ndkokulmasta tdma voi johtaa pattitilanteeseen,
jossa rakentavan keskustelun mahdollisuus kuihtuu oman danen vaientamisen myota.
"rl: jos medn esimiehet vetdd.. heilt kysytddn asioita ja he vetdd nendn eestd oven kiinni. he
ei osaa tervehtid. 60 uhkaillaan.. aa saat huomautuksia kun.. istut jossain tommosessa.. no
nyt on esimerkki sieltd [koulutus], ni siellda on kysytty ja kyseenalaistettu ni siit on joutunu
puhutteluun, etta kun sulla on mielipiteita ja sa uskallat kysya ja eika.. ja asiat ei 00 esitetty

’

mitenk&an niin, ettd md oon nyt hankala.’

”[-] [r3:] taal ollut niin selviytymiskeino on viimekadessa ollu se, ettd on nostettu kadet
pystyyn ja on sanottu, ettd selva. Kaikki kdy, tehdan mita kasketaan. kun tuolta pain nousee
seina eteen kun tehdan parannusehdotuksii. ei kay! se on mentdva just niinkun.. se on
heidan tie tai sit niinku minun tapauksessa oli ulos talosta.. mie olin hetken aikaa t&alt

pois.”

4.1.2 Luottamus ja oikeudenmukaisuus

Luottamus nousi tarkedksi tekijéksi esimiessuhteessa. Tyontekijd toivoo voivansa luottaa
esimiehensd tyohon ja johtajuuteen. Luottamuksen séilymisen kannalta on myos oleellista, ettd
sovituista asioista pidetddn kiinni. Luottamus on sidoksissa myods persoonallisiin ominaisuuksiin,
jolloin esimerkiksi arviot vastapuolen rehellisyyden puutteesta murentavat luottamuksellisen

suhteen pohjaa.
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”[-]1[r2:] se on jotenki mielenkiintoista ettd esimiehelté jos tulee palautetta tai han sanoo
etta voimia ja jaksamista, taalla ei uskota sitd, etta se tai han on tosissaan, vaan epaillaan..
(r1: sanahelinéksi) ettd skarppaaks han sen takia etta on tullut pyyhkeita [-/ ~
Samalla kun tyontekija toivoo voivansa luottaa esimiehiinsd, hén toivoo myos ettd hénen
esimiehensd luottaa hadneen. Esimerkiksi tyontekijan tyon valvonta tai itsendisen
paatoksenteon puute voidaan tulkita luottamuksen puutteena. T&ssd mielessa luottamus on
merkityksellinen osa toimivaa vuorovaikutussuhdetta. Luottamuksen puute voi aiheuttaa
suuriakin ongelmia vuorovaikutuksessa, mutta pienillakin luottamusta osoittavilla teoilla on
iso merkitys. Téassd mielessa hetket, joissa luottamusta annetaan tai pidattdydytaan
antamasta, toimivat pysahdyspaikkoina vuorovaikutussuhteessa, joissa sen Kurssi
madritetdan uudestaan.

”[-] [r1:] se varmaan vaikuttais myds siihen suhteisiin esimieheen ja téhan juttuun niin ettei
tarvis aina kaikkee kinuta sielta ja et meihinki luotettais, et voitas kdyda ostamassa ne kaks
lankakerad kysymatta sit mistdan. et meneehdn ne laskut hyvaksyttavaks tietenki sen
jalkeen.. ndkeehdn ne mitd me ollaan ostettu et tota. kyllah&n se niinku se nostais meién sita
et meihin luotetaan. ei tarvis joka asiaa kysya. [-] vaikka se ei 0o kovin iso asia, mut se

’

varmaan kumminkin lois.. ettei tarvis joka asiaa kysyd.’

Luottamus on yhteydessa oikeudenmukaisuuteen, silla tyontekija toivoo voivansa luottaa siihen etta
esimiehen kanssa sovitut asiat pitavat. Oikeudenmukaisuuden vaade voi sydda luottamusta silloin
kun on epaselvaa mitd oli sovittu tai miten asioista pitdisi sopia. Tama nakyi esimerkiksi
tyontekijoiden késityksessa siitd miten lomia tulisi sopia tai mitkd ovat pelisddnnot lomien
myoOntamisen suhteen.
’rl: ei niita valttdmatta yhdessa sovita tai jos oot anonu niin niita ei valttamatta sillai saa,
etté esimies esittdd oman kantansa ja.. ja ja lomatki pitas olla yhdessa sopien niin ne voi
olla, etté ne on yksipuolisesti ilmottaen. elikka esimies méaarasi mulle kaks lomapaivaa tassa
syksylla. ilmotti kolme tuntia ennen loman alkua, ettd voit pitdd paivat, jotka han maarasi.
elikkd ei tavallaan voinu sanoa paivaa kahta aikasemmin ku olin kysyny, ettd vois
suunnitella niitd omia ansaittuja lomapaivia, ettd mita niilla tekisi niin se ei menny ihan
silleen niinkun pykélien mukaan, ettd sitd ei yhessa sovittu vaan semmosella niinku

ilmotusperiaatteella sitten toimii. [-/

4.1.3 Arvostus, tuki ja myodnteinen palaute

TyoOntekija odottaa esimieheltddn tukea, arvostusta, l&sndoloa ja kannustamista. Esimiessuhde, jossa
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tyontekija kokee saavansa esimiehen tuen, on térkeé etenkin silloin kun tyén kuormitus kasvaa.

Myonteisessa lahiesimiessuhteessa mainittiin arvostus, tiedon jakaminen, keskustelu ja esimiehen

osoittama tuki ja kontakti silloinkin kun tyonteko kay raskaaksi.
”[--] varmaan ne asia ku asia ni helppo lahestytava. ei oo sellasta oloa ettei 00 asiaa ettei
vois esittdd. ottaa aina niinkun tavallaan sen asian asiana ja vastaa niihin asiallisesti.
selvittaa jos ei tieda...aa jos ei tiedd myontaa ihan reilusti et nyt tarvii kysya jostain.. et en
tieda.. el panttaa tietoa. ja myos siin tilanteessa ku my6 ollaan taalla valilla oltu aika aika
tota poikki, niin myds siind tilanteessa han niinkun... jaksaa niinkun ja ottaa huomioon
niinkun kontaktia, et “kuin sd jaksat”, vaikka mekin tiedetddn ettei heilldkddn kauheen
helppoo varmaan oo. heilld on ne omat kuormat mutta siitd huolimatta. ihan

kokonaisvaltaisesti ottaa meié&t.. niin tyotekijoind ku ihmisina, ettéd huomio..[-]
h: no tota millainen merkitys tal sitten on niinké tyéntekoon?

rl: no ihan valtava merkitys. (r2: niin o) ja kauhee suru, etté se paattyy vuoden vaihteessa.

siirtyy toisiin tehtaviin. ”

Arvostus on huomioon ottamista ja lasndoloa. Se viestii tyontekijalle siita, ettd hanen
tyopanoksellaan on merkitystd. Tuki kertoo enemman esimiehen kyvysta opastaa, ohjeistaa ja auttaa
tyonteossa ilmaantuvien ongelmien ratkaisussa. Talléin vuorovaikutuksen hierarkkisuus vahenee ja
suhdetta madrittad pikemminkin yhteistyd. Esimiehen poissaolo ja etdisyys vahentada mahdollisuutta
tarjota tukea. Esimiehen etdisyys ei ole ongelma, kun tyontekijat hallitsevat perustyon, vaan se

voidaan kokea tyonteon kannalta jopa mielekkéaksi.

"h: no tota minkdlainen vaikutus silld on tyontekoon, ettd esimies.. esimies ndkyy vdhdn tddl
tai tota..

r3: mun mielest tydntekoon ni se on melkein jopa hyva asia. meidn esimies ei koe tata.. tata
tyota mita taal tehdéan ni se ehka ite vaha jopa vierastaa tata, etta.. ja jos joutus ite tuleen
tanne sijaiseks niin ei varmaan mistdan hinnast ees haluais tulla. ettd niinku tavallaan
antaakin meian tehd ihan rauhassa tata tyota. puuttuu paljon enemman sit noitten muitten

yksikoitten tyOntekoon. ”

Esimiehen etéisyys antaa mahdollisuuden keskittyd omaan tyohon, mutta samalla se voi véhentaa
yhteistyOtd ja siind koettua vastavuoroista arvostusta ja yhteisollisyytta tai estdd rakentamasta
vuorovaikutussuhdetta mikali siind on ollut ongelmia. Myds myonteisten ja palkitsevien suhteiden
luominen on vaikeaa, mikéli esimies ei ole fyysisesti lasnd. Erds keskeinen keskusteluiden sisaltd

liittyikin positiiviseen palautteeseen ja kiitoksen merkitykseen.
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’r3: se oli vihdn semmonen.. me tehtiin meidn toiminnan kannalta tollain paja.. pajajuttu
sehan myos tehtiin ilman esimiesta ja vahan niinku talleen.. myo ollaan kuultu kylla, etta
sitd on kehuttu muualla, etté onpas siel tehty hyvin mut esimies ei voi meille sanoa, et olipa
hyvin tehty, vaan se esitti sen asian niin et “ettepd tyo tdtdikddn ollu tehny”..

h: siis onks taa nyt tedn lahiesimies?

r3: joo, et siin niinku.. se oli enkd minusta sellasta niinku yrittamista meilta vois kuvitella,
etta..

rl: ja aika monta asiaa on tehty omin pdin ja.. ilman sen kummempia, et ne on tehty.”

”[-] [r5:]ei meille anneta aikaa et kaikki pitdd tehda kahvitauon aikaan tai jossain vartis
jossain.. just ennen kotiin 1&ht6& ni eihan se motivoi.
rl: joo niin se puuttuu sellai et tavallaan imetéan niinku kaikki mita meista irti lahtee ja

)

r5: ja aika vihdl kiitoksella tdl hetkelld mennddn ihan jos suoraan sanotaan’

4.2 Vertaissuhteet

4.2.1 Oman ryhman Kiinteys

Oman ryhman merkitys on erittadin suuri tyoilmapiirin kannalta. Ryhmén sisdiset suhteet, joita
luonnehtii yhteinen avunanto ja jaetut arvot, koettiin korvaamattomana tydssa jaksamisen ja tydssa
viihtymisen kannalta. Ryhmaén sisélla hyvaa ilmapiiria luovat vastuu ja vapaus omasta tydsta, tasa-
arvoisuus ja luottamus toisen ammattitaitoon. Ilmaukset kuten ”hyva henki” ja “’rehti ja rehellinen”
kuvaavat positiiviseksi koettua ilmapiirid omassa ryhméssa, josta ammennetaan voimia perustyon

tekemiseen ja vaikeuksien kohtaamiseen.

“rl: no tyokaverilhan on hirveen iso merkitys.. jo se ettd pystyy puhumaan niistd omista
asioistaan ja ongelmistaan. siis sehdn on mieletdn voimavara. etta jos ei niinku tallasta
porukkaa olis, niin kyllahan sité ois jo ollu polvilla monta kertaa. [-]

r4: niin ja sekin et jos sattuu sairastuun niin ei jaa siitd.. niinku joskus jaa jollain
tyOpaikalla paha mieli siitd, ettd joutuu jddmaan sairaslomalle, niin me tiedetdan se, etta
toiset hoitaa.

r5: niin ja taalla ei kukaan puhu selan takana

rd: joo.. et kukaan ei narki toista, ettd me ollaan tasavertasia tyontenkijoita (r5: niin eika
taal ei oo sellasta ettd..) et meilla ei oo mitddn sellasta arvojarjestystd me ollaan kaikki

’

tasavertasia tddlld. ja miun mielestd se on kauheen tirked asia.’
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Yhteenkuuluvuutta voi vahvistaa ennestddn yhteisiksi koetut ongelmat. Oma ryhma on
tukiverkosto, jonka jasenet pystyvét yhtendisyyteensa nojaten paremmin kasittelemaan esimerkiksi
omia negatiivisia tunteita, joita syntyy suhteessa ryhman ulkopuolisiin tydyhteison jaseniin tai
ulkoapéin vaikuttaviin tapahtumiin organisaatiossa. Myds omalla halukkuudella tyoskennell& juuri
tietyssd ryhmaéssa on vaikutus ryhmén toimivuuteen, kun taas ns. pakkosiirroilla voi olla

painvastainen vaikutus.

”[-] [r1:] sitten taytyy jollakin muulla tavalla kompensoia se turhautuminen tai kiukku tai
motivaation puute, etta siind varmaan on sitten se huumori ja téa porukkahenki ni silla saa

piettyd ittensd ldjdssd, ettd viittii ees ldhtd toihin.. et et..”

“h: no tota voittekste hieman kertoa lisdd siitd, ettd mikd teidn tavallaan niinko ryhmdn
toiminnasta tekee semmosta niinkd.. semmosta sit niinko toimivaa [-]

r3: se on varmaan se, etta tota kaikki ketka taal tyoskentelee ni on niinkun halunnu téhan
yksikkdon toihin. ettd tuolla muualla ni on paljon tehty sitd, etta esimies vaan niinku paattaa
et nyt sie siirryt sinne ja sit se tota oo valttamatta ollenkaan sellanen paikka missa haluaa
olla. tai sit vaihtelee tyontekijoitten paikkaa "sie meet sinne ja sie tuut tanne™ ettéd me ollaan

saatu niinku tulla tavallaan sinne toihin mihkd me ollaan haluttu.”

Ryhman toivotaan olevan tuttu ja turvallinen asiakastyota ajatellen. Hoitotyon erityislaatu
tyontekijan nakokulmasta edellyttdd tuttua ja turvallista ryhmé&d, jossa vaihtuvuus on
mahdollisimman pieni. Pieni vaihtuvuus tydryhméssa edesauttaa myos ryhman jasenten valista

tyonjarjestelyyn liittyvaa sopimista ja tukee perustydn sujuvuutta

”[-] [r2:] meillda on kaksi oppisopimusopiskelijaa tassa ndin samassa ryhmassé, jotka on
samalla luokalla niin aina on molemmat samaan aikaan koulussa ja pois ja site meil on
tassa vaihtuvuus suuri. eika tuu sitéd ryhmaytymista niin helposti..

rl: asiakkaat karsii eniten. ne on.. se on se porukka joka niinku eniten karsii siita. ku tarvis

’

olla tuttu ja turvallinen ihminen siind ni ei tiid taas on eri ihminen.’

"rl: kyl se on niinku siin tulee se ryhmdytyminen ja tavallaan (r4: yhtendinen tiimi) ja oppii
tuntemaan toinen toisensa ja tietdd, ettd aha, toi saattaa nyt teha sen ni sinne en mee talla
kertaa ja jotenki niinku sellai.. ja pystytdan sit niinku sopimaan ihan niinku tos niinku

’

ohimennessd vaan monta asiaa, ettd kuka hoitaa..’
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4.2.2 Y hteisty6 suhteessa muihin ryhmiin

Suhteet muiden ryhmien jaseniin tai muihin ryhmiin koettiin etadisimmiksi, mutta asiallisiksi siten,
ettd yhteistydn nahtiin olevan keskeinen piirre ryhmien valisissa suhteissa. Ryhmat tekevat
yhteisty6td arkityossa ja kokevat sen mielekkadksi ja tyOpéivaa rikastuttavaksi. Ryhmien valinen
yhteistyd ja yhteenkuuluvuuden tunne oli kuitenkin kyseenalaisempaa silloin kun ne olivat
etddmmalla toisistaan verrattuna johonkin lahempanéd olevaan ryhmaan. Havainnoissa suhteista
muihin ryhmiin korostuu ty6ilmapiirin yksilékohtaisuus ja kontekstisidonnaisuus. Vaikka jonkin
ryhman jasenet kuvailevat suhteita ensisijaisesti yhteistyon ja yhtenéisyyden kasitteillg, niin toisen

ryhmaén jasenet saattavat kuvailla suhteita muihin ryhmiin jopa painvastaisin termein.

"r2: no esimerkiks.. jos jostain ryhmdstd joutuu vaikka joku ohjaaja ldhteen johonki nyt
vaikka johonki koulutukseen. niin ei oo mik&an sellanen ettei uskaltais vaikka soittaa sinne
toiseen ryhméaan, etté voisko sieltad tulla, joku teidn ryhmaan niit asiakkait tai ni silleen

tehddn yhteistyotd esimerkiksi. (h:joo)”

“rl: no se mun mielestd se on sitd, ettd me tehddn me niinku yhessd tehddn, et se ei oo sitd
yksind@n puurtamista ja paan seindan hakkaamista niinku joskus tuntuu, et sitten me
hakataan yhessa niinku sitd paatd sinne seindan [-] r2: ja minne vaan jos menee ite
kaymaan tuol muissa ryhmissd ni ei ne oo mitddn silleen “mitas noi nyt taalla tulee meian

nurkkiin pyérimddn” et ollaan silleen niinku samaa porukkaa. (h:joo) ohjaajat..”

“rl: jokainen niinku omassa porukassa varmaan se toimii, mut sitten heti kun vdki lisddntyy
ni ei enaa olla niinkun samaa mielta.. tarkka henki ei 0o sama, et et on vahan semmonen..

h: no miten se tuli sit tavallaan se..

r3: ...just koulutukseen mentiin ni oli hyvin talleen, ettd hyva, ettd meille morjestettiin vahan

’

sellai fiilis tuli, ettd tuota hyvin siel saatiin ominemme olla.’

4.3 Yhteistyo

4.3.1 Osallistuminen ja tiedottaminen

Vuorovaikutuksella  tyfyhteiséssa on  suuri  merkitys ty6ilmapiirin  kannalta. Hyvaét
vuorovaikutussuhteet eivat ole itsestadnselvyys, vaan niita taytyy yllapitaa ja ajoittain myos huoltaa.
Yhdeksi oleelliseksi kysymykseksi nouseekin, millaisia pddmaarid vuorovaikutukselle asetetaan.

Aineisto toi esiin, ettd tyontekijan nakokulmasta yhteisty, tiedon vaihto ja osallistuminen olivat
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tarkeitda padadmaéria vuorovaikutukselle. Osallistuminen voidaan néhd& yhteistyéhon sisaltyvana

kasitteend, silla yhteisty0 edellyttéa siihen liittyvien tahojen 'osallistumista yhteiseen tyohon'.

”r2: mut kylla vaikka rahapula tai ei mut téallahan on tehty suunnitelmia on tén aktiivisen
tuen ja ndin.. ja sit jos tehdaan suunitelmia niin siihen kannattais ottaa suunnitteluvaihees
sieltd perustehtavasta ihmisia mukaan (rl: nimenomaan) sielté tulis ehka niitéd kaytannon
esimerkkeja, et miten se istuu sinne arkeen miten se kannattaa tehda. et olis siin kehittamises
mukana niin silloin siit ei tuu semmonen.. 66 niinkd k&skyttava, et tulee vaan et néin
tehd&an vaan on se kokemus, et on mukana ite rakentamas sita. nythan sité ei mun mielesta

)

ainakaan oo.’

Osallisuus ei tarkoita, ettd tyontekija vaatisi paatantévallan itselleen, vaan pikemminkin sitd ettd han
kokee oman nékokantansa tulleen kuulluksi ja siten tulevansa osalliseksi yhteistydssa. Kyse on
asiapitoisesta, tyontekoon liittyvasta keskustelusta, johon tydntekijalla on mahdollisuus tuoda
kokemukseen perustuvaa tietoa. TyoOntekijdn nakokulman kuuleminen on oleellista hyvén
vuorovaikutuksen yll&pitdmisen ja yhteistyon kannalta, yhtélailla kuin vastavuoroisuus on oleellista
minka tahansa ihmissuhteen kannalta.

“rl: mie nddn ensin.. kaikkein tdrkeimpdnd sen, ettd myo tehtdis sitd yhteistyotd. myé

yhessa niinku naité asioita... me& ei tarvi kaikkea tietdd, mean ei tarvi kaikkeen puuttuu,

mutta jos se on meién toimintaa ja mean asiakkaitatten.. &a toimintaan liittyvaa, ni kyl meia

pitas olla siind yhteistydssa mukana.

h: no tota miten sita yhteistyota sit rakennettais?

rl: no ihan sillg, ettd istuttais joskus kasvottain (korotettuun &aneen). [-/ ”

Samoin kuin osallistuminen, myos tiedottaminen siséltyy yhteistydhon. Mikéli tyontekijoilla ei ole
saatavilla virallista ja luotettavaa tietoa itseddn ja tyotadn koskettavista asioista, tyontekija joutuu
nojaamaan huhupuheisiin ja arvailuun. Tiedon puute vaikuttaa oman tyon suunnitteluun ja
ennakointiin. Esimerkiksi oman esimiehen ldhtemistd tai yksikén muutosta koskevissa asioissa
tyontekijat eivat ole saaneet varmaa tietoa, jonka avulla voisivat suunnitella omaa toimintaansa.
“rl: meilld on ldhiesimies vaihtumassa... kans tassa vuoden vaihteessa. (r2: ei viela tiedeta
kuka) mm eika tiedetd, ettéd kuka jatkaa sen jalkeen, et tota. hanki on ollut.. hdnelle on jo
sanottu useamman kerran.. montako kertaa tas nyt on ja.. on tehny 1&ht6d, et me ollaan
vahan niinku varauduttu, et meille tulee joku toinen, mut han ei oo lahtenykaan.. et ndahan
on muuttunu niinkun.. on peruttu et ei sitten ookkaan néin ja sit taas onkin 1&hossa ja ei se
ookkaan l&ahossa. oisko taa kolmas lahteminen vai neljas lahteminen?

r3: et se vaikuttaa hirveesti siihen tyon suunnitteluun ja siihen jatkuvuuteen, et sitten ku se
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vaihtuu se esimies niinku usein tai ei nyt sit ei vaihtunu tai talleen.. koska se tuo kuitenki

tullessaan tullessaan ne omat kuviot ja toimintamallita ja tavat [-]”

4.3.2 Y hteisty6foorumit

Vuorovaikutuksen suhteen, toinen oleellinen kysymys liittyy siihen, millaisia keinoja tydyhteisossa
on yllapitaa yhteistyohon tahtaavia vuorovaikutussuhteita ja huoltaa niitd. Yhteisty6hon tahtaavalla
vuorovaikutuksen rakentamisella on oltava jonkinlaiset puitteet, jossa se tapahtuu. Kutsun naita
puitteita foorumeiksi. Foorumi voi olla esimerkiksi palaveri, séhkdpostiyhteys tai jokin muu

tapahtuma, joka mahdollistaa yhteistyohon tahtdévan vuorovaikutuksen.

Saannollisten palavereiden merkitys mahdollisena yhteistydfoorumina korostui aineistossa. Ne
mahdollistaisivat seké asioiden keskustelun kasvokkain, etta tiedon saannin. Sahkopostin merkitys
néhtiin vahdisemmaksi. Esimiesten ja tyontekijoiden kohtaaminen yhteisessd tilaisuudessa ja
asioiden keskustelu kasvokkain voikin olla oleellinen asia yhteistyéhon téhtddvassa
vuorovaikutuksessa, koska se on tilanteena valittdmampi kuin esimerkiksi sahkopostin avulla
hoidettu tiedottaminen ja kommunikaatio. Kasvokkain kohtaaminen antaa mahdollisuuden kysya ja
osallistua keskusteluun silla hetkell&, kun tietoa tuodaan esille.

“h: [-] miten teidn mielesté voitais sitten niinkd tyohteisossa niinkd edelleen tukea tai

kehittdd sellasia.. semmosia tota kaytantdja tai menetelmid, et milla saatais niinkd

tydilmapiiria kehitettya [-]

rl: no ensiksi varmaan vai haluut s sanoo ensin?

r5: kaikki sanotaan palaverit kuitenki

r: (muut ryhmalaiset myoétailevat) palaverit joo..

rl: ja yleensaki se, ettd ois selkeat pelisaannot. ja se on just se perehdytysasia mika niinku

mullaki on monta asiaa, jotka véha roikkuu silleen.. ja vastuualueet nekin roikkuu ja niit

kaipailis sit niit yhteisii palaverii sellasii et niihin olis niinku todellaki aikaa.

r5: ja et ne ois sddnndllisid.”

Tarkedna foorumina nadhtiin myds tyonohjaus, jossa omaa tyota koskevia akuutteja asioita voidaan
nostaa esiin, mutta osallistuminen tyonohjaukseen tulisi olla vapaaehtoista. Myds esimiehen
osallistuminen tyonohjaukseen oli kyseenalaista, silla joissain tapauksissa esimiehen lasndolon
koettiin estavan keskustelun. Tyontekijoiden yhteiset, tyon ohessa tapahtuvat kohtaamiset ja
asiakastyohon liittyvat tapahtumat ovat myods tarkeitd foorumeita. Esimerkiksi tyontekijéiden

itsensd jarjestamissa yhteisissd tapahtumissa voidaan keskustella ty6hon liittyvistd asioista kuin
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myaos vaihtaa muita kuulumisia.
“h: no miten nois sit niinku yhteiséllisis tapahtumissa, ettd mitd teilld on.. [-], jos ohjaajat
paasee siel tapaan, ni millasist jutuist te juttelette?
r3: varmaan sellasta mika on pinnalla just silla hetkell&. jonku verran tulee sellasta, ku taal
tieto ei hirveemmin kulje ni jotain vahan tsekkailua, ettd minkaslainen teilld on nyt taa
tilanne ja taa tilanne.[-]
[-]1 [r2:] ja jos on jonkun kanssa niinkun tehny toita niinku l&hemmin ja sit on erkaantunu,
ni se etté tullaan.. ndh&@an ja tavataan ni ne on sellasia asioita, tyéhon liittymattomiakin
mité on kiva kysya, ettd miten se teidan koira on kasvanu..mm. ettd tota. joo. se on aika
merkittava juttu. meil ei oo yhteisia semmosia palavereja, ettd me oltais kaikki ohjaajat
kasassa, meil ei oo sellasia.. puolikkaan porukan tyénohjaus on ollut, mutta se on yhta

helvetillistd tuskaa ollu. ettd ndd on ne luontevat avoimet, semmoset vilittomdt tilanteet.”

4.4 Tyon jarjestely

4.4.1 Tyon virikkeellisyys

Tyon virikkeellisyyteen liittyy mahdollisuus hyddyntdd omia vahvuuksiaan ja tehdd osaamistaan
vastaavaa tyotd. Keskusteluissa paljastui, ettd tydilmapiirid heikent&é tunne siitd, etta ei voi tehda
omaa osaamistaan vastaavaa tyota. Myos ns. pakkosiirrot voivat aiheuttaa katkeruutta. Kéénteisesti
oman ryhmén toimivuutta ja hyvaa ilmapiiria perusteltiin silla, ettd kyseisessa ryhmassa
tyoskentelevét olivat itse alunperin halunneet juuri siihen yksikkoon ja tehtavaan.
“rl: nii ja sellai viel mie aattelin, ettd meidn esimies niin se ei mydskdan arvosta, sita etta
taalla on monta.. monta tosi osaavaa. et on niinku.. kuka osaa mitakin ja niita sijoitellaan
ihan hassusti, et se mika.. mika missa joku on hyva ni silleen.. sita ei kayteta hyvaks.
rd: nii et niita taitoja..
rl: taitoja ja tietoa ja nii.. ettd et minust niinku se on ihan niinku ammattitaidon
haaskaamista.
r2: eikd se tuota tyOtyytyvaisyytta (rl: ei) kauheessa maarin (rl: ei) kun niita taitoja mita
on.. mink& takia on hakeutunukin..
rl: nii kylla kylla! et jos niinku haen t6ihin johonki tiettyyn niin oletan, ettd mie olen siina.
ni mie huomaanki viikon paastéa olevani... kangaspuilla kutomassa (naurahtaa)

r2: nii jotain ihan muuta”
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4.4.2 Tyon kuormitus

Oheistydn lisdédntymisen néhtiin vievan paljon aikaa ja voimavaroja perusty6ltd. Lisaksi suuri
vaihtuvuus ja pitkat sairaslomat lisésivat tyon kuormittavuutta, joka saattoi kasvaa siind méaarin, etta
tyontekijd koki “loppuun palamisen merkkejd”. My0Os ongelmallisen esimiessuhteen nihtiin
kuormittavan, jopa enemmén Kkuin itse perustyon. Lisdantyneestd oheistyGstd mainittiin

esimerkkeina Kirjaaminen ja perehdytys.

“rl: opiskelijat on harjotusjaksolla muualla ja koulussa ja heille tulee sijaiset tdihdn sitten
ja.. joudutaan aina uusia ihmisid perehdyttaa tahan sitten tdéhan kuvioon

’

r2: kuormittaa tosi paljon ja kasaantuu sit kaikki paperi tyot niinku meille.’

r2: nii ja meilldhdn menee ihan hirveesti aikaa nyt ton tietokoneen kanssa.

rl: eli se mddrdd jollain tapaa medn asiakasmddrdn”

”[-] r2: nii ja sit paatetéddn tuolla, ettd nyt ei saa enaa ketaan sijaisii palkata esimerkiks.
etté taytyy vaan joustaa sit ja tehd pitkda paivaa tulla vapaapaivana toihin niinku tuolla
osastollaki ketka tekee vuorotoitd. ja meilt kysytadn.. joka paiva melkein tulee sahkoposti

kuka menee sinne ja sinne osastolle tekeen iltavuoroa tai viikonloppuvuoroa.

TyoOntekijat pitavat tarkeand, ettd heilla on mahdollisuus tehda laadukasta tyotd, mutta kokevat etté
monesti siihen ei ole mahdollisuutta kéytettdvissad olevan ajan ja resurssien puitteissa. Perustyo

itsessadn koetaan kuitenkin voimavarana.

“rl: meil on asiakkaita osastolla on asukkaita, ni me ollaan niinku heitd varten ja meilld ei
00 heille aikaa enaa. ja se on niinku niin surullista, etta heissa nakyy se.. tda myllerrys mika

’

tadal on.’

"h: no meilld on nelkyt minuuttii menny nyt etta jos on vield jotain juttui mit& haluutte tuoda
esiin ni viel& on mahollisuus?

r2: asiakastyoté.. [-] erilaisten ihmisten kanssa, niin tota.. sitd on tosi kiva tehd semmosessa
tyoporukassa, missé on niinkun, ettd tuntee toisensa ja tietdd toisen vahvuudet ja heikkoudet
ja tietdd, ettd apua saa missa tarvii ni on semmonen hyva henki. ni se on tyona, se perustyo
ni se on tosi mukavaa. se jopa tuntuu, ettd se kannattelee itse itseddn tydssdjaksamista ja

kaikkee. et tota.. mm..”
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5. Johtopaatokset

Siséllon analyysilla pyritddn saamaan tutkittavasta ilmiostd kuvaus tiivistetyssa ja yleisessa
muodossa. Silla saadaan kerattya aineisto kuitenkin vain jarjestetyksi johtopaétoksié varten (Tuomi
& Sarajarvi, 2002, 105). Tuomi ja Sarajarvi mainitsevat, ettd yksi siséllonanalyysilla toteutettuja
tutkimuksia vastaan esitetyista kritiikeistd koskee juuri sitd, ettd tutkija ei ole kyennyt tekemaan
tutkimuksessaan mielekk&itd johtopaatoksia, vaan esittelee jarjestetyn aineiston ik&an kuin
tuloksina. Tassé kappaleessa keskityn johtopditosten tekoon tai alasuutaria mukaillen “arvoituksen
ratkaisemiseen” (Alasuutari, 1993, 39). Tarkoitukseni on siis tehdéd tutkimustuloksissa esiteltyja

ilmapiirihavaintoja ymmarrettavaksi ja tarkastella niitd organisaation johtamisen nakokulmasta.

Alla olen esittdnyt tutkimuksen tulosten mukaisesti ty6ilmapiirin rakentumisen keskeiset
ulottuvuudet  tyontekijan nakokulmasta (kuvio 3). Kasittelen seuraavissa kappaleissa
esimiessuhteiden, vertaissuhteiden ja yhteistyon ulottuvuuksia oman alaotsikon alla ja

tyonjarjestelyn ulottuvuutta omana alaotsikkonaan.

Esimiessuhteet

e Keskustelu ja Vertaissuhteet Yhteistyd Tyon jarjestely
avoimuus e oman ryhman e Osallistuminen ja e Tyon virikkeellisyys

e Luottamus ja kiinteys tiedottaminen e Tyon kuormitus
oikeudenmukaisuus e Yhteistyd suhteessa e Yhteistydfoorumit

e Arvostus tuki ja muihin ryhmiin

myonteinen palaute

Kuvio 3. TyGilmapiirin rakentumisen keskeiset ulottuvuudet tyontekijan nakokulmasta

5.1 Hyva ty6ilmapiiri edellyttéd hyvaa vuorovaikutusta

Tyoilmapiiri eld& vuorovaikutuksen varassa. Se on tekij4, joka mahdollistaa organisaation eri
tahojen yhteistyon. Sielld miss& vuorovaikutus on avointa, rehellistd, asioihin keskittyvad ja
ajoittain humoristista, ilmapiiri on hyva. Téllainen oli tilanne esimerkiksi ohjaajaryhmien siséll&.
IImapiiri muuttuu kuitenkin kun tyoyhteiso laajenee. Esimiessuhteet tuovat oman lisdnsé yhtalailla

kuin kollegat muissa tyoryhmissa.

Oleellista on nimenomaan se, millaista vuorovaikutusta organisaatiossa ja ty0yhteisossa esiintyy.
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Vuorovaikutusta on myos se, ettd k&&nnan seldn keskustelukumppanilleni tai en ole tavoitettavissa,
kun minua tarvitaan. Toisin sanoen, vaikutamme toisiimme, halusimme sitd tai emme. On siis
tarpeellista tehdd t&smennystd sen suhteen millaista vuorovaikutusta tydyhteiso tarvitsee

yllapitaddkseen hyvaa tyoilmapiiria ja miten téallaista vuorovaikutusta voidaan edistaa.

5.1.1 Tuki, arvostus ja luottamus

Muuttuvassa tyoympadristossd, jossa kuormitus kasvaa oheistdiden lisadntyessa ja henkiloston
joutuessa joustamaan, avoimella keskustelulla esimiehen kanssa, keskindiselld luottamuksella,
oikeudenmukaisuudella sekéd esimiehen lasnédololla ja tuella on térked rooli. Vastaavasti néiden

laiminlyénnilld voi olla nopeita negatiivisia seurauksia, jotka laskevat tydilmapiiria.

Esimerkiksi Papa et.al. nostavat esiin johtajan kommunikaation ja tyontekijan tyytyvaisyyden
yhteyden. He viittaavat Jack Gibbin erotteluun tukevasta ja puolustautuvasta kommunikaatiosta.
Gibbin mukaan tukeva kommunikaatio esimiehen taholta edistdad tydntekijan tyytyvéisyyttd ja
vuorovaikutuksen tarkkuutta kun taas puolustautuva kommunikaatio edistdd tyytyméattomyytté ja
vuorovaikutuksen vaaristymista. (Papa et.al. 2008, 273.)

Puolustautuvaan  vuorovaikutusilmapiiriin ~ liittyy:  arvostelu,  kontrolloiminen,  toisen
manipuloimisstrategiat, neutraali ja kliininen suhtautuminen muihin, ylemmyyden vaade ja
dogmaattinen varmuus omien ideoiden suhteen. Tukevaa vuorovaikutusilmapiirid puolestaan
luovat: sallivuus, yhteistyd ongelmanratkaisussa, vilpittdomyys, empatia, tasa-arvo sekd kyky

puolueettomaan asioiden tarkasteluun ja ongelmanratkaisuun. (em.)

Cameronin mukaan sellaiset seikat kuten esimiehen tuen ja kannustuksen puute ovat esimerkkejé
ty6ilmapiiriin negatiivisesti vaikuttavista seikoista (Cameron, 2012). Positiivisen tydilmapiirin
edellytyksista kirjoittanut Cameron mainitseekin, etta esimiehelld on valtava vaikutus organisaation
ilmapiiriin ja siihen miten muut tyontekijat tulkitsevat olosuhteensa ja vaittad, ettd johtajien
yllapitdma positiivinen ilmapiiri auttaa tyontekijoitd kukoistamaan ja sitoutumaan tyohonsa
(Cameron, 2012, 26). Johtamisen ndkokulmasta esimiehen osoittama tuki ja arvostus seka
positiivisen ilmapiirin luominen saattavat olla kustannustehokkain tapa vaikuttaa ty6ilmapiiriin.
Johtaja voi esimerkilldén edistdd tukevaa vuorovaikutusta ja arvostavaa organisaatiokulttuuria.
Ihmisten arvon tunnustava moraalisesti esimerkillinen k&yttdytyminen luo luottamusta yhteisen

hyvén tavoittelun arvoon ja motivoi muita tyoyhteison jasenid samanlaiseen toimintaan (Harisalo,
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2010).

Esille nostamisen arvoinen tekijé, jolla on my6s suuri vaikutus ty6ilmapiiriin, onkin luottamus.
Luottamus voidaan madritellda monella tapaa. Se voi olla kognitiivista, henkilén ominaisuuksiin
kuten rehellisyyteen ja vastavuoroisuuteen perustuvaa tai affektiivista, henkilon kayttdytymiseen
kuten huolenpitoon ja sitoutumiseen perustuvaa (Hakkinen 2012, 29). Yksi mielekas tapa méaéritella
luottamus on pitd4 sitd varmuutena siitd, ettd toinen osapuoli pitdd kiinni sitoumuksistaan, on reilu,

lapindkyva eiké kayta hyvaksi haavoittuvuuksiani (Hurley, 2011, 1).

TyoOntekija toivoo voivansa luottaa esimiehensda tyohdn ja vastaavasti hén toivoo, ettd esimies
luottaisi hdnen tyohonsd. Harisalo on nimennyt luottamuksen “pddomien pddomaksi”. Kun
luottamus rinnastetaan padomaan, sen avulla voidaan synnyttda ja luoda uutta. Harisalon mukaan
luottamuspadoma vahentéa olennaisesti johtamisen kustannuksia yhteisty6ssa ja koordinaatiossa sen
stimuloidessa aloitteellisuuteen ja aktiivisuuteen. Epéluottamus puolestaan heikentdd ihmisten
ké&sitysta organisaationsa tavoitteista, visiosta ja arvoista. Se luo etdisyytta ihmisten vélille, rajoittaa
heidan kanssakéymistéén ja sulkee ovet vuorovaikutuksen eri muodoilta. Epaluottamus tekee tydsta

mutkikkaan, ennakoimattoman ja vaikeasti hallittavan. (Harisalo, 2010, 41 - 52.)

5.1.2 Ryhmahenki

Luottamuksen lisdksi etenkin avoimuus, rehellisyys, reiluus ym. tyontekijoiden kuvaamat
positiiviset asenteet ryhmien sisalla, luovat hyvaa tyoilmapiiria. Sosiaalipsykologian ndkdkulmasta
tyoryhman sisalla vallitseva positiivinen ilmapiirid voidaan selittdd sosiaalisen identiteetin teorian
kautta. Sosiaalinen identiteetti voidaan méaritella yksilon kasitykseksi itsestdén suhteessa toisiin
(Tiuraniemi, 1993, 26). Kun tdma maarittely tapahtuu ryhman sisélla, jossa ryhman jasenten valilla
on voimakas yhteyden tunne eli koheesio, voi ryhmén jasenyys parhaimmillaan toimia

tukiverkostona ja voimaantumisen l&hteena.

Tyoéryhmien koheesiota voisikin pitdd yhtend organisaation menestystekijoista. Talléin johtamisen
nékokulmasta olisi kysyttdva milla tavoin ryhmien koheesiota voi yll&pitaa ja lisatd. Tutkimuksen
esimerkki oman halukkuuden vaikutuksesta ryhmén toimivuuteen kertoo siitd, ettd mikali ryhman
koheesiota halutaan kayttdd menestystekijand, on otettava huomioon myds tyontekijoiden
motivaatio toimia ryhméssa. Ryhmén koheesiota lisaa mikali ryhnman arvo tai merkitys sen jasenille

kasvaa (em., 47).
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Yksilon ndkdkulmasta uuden ryhméan jasenyys synnyttdd kysymyksen omasta roolistaan ja
identiteetistd&dn ryhmaéssa ja siitd, pystyyko hdn toteuttamaan omia toiveita ja tarpeitaan ryhméssa
(Schein, 1987, 163). Scheinin mukaan ryhma pystyy toteuttamaan tarkoituksensa vasta kun sen
jasenet ovat oppineet, ettd he voivat tietyssa maarin tyydyttdd omia yksilollisiéd tarpeitaan ryhméassa
(em.,). Téastd nakokulmasta on ymmarrettavad, ettd ns. pakkosiirrot ryhmdstd toiseen -eivat
valttamatta palvele ryhmien tehtdvan toteuttamista ja koheesion valjastamista parhaalla
mahdollisella tavalla. Se voi pikemminkin edesauttaa jasenten yhtendisyyden perustamista ty6ssa
koettuihin negatiivisiin seikkoihin, kuten turhautumiseen tai epaoikeudenmukaisuuden kokemuksiin

johdon taholta.

5.1.3 Yhteisty6foorumit

Edelld mainitut seikat huomioon ottaen, aiheelliseksi kysymykseksi nousee, milld keinoin
kommunikaatioon voidaan vaikuttaa tai miten vuorovaikutusta rakennetaan sellaiseen suuntaan, etta
se tukisi hyvéa tyoilmapiiria? Myos Nurmela esitti oman tydilmapiiri tutkimuksensa lopuksi
kysymyksen siitd milla keinoin tydyhteisdon voitaisiin luoda avoimempaa ja keskustelevampaa
ilmapiiria (Nurmela, 1993, 58). Oman tutkimukseni tulokset viittaavat siihen, etta
yhteistydfoorumeilla on suuri merkitys kommunikaation rakentamisen kannalta ja siten myos
ty6ilmapiirin kannalta. Vuorovaikutussuhteet eivat rakennu itsestddn vaan ne tarvitsevat tilan ja
ajan, jossa tyOyhteison jasenet voivat nostaa esiin mieltd painavia asioita ja jakaa positiivisia

kokemuksia.

Yhteisty6foorumia kuvaa hyvin 'viestinndn areenan' ké&site (Aula, 1999, 151). Areenat ovat
paikkoja, joissa organisaation inhimillinen vuorovaikutus tapahtuu. Se voi olla mik& tahansa tila,
joka mahdollistaa keskustelun ja tiedottamisen. Aineistossa téllaisia areenoita olivat palaverit,
tyonohjaus ja tyontekijoiden yhteiset tapahtumat. Aulan kasitteellistystd seuraten tyénohjaus ja
palaverit ovat tarkoituksellisesti suunniteltuja institutionaalisia areenoita ja yhteiset tapahtumat
puolestaan tayttdva spontaanien areenoiden tehtévaa, joissa vuorovaikutus on hierarkioista vapaata
(em., 152).

Palavereille voidaan antaa monia tarkoituksia. Ne ovat ongelmanratkaisun areenoita, niissa tehdaéan
paatoksia tyojarjestelyistd, tunnistetaan heikkoja signaaleja, opitaan ja vaihdetaan ajatuksia
kollegojen kanssa (Surakka, 2006, 9). Esimiehen nakokulmasta palaveri on mahdollisuus yllapitaa
tavoitteellisuutta, antaa ja saada palautetta, vaikuttaa ilmapiiriin, tukea tyontekijoita ja luoda

ihmisille oppimisen mahdollisuuksia (em., 11). Palaveri antaa siis mahdollisuuden niin
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tyonjarjestelyyn liittyvista asioista keskusteluun ja asioista tiedottamiseen, kuin myos inhimilliseen

kohtaamiseen, johon tukeminen ja arvostuksen osoittaminen sisaltyvét.

Tyontekijalle palaveri antaa mahdollisuuden osallistua keskusteluun omasta tyosta ja osallistua sité
koskevaan péatoksentekoon. Toisin sanoen se antaa mahdollisuuden yhteistyéhon. Johtamisen
nakokulmasta tyontekijdn osallistaminen on organisaation monidénisyyden tunnustamista,
kunnioittamista ja hyddyntdamistd. Rannisto et al. kirjoittavat, ettd monidanisyys ja monidéninen
johtaminen ovat jotain sellaista, jossa keskioon nousee johtopaattsten ja paédtosten tekeminen

organisaation monia &anid kuulemalla ja kuuntelemalla (Rannisto et al., 2011, 78).

Rannisto et al. mainitsevat my0s, ettd esimiehen tehtdva on aikaansaada keskustelua ja rohkaista
henkildstod ilmaisemaan ndkemyksiddn ja painottavat, ettd tdmd edellyttdd “toimivia areenoja
keskusteluille ja vuorovaikutukselle” (em., 79). Vaikka monidédnisyys kannustaa eri nikokulmien
vaihtoon ja yhdestd totuuden vaatimuksesta luopumiseen, kyse ei silti ole konsensuksen
hakemisesta. Rannisto et al. huomauttavat, ettd paatoksenteonprosessin ei tule luoda konsensusta
vaan ymmartaa ja huomioida toimijoiden eri ndakdkulmat ennen kuin péaatdoksentekoon ryhdytaan ja

luoda paatoksen valmistelun aikana uutta lisdarvoa moniaanisyyden kautta (em., 97).

Monié&anisyyden periaate voidaan ndhdd myos sisdltyvén tydohjauksen tavoitteisiin. Samoin kuin
palavereille, myds tydnohjaukselle voidaan antaa useita tarkoituksia. Paunonen-limonen kirjoittaa,
ettd tyonohjaajien kasityksia tydnohjauksen tavoitteista Kartoittavan tutkimuksen mukaan
keskeisimmaksi padatavoitteeksi nimettiin tyontekijin ammattipersoonan ja tydn kehittdminen
(Paunonen-Ilmonen, 2001, 41). Tybéyhteison tyonohjauksen tavoitteissa on aina kyse tydyhteison
kehittdmisestd (Kyronseppd, 2012, 37). Kuitenkin, mikali tyontekijalla ei ole mahdollisuutta
vaikuttaa kehityksen suuntaan, tydyhteison kehittamispyrkimykset voivat jaada tyontekijan
nékokulmasta ulkoapdin pakotetuiksi. Talloin kehittdmispyrkimyksistd j&& uupumaan tarked
informaation ldhde organisaation nykytilasta, jolloin ne pahimmassa tapauksessa eivat perustu

todelliseen tarpeeseen.

Johtajan olisikin syytd kiinnittd4d huomiota ensinnékin siihen, ett4 organisaatiossa mahdollistetaan
paasy erilaisille vuorovaikutuksen foorumeille ja siihen, ettd naillda foorumeilla tavoitellaan
yhteistyotd. Ihanteellisesti ndma yhteistyofoorumit ovat saannéllisia ja ne antavat tyontekijalle tilaa
osallistua keskusteluun niin kollegoiden kuin johdon kanssa. Eri yhteistydfoorumeille voidaan antaa
erilaisia tavoitteita (esim. eri tason palaverit ja eritavoin koostetut tydohjausryhmat) tai ne voidaan

pitdd epdmuodollisina kohtaamisina tyénteon ohessa. Niiden jarjestamisen logiikan tulisi kuitenkin
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perustua moniaanisyyden ja yhteistyon periaatteelle.

5.2 Tyon jarjestely osana hyvan tyoilmapiirin rakentumista

Hyvé tyoilmapiiri ei rakennu pelkastddn keskustelun ja inhimillisen vuorovaikutuksen varaan.
Vuorovaikutuksen lisdksi suurta osaa tydilmapiirin rakentumisessa nayttelee tyon jarjestely. Tyon
jarjestelylld tarkoitan niitd toimenpiteitd, joiden tuloksena tietty tyontekijan tekee tiettyd tyotéa.
Aineistosta selvisi, ettd tyon ja tyontekijan vélisella suhteella on merkittava vaikutus tydilmapiiriin.
Tutkimuksen tulosten perusteella tyon jarjestelyn osalta, keskeisessd asemassa tyoilmapiirin

rakentumisessa ovat tyon virikkeellisyyden tukeminen seké tyon kuormitukseen vaikuttaminen.

5.2.1 Osaamisen kohdentaminen tyon virikkeellisyyden tukijana

Osaamisen tunnistaminen ja sen kohdentaminen on merkityksellinen osa johtamistoimintoja, jolla
tuetaan tyo virikkeellisyyttd. Tyén on annettava tekijalleen mahdollisuus k&yttadéd taipumuksiaan,
edellytyksidaan ja tietojaan (Rubenowitz, 1989, 95). Osaamisen kohdentaminen mahdollistaa
oikeiden ihmisten sijoittamisen oikeisiin tehtaviin. Tyontekijan henkilokohtainen osaaminen
voidaan nahdd koostuvan: tiedollisesta osaamisesta, taidoista, kokemuksesta, uskomuksista ja
arvoista seka sosiaalisista verkosta (Ranki, 1999, 26). Yksilon osaamisen kartoittaminen ja sen
hyodyntdminen on osa organisaation ydinosaamisen Kkartoittamista, jonka tarkoituksena on
osaamisen kehittdminen (Sydanmaalakka, 2000, 122). Myds Suomen laissa on otettu kantaa
osaamisen kehittdimiseen: “TyOnantajalla on myo6s velvollisuus pyrkid edistimédn tyontekijan

mahdollisuuksia kehittyd tydssd kykyjensd mukaan uralla etenemiseksi.” (TEM, 2013, 3).

Tyontekijan nakokulmasta kyse on oman osaamisen, taipumuksien ja vahvuuksien kayttdmisesta
tyonteossa. Mahdollisuuksien puute kéyttdd vahvuuksiaan tyossa, vaikka niille voisi olla kysyntaa,
voidaan tyontekijan taholta tulkita myds arvostuksen puutteena. Osaamisen tunnustamisen puute
voi olla yhteydessd keskustelun puutteeseen tyotehtdvistd. Osaamisen tunnustamisella ja
vahvuuksien hyoédyntamiselld voi olla huomattava lisdarvo yksilon motivaatioon ja ryhman
toimintaan. Koska ihmiset motivoituvat tydhonsa eri tavoin on taysin mahdollista, ettd jollekin

omien taipumuksien tai vahvuuksien hyédyntdminen on térkein motivoiva tekija (Hiam, 2002, 192).

Johtamisen n&kdkulmasta osaamisen kohdentamiseen sisaltyy yhtaalta eettinen velvoite ja toisaalta

organisaation kehitysmahdollisuus. Tyontekijoiden maardédminen sellaisiin tehtaviin, joihin heilla ei
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ole halua tai taipumusta tai joissa he eivat padse kayttdmaan vahvuuksiaan, on voimavarojen
huonoa delegointia, mutta se voi yhtélailla olla osoitusta arvostuksen puutteesta. Parhaimmassa
tapauksessa henkilostohallinnollisilla toimenpiteilld pystytddn hyoddyntaméan tyontekijoiden
osaamista siten, ettd voivat perustehtdvan péatevyytensa lisaksi kdyttdd omia vahvuuksiaan

tyonteossa.

5.2.2 Tyon kuormitukseen vaikuttaminen

Suomessa toteutetun Terveys 2000 -tutkimuksen tuloksissa mainitaan, ettd tyon vaatimuksiin ja
sisaltéihin liittyvista tekijoista tyon, fyysisten ja psyykkisten vaatimusten aiheuttama rasittuminen ja
uupuminen olivat voimakkaimmin yhteydessé tyokyvyn rajoittuneisuuteen. (Gould et al., 2006,
176). Liséksi etenkin ihmissuhdetydtd tekevat henkilét ovat alttiita emotionaaliselle

ylikuormitukselle, joka voi johtaa tydkyvyn rajoittumiseen. (Maslach, 2003).

Tyojarjestelyilld, jotka helposti johtavat uupumiseen, on yksi yhteinen tekija — ylikuormitus.
Fyysinen tai emotionaalinen stressi on jotain sellaista, joka syntyy kun henkild ei kykene
késittelemadan tyotaakkaansa. Kun tydssa kohtaa paljon vaatimuksia, uutta tietoa joutuu
omaksumaan nopeasti ja kun kaikki tdma tapahtuu tyontekijan nédkdkulmasta lilan nopeasti, eika
hénell& ole aikaa ker&td voimiaan, tilanne on altis aiheuttamaan tyduupumusta. Hoitoty6té tekevalle
lilan suuret vaatimukset ndyttaytyvat suurena asiakasméaarana, jolle on liian vahan aikaa. (Maslach,
2003, 62).

Tyon kuormitus on ty6jarjestelyn kysymys. Tyduupumuksen (eng. burnout) syité tutkineet Maslach
ja Leiter tuovat esiin, ettd kun organisaatio ei tunnista tyon tekemisen inhimillisia vaatimuksia, eika
tunnista suurimpia tydn luonteen ja ihmisluonnon valisid ristiriitoja, ovat sen tyontekijat
suuremmassa riskissa sairastua tyduupumukseen. Nama ristiriidat sijoittuvat kuudelle eri alueelle,
jotka liittyvd tyontekoon: kontrollin puute, riittdmattomét palkkiot, ty0yhteison hajoaminen,

oikeudenmukaisuuden puute ja arvoristiriidat seka tyon ylikuormitus. (em., 13).

Ty6uupumus kroonistunut synkronoinnin puute tyontekijan ja tyon vélilla. Siihen voidaan kuitenkin
vaikuttaa. Tyontekijé itse voi tehda paljonkin vaikuttaakseen omaan kykyynsé késitell& stressié tyon
kuormituksen kasvaessa. Esimerkiksi riittava liikunta, laadukas ravinto ja positiiviset ihmissuhteet
voivat olla tarked osa omasta hyvinvoinnistaan huolehtimista etenkin kuormittavan ty0 ohessa.
Myo6s rentoutumistekniikoiden tai meditaation opettelu voi auttaa stressin kokemuksen

lieventamiseen (Parker, 2007, 37).
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Tyontekija voi tehdd paljon itse tyon kuormituksen haittavaikutusten minimoimiseksi ja
tybuupumuksen estamiseksi, mutta vastuu ylikuormituksen ehkéisystd kuuluu tyonantajalle.
Organisaatioldhtdinen tyduupumuksen ehkdisy lahtee niiden ristiriitojen ratkaisulla, jotka
vaikuttavat tyon ja tyontekijan suhteeseen, muokkaamalla organisaation kaytantdja ja rakenteita.
Johtamisen avulla pystytddn vaikuttamaan rakenteellisiin tekijoihin, jotka altistavat tyontekijan
ylikuormitukselle (Maslach & Leiter, 1997, 103). Kdaytdnnossa tdma voi tarkoittaa vaikkapa
lisaityovoiman palkkaamista, lomajérjestelyiden sujumisen varmistamista, tydhyvinvointi-
seminaarin jarjestamista tai rakenteellisten edellytysten luomista sellaiselle tydn rytmitykselle, ettd

tyontekija pystyy myds tydn ohessa huolehtimaan tyokyvystaén ja hyvinvoinnistaan.

6. Yhteenveto ja pohdinta

Tutkimuksen tulokset tukivat alussa tekeméani tyilmapiirin késitteen madarittelya. Tyoilmapiiri on
moniulotteinen ilmid, jota maarittad yksild, vuorovaikutus ja rakenteet. Tutkimukseni tuloksissa
korostuivat kuitenkin erityisesti sen rakentuminen vuorovaikutuksessa. Siihen vaikuttaa tyontekijan
suhde esimieheensd, hanen suhde kollegoihinsa, arvostuksen kokeminen ja omaa ty6tdan koskevaan
padtoksentekoon osallistuminen. Tuloksissa painottui myds ilmapiirin objektiivinen ulottuvuus tyon
jarjestelying, jotka vaikuttivat tyénteossa koettuun Kiireeseen, tyon kuormitukseen ja tyontekijéiden
osaamisen kohdentamiseen ja mahdollisuuksiin kéayttdd vahvuuksiaan tydnteossa. Edellisessé
kappaleessa pyrin selittimdan tutkimuksen tuloksia ja tarkastelemaan niitd johtamisen

nakokulmasta.

Johtopéatoksien perusteella tydilmapiiri voi olla johtamisen kohteena, silla johtaminen kytkeytyy
organisaation vuorovaikutussuhteisiin ja tyén jarjestelyyn. Se siis kytkeytyy juuri niihin
toimintoihin, joita tyontekijoiden ilmapiirihavainnot koskivat. Johtaminen, joka esimerkiksi ottaa
huomioon vuorovaikutuksen laadun merkityksen tai tyontekijan ndakdkulman on siis samalla
tyoilmapiiriin vaikuttamista. Jos johtamisella halutaan pyrki& vaikuttamaan tyGilmapiirin laatuun,

keskeisia kysymyksié voisivat olla:

e Edistadko vuorovaikutus yhteisty6ta ja keskindistd arvostusta?

e Syntyyko tyontekijaryhmissa tai tiimeissa koheesiota?

e Onko tydyhteison jasenilla paésya yhteistyéfoorumeille?

e Otetaanko tyon jarjestelyissd huomioon tyontekijdn osaaminen ja vahvuudet?
e Miten tyon ylikuormitusta voidaan ehkaista?
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Alasuutarin mukaan laadullisessa tutkimuksessa aina selitetddn missé suhteessa tutkija olettaa tai
vaittdd tutkimuksensa valottavan muitakin kuin ensisijaisesti analysoimaansa yksittdista tapausta
(Alasuutari, 2011, 250). Omassa tutkimuksessani analysoimani yksittdinen tapaus on
kohdeorganisaation palveluyksikén tyontekijaryhmien tyoilmapiirihavaintojen kokonaisuus.
Tutkimukseni laajuus ei riita siihen, ettd sen tuloksia voitaisiin yleistdd koskemaan muita
organisaatioita tai edes terveydenhuollon organisaatioita, koska se on sidottu omaan ajalliseen ja
paikalliseen kontekstiinsa. Katson, etta tutkimustulokset patevat taman tutkimuksen aineistoon.

Vaikka tutkimuksen tavoite ei ollut mitata tydilmapiirid, sen tulokset mukailivat esimerkiksi Juutin
jasentamid hyvan ja huonon tyoilmapiirin tunnuspiirteitd (ks. s.7). Juutin esittdmiin tydilmapiirin
ominaisuuksiin peilaten, voisi katsoa, etta tutkimus on onnistunut kuvaamaan tutkittavaa ilmiota eli

ty6ilmapiiria.

Taman tutkimuksen ensisijainen arvo on sen laadullisessa ldhestymistavassa, jonka avulla
ty6ilmapiirin rakentumista on voitu kuvata tyontekijoiden omien sanojen mukaisesti. Tarkoitus oli
selvittad tyoilmapiirin rakentumisen keskeiset ulottuvuudet tyontekijan nékokulmasta. Téassa
paamaarassa tutkimus on onnistunut. Johtopaatoksissa toin tutkimuksen tuloksia organisaation
johtamisen yhteyteen. Johtop&&toksien perustella tydilmapiiri voi olla johtamisen kohteena. Tdman
tutkimuksen puitteissa on kuitenkin mahdollista tehdd vain ehdotelmia sen suhteen milld tavoin
tyoilmapiiriin voitaisiin vaikuttaa johtamisella. Jatkotutkimuksen kannalta olisikin mielenkiintoista
selvittdd milla tavoin ty6ilmapiiria voitaisiin johtaa ja millaisia vaikutuksia tydilmapiirin laadun

huomioon ottavalla johtamisella on esimerkiksi tydssa viihtymiseen tai tuloksellisuuteen.
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