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1 JOHDANTO

Hakeuduin Lapin yliopiston monialaiseen palvelumuotoilun maisteriohjelmaan etsidkseni ja
|oytadkseni uusia ajattelumalleja ja kdytannon tyokaluja omaan johtamiseen ja
esihenkilotyohon Lapin elinkeino-, liikenne- ja ymparistokeskuksen (ELY-keskuksen)
elinkeinot-, tydvoima- ja osaaminen vastuualueen (E-vastuualue) johtajana. Opintojen
kdynnistyessa syksylla 2020 lupasin itselleni, ettd alusta lahtien rohkeasti hyddynnan
oppimaani omassa tydssani ja tyoyhteisdssani. Em. liittyen otin kayttéon erilaisia

muotoiluajattelun tyokaluja johtamisen tueksi vuosien 2021-2022 aikana.

Satu Miettisen toim. (2014, 11) innoittamana nadin muotoiluajattelun tarjoavan minulle
ajattelumallin lisdksi menetelmia ja konkreettisia tyokaluja hyddynnettavaksi kaytantdon.
Naille tyokaluille oli tarvetta tilanteessa, jossa organisaatiomme oli siirtynyt valmiuslain
myota 100 % etatyohon kevaalla 2020. Laajamittaisen etatyon paattyessa syksylla 2022, eta-

ja lasnatyon yhdistava malli eli nk. hybridityo jai pysyvaksi tydonteon tavaksi.

Olen soveltanut opintojeni antia oman johtamisen kdytantéihin suunnitelmallisesti vuosien
2021 ja 2022 aikana. Olen kokeillut erilaisten luovien-, proaktiivisten-, toiminnallisten- ja
osallistavien menetelmien toimivuutta yllapitadkseni yhteisollisyyttda ja edistdadkseni
toimintakulttuurin muutosta uudessa tyon tekemisen tavassa. Lisdksi olen hyddyntanyt
opintoihin kuuluvissa tydelaman projekteissa oppimiani fasilitointitaitojani ja tarinallisen

palvelumuotoilun oppeja tyoyhteisdviestinndssani.

Nk. kokeilujen tavoitteena on ollut edistdaa vuorovaikutusta ja tiedon kulkua, mahdollistaa
osallistuminen, saada tydyhteison osaaminen yhteiseen kayttéon, 16ytada uudenlaisia
ratkaisuja ajan ilmidihin ja arjen haasteisiin sekd oppia hyodyntamaan teknologiaa
vuorovaikutuksen ja tiedon kulun tukena. Kokeiluihin on kuulunut osaksi itsereflektointi,
joka on konkretisoitunut muistiinpanoina kokemuksistani ja havainnoistani. Olen myds
kerdnnyt palautetta kirjallisesti ja suullisesti siitd, miten henkil6stdé ja esihenkil6t ovat

kokeneet kaytettyjen menetelmien toimivuuden ja virtuaalisten alustojen soveltuvuuden.



Alkuperdinen ajatus on ollut tehda kasikirja, miten muotoiluajattelua voi hyddyntaa
yhteiséllisyyden johtamisessa. Vuoden 2021 aikana tein havaintoja
yksilollistymiskehityksesta tyoyhteisossani. Keratyt palautteet ja itsereflektointi osoittivat,
etta yhteisollisyyden merkitys vaihtelee huomattavasti yksiléiden valilla. Lisaksi toisen
opinndytetydn yhteydessa kavi ilmi, ettda tydyhteison sisalld oli havaittavissa omaehtoista
eristaytymista. Em. havaintojen pohjalta halusin selvittda henkilostokyselylla
yhteisollisyyden merkitystd ja nykytilaa sen lisdksi, ettd pohdin muotoiluajattelun
soveltamista johtamisen kdytdnnoissa. Osana tutkielmaa olen lisdksi kiinnostunut
selvittdamaan, miten COVID19-pandemian aikana ELY-keskukseen tulleet asiantuntijat ovat
paasseet mukaan tydyhteisoon ja miten yhteisollisyyden kokevat ne henkil6t, jotka tekevat
tyota fyysisesti ELY-keskuksen toimitiloissa, mutta eivat ole Lapin ELY-keskuksen

tyontekijoita.

Tutkielman lopuksi palaan alkujuurilleni vuosina 2021 ja 2022 toteutettuihin oman tyon
kehittamiseksi kaynnistamiini kokeiluihin sekd muotoiluajattelun keskeisiin lahtékohtiin ja
mahdollisuuksiin  yhteiséllisyyden  vyllapitamiseksi  ja  kehittamiseksi.  Peilaan
henkilostokyselystd saamaani tietoa ja ymmarrystd kokemuksiini ja havaintoihini seka
arvioin niistd  lahtokohdista muotoiluajattelun  mahdollisuuksia  yhteisollisyyden
johtamisessa. Lisdksi arvioin henkilostobarometrin tulosten pohjalta kokeilujen

vaikuttavuutta yhteisollisyyteen seka kokeiluille asetettujen tavoitteiden saavuttamista.

Tutkielmani on noudattanut hermeneuttista kehaa eli prosessin aikana olen kadynyt dialogia
tutkimuskohteesta kerdtyn aineiston ja teorian kanssa (Laine 2010, 34-35, 38). Olen
hahmottanut kokonaisuutta osien merkityksen kautta. Tutkielmamatkani on opettanut
minua léytamaan harmaan eri savyt, mustan ja valkoisen lisdksi. Alun hammennyksen
myo6td ymmarrykseni on lisdantynyt matkan loppua kohden. Ymmarrykseen padasemiseksi
olen tehnyt lukuisia suunnanmuutoksia, mutta lopulta yksittdiset palat kuitenkin ovat
loksahdelleet paikalleen ja olen muodostanut itselleni kokonaiskadsityksen. Tama on
edellyttanyt minulta uskallusta luopua olemassa olevista merkityksista ja rakentaa tilalle
uutta ja tdydentavaa merkitystd. Tutkimukseni loppuvaiheessa oivalsin prosessin olleen
itsessdan minulle muotoiluprosessi, jossa olen alitajuntaisesti kahlannut lapi

triplatimanttimallin.



Kokonaisuutena tutkielman tekeminen on ollut minulle mielenkiintoinen ja haastava matka
kohti outoja rantoja. Matkan varrelle on mahtunut myo6ta- ja vastatuulta, auringon
paistetta, sadetta ja ukkosrintamaa. Kivet ja karikot ovat kuuluneet osana matkantekoon.
Ajoittain olen seilannut tuulten mukana ilman minkdanlaista suuntaa ja kasitysta, mihin
olen menossa, mutta kokonaisuutena kaikki on ollut vaivan arvoista ja toivottavasti pian
voin todeta Maija Paavilaisen runoa lainatakseni: “Matkanteon vaivoista, perillepdaasyn

riemuun”. Tervetuloa matkalle mukaan.
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Kuva 1 Henkilokohtainen tutkielmamatka kohti outoja rantoja

1.1 Tutkimuksen tausta

Perinteiset tyoyhteis6t ovat muutoksessa. Aikaisemmin fyysisesti yhdessda toimivat
tyoyhteisot mahdollistivat helposti sosiaalisen yhteenkuuluvuuden ja yhteisollisyyden
syntymisen seka sen kehittymisen. Uudessa nk. hybriditydhon perustuvassa tyokulttuurissa
toimitaan enenevassa maarin fyysisesti hajallaan, tehdaan tyota osittain eri paikoissa ja eri

aikoina, mikd haastaa yhteisojen kiinteytta seka yhteistyon tekemisen tapoja ja muotoja.



TyOyhteisdissa joudutaan etsimdan uusia tapoja yllapitad tyontekijoiden sitoutumista,

hyvinvointia ja sosiaalisen yhteenkuulumisen tunnetta. (vrt. Koivisto & Vartiainen 2008.)

Uudelle tyon tekemisen tavalle on ominaista, ettd tyd on hajautunut verkostoihin ja
virtuaalisiin vuorovaikutussuhteisiin. Verkostoissa hydodynnetdan apuna ja tukena erilaisia
digitaalisia ymparistdja ja sosiaalisia alustoja. Myds tdama virtuaalisuus osaltaan tuo
mukanaan tarpeen etsia ja |6ytaa uusia toimintamalleja ja kdytantdja, jotka mahdollistavat

lasndolon kokemisen ja keskindisen luottamuksen syntymisen.

Nden, ettd yhteisollisyys teemana on relevantti, kiinnostava, ajankohtainen ja merkittava
huomioiden tydeldaman murros, joka kytkeytyy tyon tekemisen paikan ja ajan lisaksi
arvoihin, jotka ovat muutoksessa. Vaikka yhteisollisyyttd on tarkasteltu paljon, tdma
tutkielma antaa paivitettya tietoa sen merkityksesta kohdeorganisaatiossa osana tyon
tekemisen tapojen- ja muotojen muuttumista. Asia on monessa tyoyhteisdssa, myos Lapin
ELY-keskuksessa, ajankohtainen niin johdolle, esihenkildille kuin tyontekijoillekin.
Yhteisollisyys itsessaan kiinnostaa organisaatioita sen tuottaman lisdarvon lisdksi

ty6hyvinvointia ja tuottavuutta edistavana tekijana.

Yhteisollisyyden yllapitdmiseen ja kehittamiseen ei ole olemassa yleispatevada mallia tai
taikasanaa. Se syntyy tyOyhteisoissa yksittaisten tyontekijoiden sille antamista merkityksista
ja odotuksista, joiden kautta on mahdollista tunnistaa yhteisollisyyteen liittyvat haasteet.
Vastaamalla yhteisollisyyden haasteisiin, voidaan tukea me hengen muodostumista ja
vahvistaa tyontekijoiden kuulumista tyoyhteis66n ja ndin taata tyoyhteison toimivuus

yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi ja perustehtavassa onnistumiseksi.

Yhteisollisyys on tarkea osa myos tydnantajakuvaa; tyopaikan veto- ja pitovoimaa. Osaavan
tyovoiman saatavuuden varmistamiseksi, on tarpeen olla hereilld siitd, minkalaisia
odotuksia opintonsa paattavillda on ja, minkalaisia odotuksia heilld on tyoyhteisdista. Em.
tekijoilla on todettu olevan vaikutusta tydyhteis6on kiinnittymiseen ja sitoutumiseen.
TyOnantajan tavoite uudessakin tyokulttuurissa on se, ettd uudet tyontekijat sitoutuvat

tyoyhteis66n ja heiddn osaamisensa saadaan koko tydyhteison kayttoon.



Tulevaisuuden tietotydssa ja erilaisissa asiantuntijatehtavissa hybridityoskentely tulee
lisadantymaan, mika luo paineita yhteisollisyytta koskevalle tutkimukselle ja uusien ajattelu-
ja toimintamallien kehittamiselle. Tyoymparistd muuttuu ja tydyhteisot moninaistuvat,
jolloin myo6s tyontekijoiden antamat merkitykset yhteisollisyydelle ovat ajassa muuttuvia.
Merkitysten ymmartaminen on keskeinen edellytys, jotta tarpeisiin voidaan vastata ja sita

kautta tukea ja kehittaa yhteisollisyytta.

Tassa tutkielmassa tavoitteena on selvittda yhteisollisyyden merkitystd seka tarpeita ja
nykytilaa kohdeorganisaatiossa, joka on Lapin ELY-keskus seka arvioida muotoiluajattelun
mahdollisuuksia yhteisollisyyden rakentamisessa elinkeinot-, tyévoima- ja osaaminen

vastuualueen kokemuksiin peilaten.

Alla olevaan kuvaan olen tiivistetysti koonnut keskeiset ldahtékohdat, miksi nden

yhteisollisyyden tutkimuksen ajankohtaiseksi:
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Kuva 2 Yhteenveto tutkielman lahtdkohdista ja perustelut teeman ajankohtaisuudelle.



1.2 Case Lapin ELY-keskus

Taman tutkielman empiirinen aineisto on kerdtty Lapin elinkeino-, liikenne- ja
ymparistokeskuksesta (ELY-keskus). ELY-keskukset on perustettu vuoden 2010 alussa
yhdistamalla  entiset  TE-keskukset, alueelliset = ymparistokeskukset, tiepiirit,
laaninhallituksen liikenne- ja sivistysosastojen- seka Merenkulkulaitoksen tehtadvia uuteen
organisaatioon. Tavoitteena oli, ettd monialaiset organisaatiot voivat vastata paremmin
alueen tarpeisiin ja edistaa alueellisen elinvoiman kehittymista seka saada aikaan parempaa

vaikuttavuutta. (ELY-keskus 2023.)

Elinkeino-, lilkenne-, ja ymparistokeskuksista annetun lain (897/2009) 2 §:n mukaan ELY-
keskukset hoitavat monialaisesti valtionhallinnon alueellisia toimeenpano- ja
kehittamistehtdvia kolmella vastuualueella: elinkeinot-, tyévoima- ja osaaminen (E-
vastuualue), liikenne ja infrastruktuuri (L-vastuualue) sekd ymparisto ja luonnonvarat (Y-
vastuualue). Paddosin ELY-keskukset ovat kolmen vastuualueen keskuksia, mutta lisaksi
rakenteeseen kuuluu yhden ja kahden vastuualueen keskuksia. Kaytannossa ne tarkoittavat,
ettd osa tehtavista on keskitetty ja niitd hoidetaan useamman ELY-keskuksen alueella tai

jopa valtakunnallisesti. (Laki elinkeino-, lilkenne- ja ymparistokeskuksista 897/2009.)

ELY-keskukset kuuluvat tyo- ja elinkeinoministerion hallinnonalaan, mutta keskuksia
ohjaavat ty6- ja elinkeinoministerion lisaksi sisdministerio-, opetus- ja kulttuuriministerio,
maa- ja metsatalousministerid, ymparistoministerio, liikenne- ja viestintdministerio seka
Ruokavirasto ja Vaylavirasto. Lisaksi ne toteuttavat toiminnallaan Maahanmuuttoviraston ja
Business Finlandin tavoitteita. Ohjausmallina on tulosohjaus, jossa sovitaan keskeisista tyon
tavoitteista sekd resursseista. Lisdksi ohjaavilla ministerigillda on tdydentavaa

toimialaohjausta. (Laki elinkeino-, lilkenne- ja ymparistokeskuksista 897/2009, 8 §.)

Vastuualuetta johtaa vastuualueen johtaja, jonka valitsee enintdan viideksi vuodeksi ao.
substanssiministerio. Tyo- ja elinkeinoministerio maaraa yhden vastuualueen johtajista
toimimaan vylijohtajana, joka vastaa oman vastuualueensa lisdksi koko keskuksen
tulonohjauksessa sovittujen tavoitteiden toteutumisesta ja keskuksen taloudellisista

resursseista. (Laki elinkeino-, liikenne- ja ympaéristokeskuksista 897/2009, 9 §.) ELY-



keskukset toimivat monipaikkaisina, mika kdytannossa tarkoittaa, ettd henkildstd voi
tyoskennelld hajautetusti eri ELY-keskuksen fyysisissa tiloissa, vaikka itse tehtdvat on
keskitetty tiettyyn ELY-keskukseen. Esimerkiksi ELY-keskusten ja TE-toimistojen kehittamis-
ja hallintotehtavat on keskitetty valtakunnalliseen kehittamis- ja hallintokeskukseen (KEHA-
keskus), mutta henkilostdé tyoskentelee eri ELY-keskusten fyysisissd tiloissa, joka on
maaritelty heidan virkapaikakseen. ELY-keskukset ovat asiantuntijaorganisaatioita, joiden
tehtdavan luonteeseen kuuluu ylldpitdad yhteiskunnallisia toimintoja hyodyntamalla,

muokkaamalla ja tuottamalla tietoa (vrt. Temmes 1992, 56).

Valtion aluehallinnolla eli aluehallintovirastoilla (AVI) ja ELY-keskuksilla on yhteinen
strategia-asiakirja, johon kootaan laajan aluehallinnon toimintakentdn tavoitteet
hallituskausittain. Viimeisin strategia-asiakirja on julkaistu vuosille 2020-2023 ja tata
tutkielmaa Kkirjoittaessa asiakirjaa parasta aikaa paivitetddan vastaamaan uuden
hallitusohjelman sisaltda. (Valtiovarainministerid & Tyo- ja elinkeinoministeri6). Virastojen
monialaisiin  tehtaviin  kuuluu kehittamistd, ohjausta ja valvontaa, perusinfran
toimivuudesta ja yllapidosta vastaamista sekd kansalaisten ja yritysten oikeusturvasta ja
palveluista huolehtimista. Tyota tehddan tiiviissa yhteistyossa asiakkaiden ja muiden

toimijoiden kanssa.

Lapin ELY-keskus on kolmen vastuualueen keskus, jonka tehtdvissa on erikseen maaritelty
tiettyja erikoistumistehtavia, joissa toimialue on Lappia laajempi tai jopa valtakunnallinen.
Esimerkiksi E-vastuualueen alaisuudessa hoidetaan kalatalousviranomaisen tehtavia, joissa
toiminta-alue on Lappi, Pohjois-Pohjanmaa ja Kainuu. Lapin ELY-keskuksen palveluksessa on
noin 170 henkilda. Lisaksi Lapin ELY-keskuksen toimitiloissa tydskentelee KEHA-keskuksen
ja  muiden  ELY-keskusten asiantuntijoita. (Asetus elinkeino-, liikenne- ja
ymparistokeskuksista 1373/2018.) Elinkeinot-, tyovoima-, ja osaaminen vastuualueella

tyoskentelee runsas 60 henkil6d ml. maaraaikaiset tyontekijat.

E-vastuualueella tyot on organisoitu kolmeen yksikkoon: kalatalousyksikké (12 hloa),
maaseutu- ja energia yksikkd (n. 30 hl6a) ja tyollisyys-, yrittdjyys-, osaaminen- ja
maahanmuutto (TYOM) yksikkdéon (n. 20 hlod). Lisdksi maaseutu- ja energia- ja TYOM-

yksikon sisdlla toimii pienempid tiimeja eri substanssialueisiin liittyen. Kunkin yksikon



esihenkiléna toimii yksikon paallikkd, jonka esihenkilond on vastuualueen johtaja.
Vastuualueen johtotiimi yhteensovittaa vastuualueen substanssitehtavia ja siihen kuuluvat
yksikdn paallikdiden lisdksi rahoitusyksikon paallikkd Pohjois-Pohjanmaan ELY-keskuksesta
(toimialueeseen kuuluu Lappi), Lapin tyo- ja elinkeinotoimiston johtaja (E-vastuualue ohjaa

TE-toimistoa) sekd E-vastuualueen viestinnan asiantuntijat.

1.3 Teoreettinen viitekehys ja aikaisempi tutkimus

Olen valinnut taman tutkielman teoreettiseen viitekehykseen vyhteiséllisyyden ja
muotoiluajattelun. Yhteis6a ja yhteisollisyytta tarkastelen tdssa pro gradu tutkielmassa
ensisijaisesti sosiologisesta nakdkulmasta kasin, mutta viittaan organisaatiota ja johtamista
koskevaan teoriaperustaan ja tutkimukseen. Empiirisen osuuden viitekehys fokusoituu
muotoiluajatteluun, jota peilaan yhteisollisyyteen ja uuteen tyOkulttuuriin sekd omiin
havaintoihini  yhteiséllisyydesta.  Tutkielman lopuksi arvioin  muotoiluajattelun

mahdollisuuksia yhteisollisyyden rakentamisessa ja johtamisessa.

1.3.1 Yhteisollisyys

Sosiologian yksi keskeinen tutkimuskohde on ihmisen yhteisbéelama ja sen ilmiot.
Kiinnostuksen kohteena on, miten yhteis6t syntyvat ja miksi ihmiset hakeutuvat
yhteis6éihin. Kiinnostus kohdentuu lisdksi siihen, miten yhteiséllisyys muuttuu ajan
saatossa. (Aro 2011, 35.) Yhteisollisen siteen heikkenemisen kdantépuoleksi on tunnistettu
yksilollisyys. Sosiologian klassikoiden mukaan yksildllistyminen oli lansimaisten
yhteiskuntien modernisoitumisen mukanaan tuoma kehityspiirre vahvuuksineen ja
heikkouksineen. Yksilollistymisessa on kyse tilanteesta, jossa ihminen ei koe tarpeelliseksi

olla suhteessa muiden kanssa. (Saastamoinen 2011, 61.)

Tassa tutkielmassa tukeudun sosiologien klassikoiden Tonniesin, Parsonsin, Durkheimin,
Simmelin ja Weberin esittamiin nakemyksiin yhteisollisyydestd, tyopaikan yhteisollisyytta
koskeviin kansainvalisiin  tutkimuksiin Maj-Stina Lampisen  ym. (2013)
kirjallisuuskatsauksen pohjalta sekd kotimaisiin vaitoskirjatutkimuksiin, jotka kasittelevat
yhteisollisyyttd ja, joilla olen nahnyt olevan selkeda yhdyspintaa nyt kasissd olevaan

tutkielmaan.



Maj-Stina Lampinen (2019) on tehnyt vaitoskirjan tyopaikan yhteisollisyydesta sosiaali- ja
terveystoimen esihenkilotydssa. Vaitoskirjan kautta padsin kiinni kansainvalisid tyopaikan
yhteisollisyyttd koskevien artikkelien aarelle. Jaakko Koivumden (2008) vaitdskirja antoi
minulle ndakokulmaa siihen, miksi yhteisollisyyttda on tarkea ylla pitda ja vahvistaa. Taina
Kalliokosken (2020) vaitoskirja tarjosi hieman erilaista ja tyoyhteisod laajempaa
ndakokulmaa yhteisollisyyteen ja valikoitui sen vuoksi osaksi omaa tutkielmaani. Sari
Rajaméden (2021) vaitoskirjasta 16ysin eniten omia tutkimustuloksia tukevia ndkemyksia.
Han on vaitoskirjassaan  tutkinut  tyoyhteisoon  liittymista ja  kuulumista

vuorovaikutusprosessina.

Lisdksi olen ottanut mukaan tutkielmani teoriaosuuteen Paasivaaran & Nikkilan (2010)
ndakemyksida johtamisen roolista osana yhteisollisyyden rakentamista tyoyhteisossa.
Paasivaara & Nikkild (2010, 139) korostivat johtajien roolia yhteisollisyyden rakentamisessa.
Tutkimusten mukaan johtamisella nahtiin olevan suora yhteys tyopaikan ilmapiiriin ja
ihmissuhteisiin. Myos Juuti on omissa kirjoissaan ja artikkeleissaan sivunnut johtamisen ja

yhteisollisyyden valista suhdetta.

Yhteisollisyyttd koskevia opinndytet6itd ja ammattikorkeakoulun lopputditd on runsaasti
saatavilla eri nakdkulmasta, mutta akateemisia tuoreita tutkimuksia l16ysin verrattain vahan
huolimatta, miten ajankohtainen teema talla hetkelld on. Tassa tutkielmassa olen
kiinnostunut selvittamaan, miten henkilosto kokee yhteis6llisyyden merkityksen uudessa
tyokulttuurissa, jossa tyon tekemisen paikka ja aika voivat vaihdella; tarvitaanko tyopaikalla
tyohon liittyvda tai muuta yhteisollisyytta. Lisaksi olen kiinnostunut muodostamaan
kasityksen, minkalaisena henkilosto kokee yhteisollisyyden nykytilan Lapin ELY-keskuksessa
sekd, minkalaisia odotuksia ja tarpeita yhteisollisyyteen liittyy. Lopuksi arvioin
muotoiluajattelun mahdollisuuksia yhteisollisyyden tarpeisiin vastaamiseksi johtamisen

nakokulmasta.



1.3.2 Muotoiluajattelu

Muotoiluajattelu on minulle enemman kuin palvelumuotoilu, joka kokemukseni mukaan
tarjoaa ensisijaisesti prosessin, menetelmia ja tyokaluja erityisesti palvelujen, asiakas- ja
tyontekijakokemuksen sekd palveluliiketoiminnan ihmislahtoiseen kehittamiseen. (Vrt.
Tuulaniemi 2011, 58, 64). Muotoilun nden Tuulaniemen (2011, 63) tavoin
kontekstisidonnaisena ajattelumallina, joka ulottuu toiminnan kaikille tasoille ja kaikkialle
ja, jossa palvelumuotoilun menetelmia ja tyokaluja hydodynnetdan tarkoituksenmukaisella
tavalla. Muotoiluajattelu voi hyodyntda kaytannonlaheisissd ja abstrakteissa asioissa.
Esimerkiksi Buchanan (1995) mukaan muotoiluajattelua voidaan hyddyntaa viestinndssa,
tuotteiden tai palvelujen kehittdmisessa, ihmisten valisessd vuorovaikutuksessa seka

organisaatioiden ymparistdjen, kdytantojen ja jopa kulttuurin kehittdmisessa.

Mattelmaki ym. (2009, 2) ovat omassa artikkelissaan nostaneet esille muotoiluosaamisen
hyodyntamisen mahdollisuudet organisaatioiden ja verkostojen yhteistydprosesseissa ja
niiden kehittdmisessd. Heidan kokemuksensa on, ettd muotoilun toimintatavoilla on
mahdollista edistda yhteistyota eri ammattilaisten kesken organisaatioiden sisalla ja valilla.
Brown (2009, 4) on lausunut, ettd muotoiluajattelussa on kyse muotoilijan tyokalujen
antamisesta tavallisten ihmisten kdyttéon. Brownin (2009) muotoiluajattelussa painottuvat

empatia, integroiva ajattelu, optimismi, kokeilunhalu ja yhteistyo.

Dunne & Martinin (2006, 517-518) ndakemyksen mukaan muotoiluajattelu on sekoitus
ajattelua, asenteita ja ihmissuhteita. Muotoiluajattelu on tapa ajatella. Ajatteluun kuuluu
osaksi ideoiden tuottaminen, mutta myds niiden kaytannollisyyden analysointi ja arviointi.
uusien ideoiden tuottamisen niiden analysointiin ja arviointiin, kuinka ne toimivat
kdaytdnndssa. Muotoiluajattelu mahdollistaa my6s kokonaisuuden ja siihen liittyvien osien
keskindisen kytkennan havaitsemisen (systeemiajattelu). Muotoiluajattelussa tavoitteena
on ymmartdd ihmisida ja tehdd meidan kanssaan yhteisty6td sekd ndin mahdollistaa

erilaisten ndkdkulmien huomioimisen osana kokonaisuutta. (Emt., 518-522.)

Em. perustuen muotoiluajattelulla voidaan etsid uudenlaisia ja luovia ratkaisuja

yhteiskunnallisiin haasteisiin vastaamiseksi, 10ytda uudenlaisia nakdkulmia, konkretisoida
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toimenpiteita seka I16ytaa toimivia kdytantdja esim. sisdisen toiminnan kehittamisen tueksi.
Muotoiluajattelua on mahdollista hyddyntaa yrityksissa ja julkisissa organisaatioissa. (Vrt.
Lehtonen & Lehto 2014, 27.) Mitd kompleksisemmasta ongelmasta on kysymys, sen
laajemmin muotoiluajattelulla voidaan mahdollistaa eri ammattilaisten ja loppukayttdjien
tietotaidon ja kokemuksen hyodyntaminen. Muotoilija on fasilitoija, jonka keskeinen
tehtavda on saada muut mukaan yhteiseen suunnitteluun, ideointiin ja mahdollisten

ongelmien ratkaisemiseen. (Buchanan 1995.)

Julkisen sektorin osalta on kuitenkin huomioitava muotoiluajattelun hyédyntamiseen
liittyvat reunaehdot. Pyrkimys kansalaisten yhdenvertaisuuteen ja lakisaateisiin oikeuksiin
perustuvat palvelut varmistetaan yksityiskohtaisella sdadosohjauksella. Sdantely, normit,
ohjaus ja hierarkkiset rakenteet eivat ole valttamatta kovin hedelmallinen maapera
innovaatioille. Lisaksi julkisen sektorin toiminnalle on tyypillistd epdonnistumisten ja riskien
minimointi sekda vahva poliittinen ohjaus, jotka voivat lisdta pitkdjanteisen asiakas- ja
tyontekijalahtoisen kehittamisen haastekerrointa. (Kurronen 2015, 33.) Tassa tutkielmassa
keskiossa on muotoiluajattelun mahdollisuudet yhteiséllisyyden johtamisessa seka

organisaatiokulttuurin kehittamisessa.

1.3.3 Muotoiluajattelu ja yhteisollisyys

Koko tutkielman kompastuskiveksi oli muodostua muotoiluajattelun ja yhteisollisyyden
yhdistdavan tutkimustiedon ja kirjallisuuden puute. Em. johtuen valitsin kattokasitteeksi
muotoiluajattelun ja sen hyddyntamisen mahdollisuudet organisaation sisdisen toiminnan
kehittamisessa, vuorovaikutuksessa ja yhteistydssa seka kulttuurin muutoksessa. Uskon,
ettd muotoiluajattelulla voidaan etsia ja |0ytaa uudenlaisia ja luovia ratkaisuja, tuottaa uusia
prosessissa rikastuneita nakokulmia, kehittaa arkirutiineja ja -kdytant6ja seka synnyttaa
uusia innovaatioita yhteisollisyyden vyllapitdmiseksi ja kehittdmiseksi huomioiden

ty6eldman ja toimintaymparistdon muutos.

1.4 Tavoitteet ja tutkimuskysymykset

Alkuperainen kiinnostukseni oli tutkia ja tuottaa kasikirja siitd, miten muotoiluajattelua voi

soveltaa johtamisen ja esihenkilotyon tukena sekd oman johtajuuden kehittdmisen
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vdlineena. Olettamuksena minulla oli, etta tydyhteison sisdlla vallitsee yksimielinen
nakemys yhteisollisyyden merkityksesta ja tarpeesta. Tutkimukseni edetessa oivalsin, etta
yhteisollisyyden merkitys ja tarve vaihtelee eri asiantuntijoiden kesken. Taman oivalluksen
pohjalta uteliaisuuteni herasi selvittaa henkilostokyselylld, mika yhteisollisyyden merkitys
on, miten sen nykytila koetaan ja minkalaisia tarpeita ja odotuksia siihen liittyy. Lopuksi
pohdin omien kokemusteni pohjalta, miten yhteisollisyyden tarpeet ja muotoiluajattelun
mahdollisuudet linkittyvat toisiinsa ja yritdn vastata kysymykseen, miten muotoiluajattelua
voi hyodyntda yhteisollisyyden johtamisessa sekd me hengen yllapitamiseksi ja
vahvistamiseksi. Muotoiluajattelun soveltamisesta nostan esille muutamia kdytannon

esimerkkeja kdyttamistani menetelmista ja, mita niista olen oppinut.

Tutkielmani empiirinen aineisto koostuu kahdesta osasta. Ensimmaisessa vaiheessa olen
kerannyt aineistoa vuosilta 2021 ja 2022, jolloin sovelsin muotoiluajattelua omassa
tyossani Lapin ELY-keskuksen E-vastuualueen johtamisessa. Toinen ja keskeisin aineisto on
keratty henkilostokyselyna, jonka kohderyhmana on ollut koko Lapin ELY-keskuksen
henkilostd ja lisdksi ne henkil6t, jotka tekevat fyysisesti tyota Lapin ELY-keskuksen
toimitiloissa, mutta ovat muiden ELY-keskusten tai valtakunnallisen kehittdmis- ja

hallintokeskuksen (KEHA-keskus) henkildstoa.

Tiivistetysti taman pro gradu tutkielmani tutkimuskysymykset ovat:

1. Miten tyOpaikan yhteisollisyys ndhddan tana paivana uudessa etd- ja ldasnatyon
yhdistavassa tyonteon mallissa?
+ Mika yhteiséllisyyden merkitys yksittdiselle asiantuntijalle on?
+ Miten yhteiséllisyyden tarve on muuttunut?
+ Miten tydyhteisén uudet jasenet kokevat yhteiséllisyyden?
2. Miten ja minkalaisena yhteiséllisyys koetaan Lapin ELY-keskuksessa?
+ Mitka tekijit vahvistavat ja heikentavit yhteisollisyytta?
+ Minkilaisia tarpeita ja odotuksia yhteiséllisyyteen liittyy?
3. Miten muotoiluajattelun mahdollisuuksia voidaan hyoédyntda yhteiséllisyyden

yllapitdmisessa ja kehittdmisessa seka sen johtamisessa?
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+ Miten kokeilut ovat vaikuttaneet yhteiséllisyyteen VMBaro:n tulosten
pohjalta?

+ Miten kokeiluilla olen saavuttanut itselleni asettamani tavoitteet?

Tutkimuskysymykset olen tiivistanyt alla olevaan kuvaan:

1. Miten yhteisollisyys nahdaan hybriditycéhon

perustuvassa uudessa tyokulttuurissa?

2. Miten yhteisollisyyden nykytila koetaan Lapin
ELY -keskuksessa?

3. Miten muotoiluajattelun mahdollisuuksia
voidaan hyodyntaa yhteisollisyyden

2. Nykytila, odotukset ja tarpeet]

johtamisessa?

Uusi hybridity6hon perustuva tyokulttuuri, jossa ty6ta
tehdaan etd- ja lasndtyon yhdistelmana

Kuva 3 Tutkielman keskeiset tutkimuskysymykset.

1.5 Tutkielman rakenne

Tutkielmani teoreettisessa viitekehyksessa Iahden liikkeelle sosiologian klassikoiden
nakemyksista yhteisollisyyteen ja sen pohjalta siirryn sujuvasti tyopaikan yhteisollisyytta
koskevaan tutkimusperinteeseen sekd johtamiseen palveluna. Muotoiluajattelun nden
mahdollisuutena, jota voi hyddyntda organisaation toiminnan kehittdmisesss,
organisaatiokulttuurin muutoksessa sekd yhteisollisyyden rakentamisessa. Tavoitteena on

avata ja ymmartaa naita kasitteita ja tunnistaa ndiden yhtaldisyyksia.

Teoreettisen viitekehyksen siivittamana etenen tutkielmassani tutkimusmenetelmiin ja

aineistoon. Kayn lyhyesti lapi tutkimuksen etenemisen kronologiset vaiheet ja osallistujat
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seka esittelen tutkimusmenetelmat, aineiston keruutavat ja sen analysoinnissa kadytetyt
menetelmat seka tunnistan tutkielman validiteettiin ja eettisyyteen vaikuttavat nakdkulmat.
Luvussa nelja esittelen tutkimusprojektin, kdyn lapi tutkimustulokset ja luku viisi keskittyy
omiin pohdintoihin kyselyn tulosten, kokeilujen ja teorian pohjalta. Viimeiseen lukuun
kiteytan tutkimukseni keskeiset johtopaatokset, nostan esimerkkeja jatkotutkimustarpeista

seka siita, miten tuloksia hyddynnamme kohdeorganisaatiossa ja henkil6kohtaisella tasolla.

Laadullisen tapaustutkimukseni empiirisen aineiston olen hankkinut Lapin ELY-keskuksesta,
jossa olen toteuttanut henkilostokyselyn seka elinkeinot-, ty6voima- ja osaaminen
vastuualueelta, jonka yhteiséllisyyden johtamiseen olen soveltanut muotoiluajattelua.
Oman tyon kehittamista koskeva aineisto koostuu havainnoista ja muistiinpanoista seka
henkilostolta saadusta palautteesta. Kayttamieni menetelmien vaikuttavuutta arvioin
henkiloston tyotyytyvaisyytta koskevan kyselyn (VMBaro) tulosten pohjalta. Tutkielman
tavoitteena on tuottaa uutta ymmarrystda vyhteiséllisyyden merkityksesta uudessa
tyokulttuurissa, peilata omia muotoiluajattelun hydédyntamisen kokemuksia ja pohtia, miten

yhteisollisyyden johtamisessa muotoiluajattelua voi hyédyntaa.

Alla olevaan kuvaan olen tiivistanyt tutkielmani sisallén:

—— YMMARRYS
KOKEH‘UT Qman ymmiarryksen lsdiminen,
Mm. Henkilgstdinfajen miks on
fasilitointi. yhteisdllisyyden merkitys uudessa
Taiminnalliset ja osallistavat kulttuurissa.
menetelmat. Ir Nykytila ja yhtelséllisyyden
Tarinallistaminen |J M E H E N KI kehittdmistarpest.
Virtuaaliset tydkalut ja alustat \ Keskellujen valkuttavius.,
o . "\.
\

—_——— / AINEISTOT

/ TAVOITTEET %, f\ [ Kekeilujen dokumentaatio, |
Yhteistyén ja vuorovaikutuksen I'I v | muistiinpanot, kakemukset ja I|
edistdminen. } 6* | palaute.
Tiedon kulun parantaminen ja Henkilostokyselyn tulokset.
|
r' A -

) ) |
tiedon jakaminen Keskustelut
Téiden sujuvuuden edistdminen. VhMBare tulokset

S -

(Osallisuus ja asallistaminen

1

TAUSTA el LOPUKSI

Covidl9 pandemia: etdtyd.
Pandemian jdlkeinen uusi
tyékulttuuri, jossa tybyhtelse- ja
yksilGtasolla tyotd tehdadn etd- ja
lasnatyiin yhdistelmana,

Uyoyhteison sisdinen kehittdminen

Kokeilujen ja henkilastokyselyn
tulokset. lohtopaitakset
Esitys kehittamisaihioiksi.

YHTEISOLLISYYDEN YLLAPITAMINEN JA
KEHITTAMINEN

Kuva 4 Tutkielman rakenne tiivistettyna prosessina.
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2 TEOREETTINEN VIITEKEHYS

Teoriaosuuden aluksi haen madritelmada vyhteisollisyydelle ja sen jalkeen sukellan
sosiologien klassikoiden nakemyksiin yhteisollisyydesta ja, miten he ovat ennakoineet sen
kehitysta. Sosiologit nakevat, ettd vyhteisollisyys kytkeytyy sosiaaliseen ja
yhteiskunnalliseen organisoitumiseen. (Aro 2011, 35.) lhminen kasvaa ja sosiaalistuu
yhteisoOissa ja yhteiso vaikuttaa yksiloon ja siihen, miten han osallistuu yhteiskuntaan.
(Nordback 2017, 10.) Sosiologian klassikoiden kautta siirryn meidan aikamme
yhteisollisyyttd  kasittelevdan  yhteiskunnalliseen  keskusteluun sekd tyopaikan
yhteisollisyyteen. Yhteisollisyyden rinnalle vahitellen tuon nakdkulmia johtamisesta,
organisaatiotutkimuksesta ja huipennuksena muotoiluajattelun mahdollisuuksista vastata

johtamisen ja yhteisollisyyden haasteisiin. (Kuva 5.)

SOSI0LOGIAN KLASSIKKOJENTEORIAT ~ ORGANISAATIOTUTKIMUS JOHTAMISEN TUTKIMUS

kytkoytyy johtamiseen?

saatu? Mistd elementeistd se
muodostuu?

Mita yhiteisollisyys on? Mitka tekijst pitavar Miten tytpaikan yhteiséllisyyttd on /3\ Mikd merkitys yhteistllisyydelld on
yhiteistd koossa ja yksilitd yhieison tutkittu Ja minkdlaisia tuloksia sitd an @ asiantuntijaorganisaatiossa ja miten se
Jasening sekd miten ndma soslaaliset

siteet muuttuvat?

== Miki on yhteisd ja mitd on yhteisdllisyys
—T0 mita yhteisdllisyys on esihenkilétyéssa ?

!@v/ Mikd on luottamuksen ja yhteisdllisyydean

valinen yhteys? Mitka tekljat edistawat

tyByhtelséén littymists ja kuulumista? %
ORGANISAATIO

TUTKIMUS
SOSIOLOGIAN
KLASSIKOT

Miten muotolluajattelua vol hyédyntad
yhteisollisyyden rakentamisessa ja
kehittdmisessd eritylsest] |ohtamisen
nakdkulmasta?

Kuva 5 Tutkielman teoriaperusta ja teorioiden yhteys tutkimuskysymyksiin

2.1 Yhteis0, yhteisollisyys ja tyopaikan yhteisollisyys

Sosiologisen ajattelun mukaan kulttuuri ja yhteiskunta rakentuvat ihmisten keskinaisessa

vuorovaikutuksessa. Sosiaaliset normit ja kayttdytymistda koskevat saannét syntyvat



yhteisdissa ja yhteisot yhdenmukaistavat jdsentensa kdyttaytymistda. Sosiologian
nakokulmasta yhteisollisyydella on vahva kytkenta yhteiskunnan integraatioon. Yhteiséjen
yksildita integroivan voiman heikentyessd, koko yhteiskunnan kiinteys heikkenee.
Yhteis6lla sosiaalisena organisaationa on kulttuuria luova ja yllapitava vaikutus ja se myos
antaa sosiaaliselle eldamalle moraalisdannot. Yhteison muodostamien kategorioiden ja
kasitteiden avulla jasenet jasentavat kokemuksiaan ja keskindisia suhteitaan. (Aro &

Jokivuori 2010, 110-111.)

Yhteis6 muodostuu ihmisistd, jotka ovat organisoituneet ja heilld on yhteiset arvot,
ymmarrys ja yhteiset kdaytannot. Yhteisossa asioita tehdaan yhdessa yhteisten tavoitteiden
eteen. Yhteison jasenet ovat sitoutuneita ja valmiita panostamaan ryhmaan. Lisdksi
yhteisolle on ominaista vuorovaikutteisuus, vastavuoroisuus seka erilaisuuden
arvostaminen ryhman sisalla. (Karila ym. 2006, 12.) Yhteisollisyyteen voi kuulua osaksi
myos intressien ajaminen, jolloin liittymalla yhteen voidaan paremmin ja tehokkaammin
puolustaa omia etuja. Yhteisot ndin ovat ilmentymia myos demokratiasta. (Aro & Jokivuori

2010, 109.)

Lampinen (2019, 21) nakee yhteison ymparistond, jossa yhteisollisyys rakennetaan ja
rakentuu. Rainan (2012, 11-12) mukaan yhteisten arvojen ja tavoitteiden lisaksi yhteisolle
on ominaista vuorovaikutukseen perustuva sopimuksellisuus. Vuorovaikutus mahdollistaa,
ettd yhteison jasenet ovat tietoisia kuulumisesta ryhmaan. Yhteisollisyys syntyy yhteisoissa
ja jokainen yhteis66n kuuluva voi vaikuttaa sen kehittymiseen (emt.). Paasivaara & Nikkila
(2010, 11) tuovat yhteisollisyyden maaritelmaan mukanaan yhteistyon kasitteen. Lehtosen
(1990, 2—15) mukaan I6yhimmillaan yhteiso voi tarkoittaa mita tahansa ihmisjoukkoa, jota

kuitenkin yhdistaa jokin yhteinen tekija.

2.1.1 Sosiologien klassikoiden nakemyksia yhteis6on ja yhteisollisyyteen

Yhteison kasite ulottuu historiallis-sosiologisesti aina Aristoteleen filosofiaan asti.
Aristotelen filosofiassa ihmiselld ndhtiin olevan luontainen pyrkimys yhteisollisyyteen,
yhteistoimintaa ja yhteiseen hyvaan (Kotkavirta & Laitinen 1998, 104-105). Klassisen

sosiologian edustajina Ferdinand Tonnies, Emile Durkheim, Georg Simmel ja Max Weber

16



tarkastelivat yhteisollisyytta sen perusteella, miten yhteis6ja muodostetaan, mita
tarkoitusta varten niita perustetaan seka miten ne toimivat. He nakivat, etta yhteisollisyys

on kiinteasti sidoksissa myos yhteiskunnan kiinteyteen. (Aro & Jokivuori 2010, 110-111.)

Tonniesin teoriassa korostuvat sosiaaliset suhteet, jotka han naki syntyvan tahdon
voimasta. Hanen nakemyksensa mukaan suhteille oli ominaista, etta osapuolet tunnistavat
toisensa suhteen osapuolina. Orientoituminen suhteeseen voi olla kollektiivista tai
individuaalista. Kollektiivisessa orientoitumisessa sosiaalinen suhde on itsessdan paamaara
tai itsetarkoitus, kun taas yksil6llisessa orientoitumisessa suhde mahdollistaa yksil6llisesti
asetettujen tavoitteiden saavuttamisen. (Aro & Jokivuori 2010, 114.) Tonniesin
yhteisokasitys pohjautuu Gemeinshaft (lahiyhteisd) ja Gesellschaft (yhdistys tai
yhteiskunta) jaotteluun. Jaottelun mukaan Gemeinschaft yhteisot ovat pienia, lampimia ja
yksilon vapaaseen tahtoon perustuvia, joiden motiivina oli aito yhteenkuuluvuus.
Gesellschaft -yhteis6t puolestaan nahtiin rationaaliseen tahtoon perustuviksi, jolloin niiden

merkitys oli valineellinen ja perustui oman edun tavoitteluun. (Aro & Jokivuori 2010, 116.)

Tonniesin ajatusten syntyjuuret linkittyvat Saksan kehityskulkuun, jossa perinteisesta
yhteisosta siirryttiin moderniin yhteiskuntaan ja, jolle oli tyypillista yksiléllistyminen ja
eriytyminen, nationalismi, rationalisoituminen ja teollinen kapitalismi seka taloudellisesta
kehityksesta aiheutuva kilpailu (Laitinen ym. 2011). Ténniesin naki tdman yhteiskunnallisen
muutoksen heijastuvan ihmisten valisiin yhteyksiin, jolloin ldhiyhteisdjen merkitys vahenee
ja rationaalisten, oman edun tavoitteluun perustuvien suhteiden merkitys vahvistuu (Aro
& Jokivuori 2010, 116). Em. johti kehitykseen, jossa syntyivat parlamentaarinen
demokratia, tyovaen- ja naisasialilke sekda osuustoimintaliike. Yhteiskunnallinen kehitys
linkittyi vahvasti ihmisen tahtoon ja toimintaan, mika vei kehitystd eteenpain. (Kovero

2004, 223.)

Kalliokoski (2020, 17—-18) on Tonniesin ajatuksia mukaillen todennut vaitoskirjassaan, etta
oman edun tavoitteluun keskittyvat yhteenliittymat syntyvat tilanteissa, joissa ihmiset
hakevat suhteelta lisdarvoa omille tavoitteilleen ilman, ettd heillda on muuta yhteista.
Yhteisoille on ominaista jannitteisyys seka vuorovaikutuksen epdsdannollisyys. Suhteet

ovat valiaikaisia ja niissd voi esiintyd keskindista kilpailua tai epaluottamusta. (Emt.)
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Yhteenliittymat voidaan my6s ndhda sosiaalisina jarjestelmind, joihin osallistutaan
toteuttamaan yhteista tehtavaa tai tarkoitusperaa ja, jossa yhteisdon liittyvat odotukset ja

tarpeet ovat yhteis6a koossapitdva voima. (Aro & Jokivuori 2010, 114-115.)

Kalliokosken (2020, 17-18) nakemyksen mukaan kokemukseen perustuvalle
yhteisollisyydelle on ominaista merkityksellisyys, sitoutuminen ja solidaarisuus. Yhteinen
eldamantapa, yhteiset uskomukset ja ihmisten valinen vuorovaikutussuhde ovat pohja
yhteisollisyyden kokemukselle. Yhteisollisyytta edistavat tuttuus, jatkuvuus, tunnepitoiset
suhteet seka tasavertainen asema, mutta ne eivat vield takaa suhteen laheisyytta tai
tasavertaisuutta eikda poista sdantojen tarvetta. Yhteisollisyys voi olla muodollista,

toiminnallista tai puhtaasti symbolista. (Emt.)

Tonniesin Gemeinschaft- ja Gesellschaft -ajatteluun on myéhemmin kohdistettu myos
kritiikkia. Tonniesin on ndahty romantisoivan ldhiyhteison merkitystda huolimatta siita, etta
tallaisessa yhteisdssa sosiaalinen kontrolli voi olla hyvinkin julmaa. Huolimatta siita, etta
oman edun tavoitteluun on liitetty negatiivisia piirteitd, sen on nahty mahdollistavan
yksil6llisyyden ja vapauden. (Aro & Jokivuori 2010, 120-122.) Nordbackin (2017,29)
mukaan Tonniesin teoriassa nama kaksi yhteisollisyyden muotoa voidaan ymmartaa saman
ulottuvuuden &aripdiksi, jotka kuvaavat yhteiskunnassa tapahtuvaa muutosta. Ihmisten
rationaalistuessa tapahtuu siirtymaa talla akselilla ja ihmisten toimintaa ohjaa enenevassa
maarin pyrkimys omien paamadrien saavuttamiseen, jolloin tunnepitoiset suhteet
murenevat. Yhteisollisyyden kahden daripaan valilta tulisi kuitenkin |0ytaa tasapaino jarjen
ja tunteiden valillda niin, ettd yhteisollisyys mahdollistaa integraation, mutta myos
riippumattomuuden. (Emt., 30.) Talcott Parsons on Tonniesin ajatusten pohjalta
tunnistanut erilaisia suuntautumisvaihtoehtoja, joiden pohjalta toimijat luovat sosiaalisia
vuorovaikutussuhteita. Hanen nadkemyksensa mukaan moderniin eldamaan kuuluu
instrumentaalisia ja ekspressiivisia sosiaalisen toiminnan areenoita. Esimerkiksi tyoelama
edustaa instrumentaalista ja perhe tai ystavyyssuhteet ekspressiivistda sosiaalisen

toiminnan aluetta. (Aro & Jokivuori 2010, 122.)

MyoOs Emile Durkheim l|dhtOajatuksena on, ettd ihminen on sosiaalinen olento, joka

luonnostaan on solidaarinen kumppaneitaan kohtaan ja, jolla on kyky hillitad itsekkaita
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impulssejaan. Durkheim yhdisti yhteisot ja yhteisollisyyden osaksi ihmisyytta. lhmisen
tietoisuus koostuu yksilollisista ja yhteisollisista aineksista. Yhteisolliset ainekset ovat
peraisin ihmisten keskinaisista yhteyksista. Yhteisossa jaetut kasitykset omaksutaan itselle
ja niita valitetaan uusille yhteisdn jasenille. Kasitykset, ajattelutavat ja ajattelutottumukset
sailyvat, vaikka yhteison kokoonpanossa tapahtuu muutoksia. Sosiaalinen paine johtaa
siihen, etta yksildiden on sopeuduttava yhteison pelisaantdihin, vaikka ne voivat olla hanen

omien valintojensa vastaisia. (Aro & Jokivuori 2010, 124-126.)

Durkheimilta on peraisin ndkemys, jonka mukaan traditionaalisen ja modernin
yhteiskunnan valista eroavaisuutta selittaa solidaarisuus. Solidaarisuuteen kuuluu ihmisten
moraalinen yhteenkuuluvuus, joka muodostuu ihmisten kollektiivisesti jakamista
kasityksista siita, mika on oikeaa ja vaaraa, hyvaa ja pahaa, sallittua ja kiellettya. Jaetut
kasitykset vahvistavat yhteenkuuluvuutta. Nama vallitsevat kasitykset eli arvot sitovat
ihmisia yhteyteen lujemmin kuin taloudelliset tai hyotyyn perustuvat intressit, jotka
liittyvat toimimiseen markkinataloudessa. (Aro 2011, 41.) Durkheimin mukaan mekaaninen
solidaarisuus yhdistdaa samankaltaisia ihmisida ja on tyypillista maalaisyhteisdille seka
pienille yhteisdille. Mekaanisen solidaarisuuden vaiheessa samanlaisuuden sympatian
pohjalta syntyy vahva side ja yhteenkuuluvuuden tunne ihmisten valille. Solidaarisuuteen

perustuvissa yhteisoissa sosiaalinen kontrolli korostuu. (Tottoé 1996, 183-184.)

Durkheimin mukaan yhteisdjen kasvaessa, tyotehtdvat ja sosiaaliset asemat lahtevat
eriytymaan ja erikoistumaan ja solidaarisuus muuttuu luonteeltaan orgaaniseksi.
Orgaaniseen solidaarisuuteen kuuluu, ettd jokaisella on oma tehtavansd, josta hdn vastaa
ja yhdessa eri tehtdvia hoitavat muodostavat organismin. Yksilot ovat toisistaan erottuvia,
mutta samalla heilla on keskindinen riippuvuussuhde. Orgaaniseen solidaarisuuteen kuuluu
ymmarrys siita, etta kaikki vastavuoroisesti tarvitsevat toisiaan ja vastuu kokonaisuudesta
jaetaan yhdessa. (Aro 2011, 41.) Orgaaniseen solidaarisuuteen kuuluu erilaisten yksilGista
muodostuvien ryhmien riippuvuussuhde toisiinsa, kyky mukautua muutoksiin ja toimia

kokonaisuutena. (Tottoé 1996, 183—185.)

Kun ihmisten tarpeet, toiveet, tavoitteet ja elintavat erilaistuvat, tapahtuu yksilollistymista.

Tyonjako ja erikoistuminen vauhdittavat tata kehitysta. Yksilollistymiseen kuuluu osaksi,
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ettd yksilot keskittyvat ensisijaisesti omien intressiensd eteenpdin viemiseen, jolloin
ihmisten valille ei synny yhteisvastuullisuuden tunnetta. Orgaanisen solidaarisuuden
muodostuminen ei ndin ollen ole itsestdadn selvaa eika valttamatta pysyvaa. Em. havainnon
pohjalta Durkheimin kiinnostui selvittamaan, minkalaisia sosiaalisia siteita tarvitaan, jotta
yhteiskuntaelama olisi toimivaa ja myos jasenten kannalta tyydyttavaa. (Aro 2011, 42;
Durkheim 1990, 240-249.) Durkheimin nakemyksen mukaan mekaanisen solidaarisuuden
purkautumista ja yksil6llistymiskehitysta ei ollut mahdollista estdaa. Hanen nakemyksensa

oli, ettd yhteiskuntakehitysta ei voida muuttaa ilman vakivaltaa ja pakkoa. (Aro 2011, 42.)

Georg Simmel lahestyi modernisaation mukanaan tuomaa sosiaalisen siteen luonteen
muutosta hahmottelemalla suurkaupungissa elavan ihmisen mahdollisia sosiaalityyppeja.
Hanen mukaansa suurkaupunkilainen toimii dlyllisesti virikkeiden keskelld ja luo suhteita
laskelmoivasti. Suurkaupunkilaista leimaa kylldaantyminen ja kyvyttémyys reagoida uusiin
arsykkeisiin, jolloin hanen suojelumekanismejansa ovat varautuneisuus seka katketty
vastenmielisyys. Vain ndin toimien han voi kokea tiettyd henkilokohtaista vapautta.
Neljanneksi suurkaupunkilaisen elementiksi Simmel tunnisti henkisen yksilollistymisen

seka tarpeen erottautua yksilollisesti. (Aro 2011, 42—-43.)

Max Weber tarkasteli ihmisen toimintaa tarkoituksellisuuteen perustuvana. Hanelle
inhimillisen toiminnan erityisyys syntyi erilaisista toiminnan merkityksista ja tarkoituksista,
joka heijastui myods ihmisten yhteis6elamaan. |hmiset suuntautuvat omassa ja
kanssaihmistensa toiminnassa yhteisesti jaettuihin eli sosiaalisiin merkityksiin. (Aro &
Jokivuori 2010, 148.) Max Weber tunnisti tunnepohjaiset ja yhteenkuuluvuuden
tunteeseen perustuvat suhteet (Vergemeinschaftung) ja arvo- tai paamaararationaaliset
suhteet, joissa motiivina on intressien keskindinen yhteensovittaminen tai rationaalinen
sopimus (Vergellschaftung). (Aro 2011, 39.) Suhteiden ero syntyi sosiaalisesta
orientaatiosta siitakin huolimatta, ettd han naki yhteiséllisten ja yhteiskunnallisten
suhteiden esiintyvan kaytannossa sekoittuneina muotoina. Sosiaalisen suhteen han naki
syntyvan vastavuoroisesta orientaatiosta toimintaan, johon pelkka tunnetason yhteys ei
riittanyt. Yhteisollisen sosiaalisen siteen syntyminen edellyttaa, ettd tunneyhteyden lisaksi

osapuolia yhdistda toiminta, jossa he orientoituvat toisiinsa vastavuoroisesti. Esimerkiksi
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ystavyyssuhteista Weber totesi, ettd niista voi puuttua sosiaalinen side, jos emme toimi

toisiamme kohtaan ystdvan tavoin. (Aro 2011, 40.)

Sosiologian klassikot ennakoivat, ettd yhteiskunnan modernisoituminen heikentaa
yhteisollisia suhteita ja niiden rinnalle syntyy muita sosiaalisen organisoitumisen muotoja
ja ndin yksilollisyys entisestddan vahvistuu. Yksilollisyys ja yhteiskunnan eriytymiskehitys
heiddan nakemyksensd mukaan voi johtaa ongelmiin. (Aro 2011, 44-45.) Esimerkiksi
Durkheimin ndakemys oli, ettd eriytymiskehitys on vdistamaton. Han oli huolissaan siitd,
minkalaisten sosiaalisten ja moraalisten siteiden varaan pitkalle kehittyneessa tyonjaon
mallissa sosiaalinen elama jatkossa perustuu. Tyonjaon kehitysta ja yksildiden taitojen seka
tarpeiden eriytymista ei hanen mukaansa tule kuitenkaan estaa, vaan niiden tulee antaa
kehittya yhteiskunnan kehittyessa. Han uskoi vahvasti, ettda ihmiset ovat pohjimmiltaan
yhteisollisia ja han toivoi heiddan ymmartdvan oman riippuvuutensa ymparoivasta

yhteiskunnasta siitakin huolimatta, etta korkean tydjaon asteessa he ovat yksiloita ja

persoonallisuuksia. (Aro & Jokivuori, 129-132.)

Alla olevaan kuvaan olen tiivistanyt sosiologien klassikoiden nakemyksia yhteis6llisyydesta:

Aristoteles: lhminen pyrkil
yhteisallisyytean,

yhtelstolmintaan ja I o
yhtelsesn hyvddn YHTFISD
- YHTEISOLLISYYS
| | |
Ferninand Tonnies Talcott Parsons Emil Durkheim Georg Simmel Max Weber
Arvo tal pda-
Tunnepaoh- madrd ratlonaa-
Gemeinschaft Gesellschaft jainen yhteen. | linen intressien
yhteisd yhteiskunta s yhiteansovitus-
tal soplmus

Crientaatio ratkaiseva,
onko yhteisollisyys
padmadra itsessdan vai
onko kysymys
vapaaseen tahtoon
perustuvasta
yhteenliittymisesta,
Tunne tai sopimus.

Sosiaalinen suhde

edellyttad, ettd
molemmat osapuolet
arientoituvat
vastavuorolsina
taimijoina. Suhteet
kokonaisvaltaisia ja
vuorovaikutteisia

Kuva 6 Yhteiso ja yhteisollisyys sosiologian klassikoiden teorioiden pohjalta.



2.1.2 Yhteiséllisyys myohemmassa yhteiskunnallisessa keskustelussa

Uudemmassa yhteiskuntatutkimuksessa yhteisot nahddan rakentuvan paikallisen
vuorovaikutuksen sijasta merkityksen ja identiteetin etsimiseen. Yhteis6t nahdaan
enemman symbolisina rakenteita kuin sosiaalisina kdytantoina. Kasvokkain tapahtuva
vuorovaikutus nahdaan korvautuvan yha useammin kommunikaation kautta haetuilla
merkityksilla. Kommunikaatio pitaa sisallaan ihmisten keskindisen vuorovaikutuksen lisaksi
median kautta tapahtuvan viestinndan, joka yhdistdda ihmisia uusilla kaytannoilla.

(Hautamaki 2005, 9.)

Jalkimodernit teoreetikot ovat omissa nakemyksissaan nostaneet esille sen, etta ihmiset
tekevdt omaa identiteettiddn koskevia valintoja jatkuvan haun perusteella ja tata kautta
liittyvat osaksi erilaisia yhteis6ja. Osana hakuprosessia ihmiset etsivat eroja ja
yhtaldisyyksia itsensa ja muiden valilla. Ihmiset voidaan nahda vaeltajina, jotka hakeutuvat
uusiin paikkoihin ja uusiin yhteis6ihin. Em. johtuen yhteisélliset sidokset eivdt ole
valttamatta kovin vahvoja. Kriitikot ovatkin esittaneet, ettd postmoderni eldamanpiiri on

sosiaalisesti kapea ja perinteet vetavat puoleensa. (Hautamaki 2005, 9.)

Gerald Delantyn (2003) nostaa yhteisollisyyden peruskysymykseksi kuulumisen
(belonging). Epavarmuus yhteiskunnassa ajaa ihmisia liittymaan yhteisoihin. Kuuluminen ei
toteudu vuorovaikutuksena, vaan edellyttaa jatkuvaa kommunikaatiota, joka on jatkuvaa
yhteisen merkityksen etsimistd huomioiden muuttuva ymparisto. Delanty (2003, 71) naki,
ettda kommunikatiivista yhteiséa yhdistavat enemman yhteiset kdytannot kuin arvot tai
identiteetti. Kommunikaatio luo edellytyksia erilaisten arvojen ja nakemysten esittamiselle.
Delanty (2003, 111) nostaa esille termin erimielisyyden yhteis6 (communities of dissent),
jolla han tarkoittaa yhteis6jd, joissa on tilaa erilaisuudelle ja yksildllisille merkityksille.
Paikallisissa yhteisdissa kommunikaatio voi johtaa siihen, ettd eri tavoin ajattelevat

sysatdan yhteison ulkopuolelle.

Ranskalainen sosiologi Michel Maffesoli (1996) ndkee, ettd yhteisomyytti toteutuu nyky-
yhteiskunnassa postmoderneina heimoina, joissa ihmisia yhdistavat esim. yhteiset

kulutustottumukset, harrastukset tai elaméntavat. Heimoille on yhteista tuhlaus, rituaalit,
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yhteiset tunnetilat, satunnaisuus, valinnanvaraisuus, keveys sekd nykyhetkien
perakkaisyys. Em. yhteisoihin kuulutaan itsensa takia, niihin liitytaan oman mielenkiinnon
mukaan ja ne voivat vaihtua nopeastikin. Heimot mahdollistavat kulttuurisen identiteetin
ilmaisemisen, esittamisen ja toteuttamisen. Kommunikaatio on symbolista ja tunteikasta,
ei kielellista. Toiminta perustuu ldheisyyteen, intensiivisyyteen ja on organisoitua jonkun
teeman ymparille. Teema tai henkil6 sitoo ihmisia yhteen, mutta myds vapauttaa heidat.
Jokaisella on mahdollisuus kuulua niin moneen ryhmaan kuin haluaa ilman, ettd

valttdmatta investoi merkittdvaa osaa itsestddan mihinkdan niista. (Veijola 2005, 97-98.)

Kotimaisessa tutkimuksessa Heikki Lehtonen (1990, 24-26) on madritellyt yhteisoéllisyyden
vuorovaikutusta rakenteistavaksi toimintajarjestelmaksi, jonka yhteydessa syntyy yhteisia
kokemuksiin perustuvia merkityksia ja merkityksista edelleen ynhdenmukainen toiminta ja
kdytanteet. Lehtosen maaritelmassa yhteison vuorovaikutussuhteet perustuvat statukseen
tai sopimukseen ja ovat luonteeltaan toiminnallisia tai symbolisia. Toiminnallista yhteis6a
saantelevat konstitutiiviset ja regulatiiviset normit ja symbolinen yhteisty0 perustuu
symboleihin ja jaettuun tietoisuuteen. Symbolinen yhteisollisyys tarkoittaa kulttuurista- tai
ideologista yhteisyyttd. Toiminnalliset ja symboliset yhteisot voivat kytkeytya toisiinsa.

(Lehtonen 1990, 26-28.)

Tietoverkkojen kehityksella on ollut huomattavaa merkitysta yhteisollisyydelle. Ne ovat
avanneet ihmisten ulottuville maailmanlaajuiset yhteydet, ja niiden myo6td on alkanut
syntya erilaisia nettiyhteis6jd. Nettiyhteisdille on ominaista, ettd ihmiset muodostavat
yhteisdja tiettyjen yhteisten intressien ymparille, jakavat kokemuksia ja osallistuvat tietyn
yhteisen asian kehittdamiseen ilman, etta he valttamatta tuntevat toisiaan. Lisdantyvien ja
moninaisten nettiyhteisdjen on nahty heikentdvan paikallisten yhteis6jen merkitysta.
(Hautamaki 2005, 10.) Virtuaaliset yhteisot ovat osa postmoderneja yhteisdjd, joissa
hyodynnetdan digitalisaatiota yhteison kdytanndissa. Esimerkiksi sosiaalinen media ja
uudet viestintdasovellukset ovat kaytossa lahes kaikissa yhteisdissa. Esimerkiksi
nettisivustoja, Facebookia ja WhatsApp- ryhmia hyddynnetaan lahes kaikessa sisdisessa ja

ulkoisessa viestinnassa ja vuorovaikutuksessa. (Putnam 2000, 416-418.)
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Digitalisaatio on tuonut mukanaan rajattomia mahdollisuuksia olla mukana erilaisissa
yhteisoissa, joiden rajat eivat ole valttamatta yhta selkeita kuin aikaisemmin. Taman paivan
yhteisdille on ominaista avoimuus, joka mahdollistaa merkitysten jakamisen
kommunikaation keinoin. Avoimuuden my6ta yhteis6t muuttuvat kaiken aikaa, ovat
heterogeenisempid ja loyhempida (Delanty 2003, 48). Sosiologit kuvaavat nyky-
yhteiskunnan syntyprosessia modernisaationa, joka on tarkoittanut yhteiskunnan
monimutkaistumista ja eriytymistd. Kehitykseen on kuulunut osaksi se, etta perinteet ovat
heikentyneet ihmisten irtaantuessa ajallispaikallisista sidoksistaan. Paikallinen ja
kansallinen identiteetti korvautuu maailmankansalaisuudella ja  kulttuurisella

moninaisuudella. (Hautamaki ym. 2005, 8.)

Michael Maffesoli:
Gerald Delanty: Heimoajattelu, joissa Heilki Lentonen:
yhteisdllisyyden ihmisill3 jokin Kesms.ta vuorovaikutus ja
perusta on yhdistéva tekija. yhteu_et.kokemukset,
kuuluminen. Kuuluminen itsensa Joiden kautta
Kuuluminen takia, liitytasn sy.ntw vh_de.n—
edellyttas jatkuvaa mielenkiinnosta ja mu.kalr_'nerj_tmmmta
kommunikaatiota. vaihtuvat nopeasti ja kdytanteet.
Yhteiskunta monimutkaistuu
ja eriytyy. Yhteisot eivat lhmiset tekevat omaa
rakennu paikallisen identiteettia koskevia
vuoravaikutuksen valintoja jatkuvan haun
varaan, vaan perustuvat perusteella ja liittyvat
merkitykseen ja identiteettiin. nain osaksi erilaisia
Ovat symbolisia rakenteita, yhteisoja. Sidokset
joita pitda koossa yhteiset Ioyhia.

merkitykset.

Kuva 7 Hajanaisia palasia postmodernin ajan nakemyksista yhteisollisyyden kehitykseen.

2.1.3 Yhteisollisyys versus yksilollisyys

Sosiologian pohjalta tassakin tutkielmassa on noussut moneen kertaan esille skenaario,
jonka mukaan yhteiskunnallinen kehitys vie meitd suuntaan, jossa yksilollistyminen
vahvistuu ja yhteisoéllisyys haurastuu. lhminen kamppailee kaiken aikaa yhteiskunnan-,
historiallisen perinteen- ja kulttuurin- seka kiihtyvan tekniikan ylivaltaa vastaan. lhmiset

haluavat varjella sisintdaan, itsendisyyttddan ja ainutlaatuisuuttaan. Simmelin
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suurkaupunkilaista koskeva teorian mukaisesti ihmiset kompensoivat arsykkeiden
runsautta omaksumalla tympean perusasennoitumisen tai kyllastyneisyyden, suhtautuvat
kanssaihmisiin varauksellisesti ja haluavat sdilyttda etdisyyden tuntemattomiin seka

reagoivat vain poikkeaviin arsykkeisiin. (Aro & Jokivuori 2010, 222-223.)

Postmodernille kulttuurille tai jalkiteolliselle yhteiskunnalle on ollut ominaista edella
kuvattu tapa reagoida arsyketulvaan viilean alyllisesti. Simmelin suurkaupunki voidaan
vertauskuvallisesti ymmartad modernin, moniarvoisen ja kulttuurisesti- seka
eldmantavoiltaan eriytyneen sosiaalisen tilan kuvaukseksi. Kaupungistuminen ja
yksilollistyminen ovat Simmelin yhteiskunta-analyysissa toisiinsa kytkeytyvia ilmioita.
Postmoderniin kulttuuriin kuuluu lisdksi yksilollisyyden korostaminen ja eldamantyylien ja -
tapojen eriytyminen, yhteiskunnan  moninaistuminen ja  moniarvoistuminen.
Moniarvoisuus ilmenee suvaitsevaisuuden lisdantymisend, erilaisuuden sietamisena seka
erilaisten vahemmistdjen esiinmarssina. Monimuotoisuus ja kulttuurien runsaus ohjaa

ihmista tuomaan esille omaa erityisyytta ja yksilollisyytta. (Aro & Jokivuori 2010, 225.) Em.

Vaikka yhteiskunta ymparilla on kehittynyt niin, etta se ulottaa lonkeronsa yha syvemmalle
yksittaisten ihmisten eldamaan, ihmiset ovat yksilollistyneet. Ihmisten halu ja kiinnostus
lahted mukaan erilaisiin kollektiivisiin liikkeisiin ja osallistua tallaisten yhteisdjen
toimintaan on vadhentynyt. Yhteiskunnallinen aktiivisuus on heikentynyt ja elama
privatisoitunut. Yhteiso voidaan kokea toisaalta arvokkaaksi ja tarkedksi, mutta toisaalta
esteeksi yksil6llisyyden toteutumiselle. Nykyihmiselle on tarked, etta han voi itse paattaa,
missd yhteisOissd han on jasenend ja, keiden kanssa on tekemisissd. Tyypillisesti
hakeudutaan yhteis6ihin, joiden jasenia yhdistaa jokin yhteinen kiinnostuksen kohde, asia

tai toiminta. (Vrt. Aro & Jokivuori 2010, 138-139.)

My6s Rovio ym. (2010, 87) ovat pohtineet yhteisollisyyden ja yksilollisyyden keskinaista
suhdetta. Individualismin aikakaudella yhteisollisyyden sijaan voi korostua yksil6, hdnen
saavutuksensa ja tarpeensa. Jokaisessa yhteisOssd sen jasenet tasapainottelevat sen
suhteen, missd maarin he asettavat omat tarpeet ja itsensa toteuttamisen etusijalle sen

suhteen, mika on yhteison tarve ja etu. (Emt.)
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2.1.4 Tyopaikan yhteisollisyys tutkimuksen valossa

Valo & Mikkola (2020, 4) ovat maaritelleet, ettad tyoyhteisé koostuu ihmisista, joiden valilla
on keskindisriippuvuus ja, jotka vaikuttavat toisiinsa, jakavat yhteisen tavoitteen ja
tehtdvan sekd tekevat yhteistyota tavoitteiden saavuttamiseksi ja yhteisen tehtdvan
suorittamiseksi.  Teknologian  kehittyessa  tyota voidaan tehda aika- ja
paikkariippumattomasti, jolloin tyoyhteisd ei ole enaa valttamatta yhteen fyysiseen
paikkaan sidottu, vaan se voidaan nahda laajempana. Tyoyhteiso ei valttamatta noudattele
virallisia organisaatiorajoja, vaan se voi muodostua eritasoista tyon tekemiseen liittyvista

yhteyksista, suhteista, tiimeista ja ryhmista.

Yhteisollisyys (sense of community) kasitteena kuvaa sita, miten ryhman jasenet jakavat
ndakemyksen toistensa merkityksellisyydestd ja siitd, miten sitoutuessaan ryhmaan he
saavat yksilolliset tarpeensa tyydytettya (McMillan & Chavis 1986). Leanan & van Buren
(1999) mukaan tyohon liittyvalle yhteisollisyydelle on ominaista, ettd tyohon liittyvat
yhteiset tavoitteet priorisoidaan omien tavoitteiden edelle. Yhteiséllisyyteen kuuluu osaksi
vuorovaikutus ja vahva keskindinen luottamus, joka auttaa selviytymaan myos vaativista
tilanteista ja edistaa tyon tuottavuutta. Vahva yhteisollisyys aktivoi tyoyhteison jasenia
kehittdamaan osaamistaan jatkuvassa vuorovaikutuksessa toistensa kanssa mahdollistaen

uusimman tiedon hyddyntamisen ja innovaatioiden syntymisen (vrt. emt).

Brint ym. (2001) korostivat riittavan tiiviiden ja vahvojen sosiaalisten siteiden merkitysta
jonkin muun yhdistavan tekijan lisaksi, jotta yhteison jasenet ovat valmiita toimimaan
yhteisten toimintamallien mukaisesti. Yhteisollisyytta vahvistavat yhdessa oleminen ja -
tekeminen, henkilokohtaiset suhteet, keskindinen luottamus ja yhteenkuuluvuuden tunne.
(Emt.) Renshaw (2002) toi omassa artikkelissaan esille yhteiséllisyyden mahdollisen
kdantopuolen, jonka mukaan yhteisot voivat olla myds vahingollisia yksilolle. Yhteisollisyys
voi tukahduttaa yksildllisyyden ja olla liian kahlitseva. Joskus myds yhteisén paamaarat

voivat olla jopa haitallisia ymparistolleen. (Emt.)

Kinjerski & Skyrpnek (2004) ovat omassa tutkimuksessaan tunnistaneet myonteisesti

tyoilmapiiriin vaikuttavia tekijoitda. Organisaatiotasolla merkityksellisiksi koettiin yhteinen
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paamaard ja yhteiset toimintatavat. Myds tyon tarkoituksen, tavoitteiden ja arvojen
heijastuminen arkeen koettiin tarkeiksi. Yksilotasolla keskeiseen rooliin nousivat tyoniilo ja
tyossd koettu hyvinvointi, omien ja tyopaikan arvojen ja uskomusten yhdenmukaisuus,
tyopaikan ihmissuhteet, yhteiset tyon tavoitteet ja tarkoitus seka oman tyon linkittyminen
osaksi jotakin isompaa ja merkityksellistd kokonaisuutta. Jokaisen tulisi saada tyosta
enemman kuin siihen antaa. Tutkimuksen mukaan yksilolliset erot kokemuksissa vaihtelivat

huomattavasti eri henkildiden valilla. (Kinjerski & Skyrpnek 2004.)

Paria vuotta myohemmin Kinjerski & Skyrpnek (2006) tutkivat tyon veto- ja
pitovoimatekijoita sekda osana sita tunnistivat tydilmapiiriin myodnteisesti vaikuttavia
tekijoita. Tutkimuksen mukaan ihmiset haluavat tehda tyota, joka on innostavaa ja
merkityksellista. Myonteisesti vaikuttaviksi organisatorisiksi olosuhteiksi nousivat
inspiroiva ja mentoroiva johtajuus, yhteinen visio, tehtdva, arvot ja tavoitteet,
vaikuttamismahdollisuudet ja koettu arvostus, luottamus ja kunnioitus, hyva ty6ilmapiiri ja
vahva me-henki, jasenten kokema yhteisollisyys sekd mahdollisuus jatkuvaan oppimiseen

ja kehittymiseen. (Emt.)

Vaikka Kinjerskin (2006) tutkimuksessa tyodilmapiiriin vaikuttavia tekijoita ei asetettu
keskindiseen tarkeysjarjestykseen, artikkelissa inspiroiva johtajuus nostettiin tarkeimmaksi
tekijaksi. Inspiroivan johtamisen osatekijoiksi tunnistettiin  valittava kulttuuri,
mahdollistaminen ja kayttdytymisen mallintaminen. Toiseksi tarkeimmaksi tekijaksi
nostettiin vahva organisatorinen perusta, joka kytkeytyi vahvasti strategiaan; visioon,
arvoihin tehtaviin, tavoitteisiin ja tyon tarkoitukseen. Yhteisollisyytta edistdviksi tekijoiksi
tunnistettiin ~ henkilokohtaiset ~ suhteet,  yhteisty6  seka hauskat  yhteiset
kokemukset/tarinat. Yhteisollisyys edellytti toisten tuntemista yksil6ind ja tyokavereina
yhteisollisyys rakentui henkisen yhteyden ja yhteisen tyon tarkoituksen pohjalle. Myds

taman tutkimuksen mukaan yksildiden kokemuksissa oli huomattavaa vaihtelua. (Emt.)

Steinin  (2006) oli kiinnostunut viestinndn merkityksestda yhteisollisyydessda. Em.
tutkimuksen mukaan 87 % piti yhteisollisyytta tarkedna asiana ja 91 % piti viestintaa
tarkedand osana yhteisollisyyttd. Erityisesti kasvokkain tapahtuvilla tapaamisilla ja

kokouksilla seka sahkodpostilla nahtiin olevan yhteisollisyyttd vahvistavaa vaikutusta.
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Vahiten merkitysta koettiin olevan kirjallisilla julkaisuilla, puhelimella ja sisdisilla
verkkosivuilla.  Yhteisollisyyden  rakentamisessa  viestinnan  henkilokohtaisuus,
vuorovaikutuksellisuus sekad epavirallisuus nostettiin keskeiseen asemaan. Tutkimus

osoitti, etta viestinnan ja yhteison rakentumisen valilla on vahva korrelaatioyhteys. (Emt.)

White ym. (2010) tutki viestintdd osana johtamista. Tutkimuksen mukaan organisaation ylin
johto luo viestintakulttuurin ja toimii viestinnan johtajana. Viestinta kytkeytyy vahvasti
johtajan persoonaan ja organisaation viestintakulttuurilla on vaikutusta uusien
tyontekijoiden houkutteluun, mutta myods henkiloston sitoutumiseen. Tutkimuksen
mukaan organisaatioviestinndssa tulee |0ytda tasapaino, jossa tietoa on tarjolla
henkilostdon tarpeisiin nahden riittavasti ja viestintd on oikeasisaltdista. Liian vahadinen
viestinta lisda epadluottamusta ja synnyttdaa turhaa spekulaatiota, liika tieto aiheuttaa
ylikuormittumista. Tutkimuksessa nahtiin erityisen tarkedksi tiedon kulkeminen
hierarkkisesti ylhaalta alaspadin. Tieto halutaan saada suoraan ylimmalta johdolta, mika
mahdollistaa tiedon yhdenmukaisuuden ja oikea-aikaisuuden. Valikadet tiedon
jakelukanavissa johtavat tiedon muuttumiseen seka toimituksen viivastymiseen.
Tutkimuksen mukaan organisaation verkkosivuilla ei ole arjessa viestintdkanavan statusta,

vaan se rinnastetaan tietoarkistoon. (Emt.)

Myods tama Whiten ym. (2010) tutkimus osoitti, ettd informaatiolla ja yhteisollisyydelld on
keskindinen yhteys toisiinsa. Yhteisollisyyden rakentamiseksi tarvitaan kasvokkaisia
tapaamisia ja ihmisten valistd vuorovaikutusta. Riittava tiedon saatavuus saa tyoyhteison
jadsenet tuntemaan itsensa tarkeiksi ja arvostetuiksi, jolloin silla on vaikutusta
tyontekijoiden moraaliin. Tydntekijat haluavat olla tietoisia myds asioista, joilla ei ole
suoraa vaikutusta heihin. Lisdksi nahdaan tarkedksi, ettd tydyhteison sisalla tieto on

saatavilla ennen kuin ulkoinen viestinta kdynnistetaan. (Emt.)

McMillanin & Chavisin (1986) lahestyivdt yhteisollisyytta neljan elementin kautta.
Yhteisollisyyden tunne edellyttda, etta henkilo kokee olevansa hyvaksytty ryhmaan, han voi
vaikuttaa ryhmaan ja ryhma voi vaikuttaa hdaneen, hdanen tarpeensa tulevat taytetyiksi ja
hadnelle syntyy riittava tunneyhteys ryhman muihin jaseniin. Positiivisen tunneyhteyden

synnyttya, yksilo on valmis panostamaan esim. ajallisesti ryhman toimintaan. Sitoutuminen
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edellyttdda kokemusta vaikutusmahdollisuudesta. TyoyhteisOssa tama tarkoittaa, etta
jokaisella on mahdollisuus tuoda esille omia mielipiteitaan ja nakemyksidaan toimintaan ja
kehittamiseen. Tutkimuksen mukaan yhteisollisyys rakentuu vuorovaikutukseen, jossa
jokaisella on tarve tulla nahdyksi, kuulluksi ja hyvaksytyksi. (McMillan & Chavis 1986, 9—
12.)

Nowell & Boyd (2010) kritisoivat McMillanin ja Chavisin mallia liiasta
tarveperusteisuudesta, jossa korostui yksilon psykologiset ja fyysiset tarpeet. Mallissa
huomio kohdistui siihen, miten yhteisoé kykenee vastaamaan yksilon tarpeisiin ilman, etta
nostetaan esille yksilon oma rooli yhteisollisyydessa. Yhteisollinen vastuu (sense of
community responsibility) tuo mukanaan yksildlle myos velvollisuuksia muita yhteison
jasenia kohtaan. Jokainen yhteison jasen vaikuttaa siihen, minkalaiseksi yhteisollisyys
muodostuu. Yhteisollisyys on aina vastavuoroista tyokavereiden auttamista ja tukemista.
Yhteisollisyys ei rajoitu yhteen ryhmaan, vaan henkild voi tuntea kuuluvansa yhta aikaa

esim. tiimiin, yksikkoon tai koko organisaatioon. (Nowell ja Boyd 2010, 229-238.)

Alla olevaan kuvaan on tiivistettyna kansainvalisen tydpaikan yhteisollisyytta koskevan
tutkimuksen keskeiset tutkimustulokset, joita peilaan oman tutkielmani empiirisen

osuuden tuloksiin:

B ]
Leana ja van Buren: organisaation Steven Brint: Sosiaalisten siteiden oltava
tavoitteet asetetaan omien edelle. tiiviit ja vahwvat, jotta jasenet toimivat
Vuorovaikutus ja keskindinen luottamus. yhteisten mallien mukaan.

EE——— ]
R |
Renshaw: Yhteisot voivat olla myds Kinjerski: PA3m&ars-, strategia ja toimintatavat
vahingollisia yksildille. valkuttavat tydilmapiiriin, myas tyon ilo ja
hyvinvoint!. Johtamisen merkitys keskeinen.

Stein: viestinnan merkitys osana White: tarkeas, etta tieto kulkee ylhsalta
yhteisdllisyytta. Kasvokkain tapahtuva alaspdin. Informaatiolla keskeinen
viestinta keskeisin. merkitys.

McMillan ja Chavis: tunne jasenyydesta,
tarpeiden tayttyminen, merkittavyys ja
jaettu emotionaalinen yhteys.

Nowell & Boyd: yhteisollisyys pitaa
sisalla@n myos vastuun ja
velvollisuuksia muita kohtaan.

Kuva 8 Tyopaikan yhteisollisyys kansainvalisessa tutkimuksessa.
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Lopuksi sivuan kotimaista tutkimusta, jonka ensisijainen tutkimuskohde on ollut jokin muu,
mutta sen yhteydessa on tuotettu nakemyksia tyopaikan yhteisollisyyteen. Esimerkiksi
Paasivaara & Nikkilda (2010) ovat kirjassaan pohtineet yhteisollisyyden vaikutuksia
tyohyvinvointiin. Kirjassa yhteiséllisyys nahddaan henkisena tilana, johon jokainen yksild
vaikuttaa omilla valinnoillaan. Ihmiset kaipaavat yhteisollisyyttda, johon kuuluu osaksi
yhdessa oleminen, vuorovaikutus, merkitykselliset sosiaaliset suhteet seka luottamus ja
yhteenkuuluvuus (Paasivaara & Nikkild 2010, 12). Tydyhteison yhteisollisyyteen vaikuttaa,
miten tyoyhteison jdsenet kayttdaytyvat ja kohtelevat toisiaan. Yhteisollisyytta voi
haurastuttaa mm. epaselvat tyon tavoitteet, osallistumismahdollisuuksien tai yhteisten
pelisddntdjen puute tai epdjohdonmukainen esihenkilotyo. Mikali yhteisollisyys on
heikkoa, tyoyhteis66n kuuluminen ei mahdollista tunneyhteyden syntymista ja talla voiolla

kielteista vaikutusta koettuun tyéhyvinvointiin. (Emt., 48—49.)

lkonen (2006, 164) on tutkinut lasten vuorovaikutusta ja todennut, ettd yhteiso ja
yhteisollisyys kytkeytyy subjektiiviseen kokemukseen, tunnemaailmaan ja arvostukseen.
Em. perusteella tyoelaman yhteisollisyys rakentuu yksildistda ja heidan keskindisista
yhteistyd- ja vuorovaikutuksensa kaytanndistd, kulttuurista ja yhteisollisyyden
kokemuksesta. Yhteisollisyys kytkeytyy sosiaaliseen kanssakdymiseen, hyvinvointiin,
oppimiseen seka tuloksellisuuteen. lkosen loppupaatelmana on, ettd yhteisollisyys
edellyttdd kokemusta omista vaikutusmahdollisuuksista seka siitd, ettd olen

merkityksellinen osa kokonaisuutta. (Emt., 158.)

Hannikdinen (2006, 126) kasittelee yhteisollisyyttd osana yhteenkuuluvuuden tunnetta,
joka edellyttda myonteista tunneilmastoa ja hyvida  vuorovaikutussuhteita.
Yhteenkuuluvuudelle on ominaista kollektiivinen tunne, joka on aistittavissa ryhman
vuorovaikutuksessa, yhteistydssa ja tunnelmassa. (Emt.) Kuusela on perehtynyt
yhteisollisyyteen osana organisaation kulttuuria. Kuuselan (2015, 53) mukaan
perustehtdavan innostavuus, palaute, tavoitteet sekda selkedt rakenteet lisdavat

yhteenkuuluvuuden tunnetta.

Seuraavalla sivulla olevaan kuvaan olen tiivistanyt em. kotimaisista tutkimuksista

poimittuja ndakemyksia yhteisollisyyteen:
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Paasivaara & Mikkild (2010): Yhteisdllisyys on

[ ‘.&v ............. o1 henkinen tila, johon jakainen vol valkuttaa omilla
?"f valinneillzaan. Yhdessaoloa, merkityksellisia
|

suhtteita, luottamusta ja yhteenkuuluvuutta,

Ikonen (2006): Yhteisdllisyydesss keskeistd
o yksikén kokemus siitd, ettd hin vol valkuttaa ja
YHTE ISO """""""" 02 on merkityksellinen yhteisolle.
YHTEISOL-
LISYYS

Hannikainen [2006): Yhteisdllisyys edellyttas

............... 03 mytinteistd tunneilmastoa ja hyvid
vuorovaikutussuhteita, Keskeistd vaorovaikutus,
yhtelstyd Ja tunnelma.

} - Kuusela (2015): keskelstd perustehtavin innostavuus,
’ 04 palaute, tavoitteet seks selked organisaatiorakenne.

Kuva 9 Yhteisollisyytta sivuavista tutkimuksista poimittuja nakemyksia

2.1.5 Yhteisollisyys kotimaisessa akateemisessa tutkimuksessa

Olen valinnut tdhan tutkielman teoriaosuuteen nelja yhteisollisyyttda kasittelevaa
vaitoskirjatutkimusta, joita olen hyddyntanyt tutkimuksessani. Lampinen (2019) on
vaitoskirjassaan tutkinut sosiaali- ja terveystoimessa tyoskentelevien keski- ja lahijohtoon
kuuluvien esimiesten kokemaa keskindista yhteisollisyytta. Tutkimuksen kautta paasin
kasiksi kansainvaliseen tyoyhteison yhteisollisyytta koskevaan tutkimukseen, jota esittelin
aikaisemmassa luvussa. Koivumaki (2008) on tutkinut omassa vaitoskirjassaan
luottamuksen  ja  yhteisollisyyden  merkitystda  seka  rakentumista  valtion
asiantuntijaorganisaatioissa. Kalliokosken (2020) vaitoskirja antaa minulle nakemysta
siihen, miten ja millaisin ehdoin yhteisollisyyden kasite rakentuu. Rajamden (2021)
kiinnostuksen kohteena on ollut tyoyhteis6on liittyminen ja kuuluminen viestinnan

nakokulmasta.

Koivumaki (2008) on tehnyt vaitoskirjan Tampereen yliopiston yhteiskunnalliseen
tiedekuntaan tyoyhteisdjen sosiaalisesta padomasta. Koivumaen (2008, 205) tutkimus
osoitti, ettd Iluottamus ja yhteisoOllisyys vaikuttavat myonteisesti organisaation

toimintakykyyn ja tyontekijoiden hyvinvointiin. Sosiaalinen pddoma, johon keskeisesti
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luottamus ja yhteisollisyys kuuluvat, edistdd tiedonkulkua ja oppimista, vahvistaa
psykologista turvallisuutta, sitouttaa seka lisada yhteistyota (Emt.) Yhteisollisyys tekee
arjesta sujuvampaa. Koivumden vaitoskirja antoi minulle nakokulmaa siihen, miksi

yhteisollisyytta on tarkea ylla pitaa ja vahvistaa.

Lampisen (2013) tutkimuksen mukaan yhteisollisyyden tunteen vaikutukset ulottuvat
yksilo-, yhteis6- ja organisaatiotasolle. Yhteisollisyyden tunne vaikuttaa sitoutumiseen,
tyotyytyvaisyyteen, tyohyvinvointiin ja tyon laatuun. Yhteisollisyyden tunteen keskeinen
rakennusaine on ihmissuhteet. Lisdksi yhteisollisyyttd edistaviksi tekijoiksi tunnistettiin
kommunikaatio, hyva tiedottaminen, mielekas tyo, tyon haasteellisuus seka tdiden hyva
organisointi. Yhteiset tavoitteet ja tiimimadinen tyoskentely tukevat yhteisollisyytta yksikko-
ja organisaatiotasolla. (Lampinen 2013, 78-84.) Lampisen (2019, 27) mukaan
tyontekijoiden keskindiselld yhteydelld on huomattava merkitys siihen, minkalaiseksi
yhteenkuuluvuuden tunne muodostuu. Yhteenkuuluvuuden tunnetta voidaan edistaa mm.
luomalla edellytyksia vuorovaikutukselle ja avoimelle keskustelukulttuurille. Lisdksi sita
voidaan vahvistaa tyohon liittyvilla yhteisilla arvoilla, nakemyksilla ja tavoitteilla seka
johtamisen rakenteilla. Yhteenkuuluvuuden tunnetta heikentaviksi tekijoiksi han tunnisti
mm. huonon tydilmapiirin, yhteisen ajan puuttumisen, rakenteelliset ratkaisut, yhteistyon

toimimattomuuden seka johtamiseen liittyvat ongelmat. (Emt., 48—49.)

My0s Rajamaen (2021) vaitoskirjatutkimuksen johtopaatoksena oli, ettd yhteisollisyyden
kokemuksen syntymiseksi tarvitaan vyksilollisten ja tyoyhteison odotusten valinen
tasapaino. Jokaisen on loydettdvd oma paikkansa osana kokonaisuutta. Rajamaen
tutkimuksessa yhteiséllisyytta vahvistaviksi tekijoiksi tunnistettiin tyon rakenteelliset
tekijat eli fyysinen ymparisto, tyon luonne ja vuorovaikutuskaytannot ja henkildiden valiset
suhteet esim. ryhmaytyminen ja vuorovaikutussuhteet, palaute ja tuki seka

vaikuttamismahdollisuudet. (Rajamaki 2021, 74.)

Kuulumisen kokemukseen vaikuttavat yksilolliset odotukset sekd tulkinnat siit3,
minkalaiseksi henkil6 kokee tydyhteisén vuorovaikutuksen ja siihen liittyvat suhteet.
Rajamaden tutkimuksessa tunnistettiin, ettd tydyhteison rakenteilla on vaikutusta

kuulumisen tunteeseen, joka konkretisoituu vuorovaikutuksessa. TyoOntekijat tuovat
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tydyhteis66n oman asiantuntemuksensa, joka nadkyy tekemisend. Jokaisen tulisi kokea
olevansa merkityksellinen osana tydyhteison sisalla olevia ryhmia ja suhteita. Tutkimuksen
mukaan vastavuoroisuus palautteen saamisessa ja antamisessa olivat tarkeita tyotehtaviin
ja asiantuntijuuteen liittyen. Asiantuntijuuden arvostaminen ja mahdollisuus vaikuttaa
omiin tyotehtdviin vahvistavat tutkimuksen mukaan tydyhteis66n kuulumista ja me

henkea. (Emt. 2021, 75-76.)

Kalliokoski on vaitoskirjatutkimuksessaan (2020, 77) maaritellyt, ettd yhteisdé koostuu
olemassa olevasta joukosta ihmisid, joilla on vahintdan yksi yhteinen yhdistava tekija
(yhteenliittyma). Hanen maaritelmaansa kuuluu osaksi, etta yhteison jasenet ovat tietoisia
toisistaan ja jasenyydestddn (tunnistaminen), heidan valisensd vuorovaikutus on
jarjestaytynytta (vuorovaikutus) ja heilld on yhteinen paamaara tai missio, tavoitteet, arvot,
normit ja myos uskomukset. Viimeinen edellytys yhteisélle on sen ajallinen jatkuvuus.

(Emt.)

Kalliokosken (2020) Viitoskirjan johtopaatoksena on, etta yksildllisten ja liberaalien arvojen
vahvistumisen myo6td, kollektiivinen sitoutuminen ja kuuluminen on menettanyt
merkitystdan ja se ei ole yhta houkuttelevaa kuin aikaisemmin. Yhteiso kdsitteen rinnalle
on vakiintunut 2000-luvulla yhteisollisyyden kasite, joka kuvaa yhteison positiivisia
merkityksid ilman konkreettisiin yhteenliittymiin viittaavaa yhteison kasitetta. Kalliokoski
luonnehtii vaitoskirjassaan yhteisollisyyden kasitettd siten, ettd se muodostuu
dynaamisista ihmisista, jotka liittyvat toisiinsa vuorovaikutuksen ja yhteistoiminnan kautta
ja, joille syntyy kokemus yhteisyydesta. Maaritelma pitaa sisallaan fysikaalisen, sosiaalisen
ja psykologisen tason. Yhteisollisyys voidaan ndin ndhda sosiaalisena ilmiéna, joka rakentuu
fysikaalisten tosiasioiden padlle ja siihen vaikuttavat toiminnan kautta saatu psykologinen
kokemus. Kalliokoski korostaa maaritelmadssaan ihmista yhteistoimijana, joka toimii yksin
ja yhdessd muiden kanssa erilaisia jaettuja yhteisia intresseja edistdaen. (Emt. 2020, 190—-

192.)

Kalliokosken (2020, 192) nakemyksen mukaan yhteisollisyys syntyy ihmisistd, jotka ovat
sosiaalisesti suuntautuneita ja yhteistoimijuuteen kykenevid, heilld on edellytykset

muodostaa yhteys toisiinsa ja olla yhteistoiminnassa keskenaan. Toimijoilta edellytetaan,
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ettd he tunnustavat toisensa yhteistoimijoiksi, heilla on yhteinen intressi ja heita yhdistaa
kollektiivinen intentio. Lisaksi heidan edellytetdaan sitoutuvan toiminnan tavoitteisiin ja
keinoihin seka osallistumaan niiden saavuttamiseen omalla osuudellaan ja luottamaan

toisiinsa, ettd myds muut tekevat parhaansa yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi. (Emt.)

Alla olevaan kuvaan olen tiivistanyt Koivumaen (2008), Lampisen (2013), Kalliokosken

(2020) ja Rajamaen (2021) tutkimuksen keskeisimmat tutkimustulokset:

2. Lampinen (2013): Yhteisgl/lisyys
vaikuttaa mydnteisesti sitoutumiseen,
tyatyytywdisyyteen, hyvinvointiin ja
tyon laatuun, Yhteisollisyys perustuu
ihmisten valisiin suhteisiin,

1. Koivumdki (2008):
Luottamus ja yhteisdllisyys
littywat toisiinsa ja edistdvit
organisaation toimintakykya ja

Yhteisdllisyyitd vahvistavat yhteiset 1. ;‘::",LEI‘I'I],QMEH P;:wnm-lntla.
tydin tavoitteet ja tiimimainen su.:_':f IEYYS teke arjesta
tydskentelytapa, '

4. Rajamidki [2021): Yhtels&llisyyden
syntymiseksi yksllllisten ja
tyoyhteisén tarpeiden tulee olla
tasapalnossa keskenddn.
YhtelsGllisyyteen valkuttavat
organisaation rakenteelliset |a
Interpersocnalliset tekijat.

3. Kalliokoski (2020): Yhteiséllisyys
edellyttdd vahintddn yhtd yhdistivia
tekij@d, Edellytyksend on, ettd
yhteisdssd vallitsee tietoisuus
toisista yhteistn jisenista ja
kuulumisesta yhteistéén . Yhieinen
eetos sitoo yhteisin jasenid.

Kuva 10 Kotimaisten vaitoskirjojen tuottamia tutkimustuloksia yhteisollisyydesta.

2.2 Yhteisollisyyden johtaminen muotoiluajattelua hyddyntaden

Olen valinnut taman tutkielman toiseksi teoreettiseksi viitekehykseksi yhteisollisyyden
johtamisen muotoiluajattelun mahdollisuuksia hyédyntden. Koska teen tdta pro gradu
tutkielmaa oman osaamiseni kehittamisen tueksi, haluan peilata empiirisen aineiston
erityisesti kokeiluosuuden kokemuksia suhteessa muotoiluajattelun mahdollisuuksiin ja
arvioida, miten muotoiluajattelua olisi mahdollista ja jarkevdaa hyodyntaa jatkossa oman

johtamisen ja siihen liittyvan osaamisen kehittamisen tukena.
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Tassa tutkimuksessa nden muotoiluajattelun ajattelumallina, johon kuuluu erilaisia
menetelmia ja tyokaluja. Naen sen osaamisalueeksi, jolla voi tuottaa lisdarvoa johtamiseen
ja esihenkilotyohon, kun sen omaksuu osaksi omaa toimintaa. Em. johtuen olen valinnut
taman tutkielman teoriaperustaan muotoiluajattelun esim. palvelumuotoilun sijasta. Heti
aluksi on tunnustettava, ettd tdman tutkielman suurin haaste oli muotoiluajattelun ja
yhteisollisyyden yhdistavan teoreettisen tiedon puuttuminen. Em. johtuen olen hakenut
ndakokulmia muotoiluajattelun hyddyntamisestd johtamisessa ja organisaatiokulttuurin

rakentamisessa ja palvelevasta johtamisesta

Brown (2009, 4) on todennut, ettd muotoiluajattelu mahdollistaa muotoilujen tydkalujen
kdayton tavallisille ihmisille. Han tunnistaa jokaisessa olevan muotoiluun liittyvaa
kyvykkyytta, joka kuitenkin voi jaada osin kayttamatta. Itse nden, ettda muotoiluajatteluun
sisdltyy  paljon potentiaalia, kun ratkaisemme muuttuvan ja kompleksisen
toimintaympadriston haasteita. Em. peilaten nden sen sisaltavan mahdollisuuksia myos
tyoyhteison sisaltad ja tyoelamasta nousevien haasteiden seldttamiseksi. Tassa tutkielmassa
nden johtamisen palvelutehtavanad, jonka ytimessa ovat ihmiset. Haastan itseni
hyodyntdamaan muotoiluajattelua ja sen mahdollisuuksia yhteiséllisyyden yllapitamiseksi ja

rakentamiseksi uudessa hybriditydhon perustuvassa tyon tekemisen mallissa.

2.2.1 Johtaminen palveluna

Shamir (1999) puhuu uudenlaisesta johtamisesta, joka on syntynyt jatkuvien muutosten ja
virtuaalisten, verkostomaisten organisaatioiden tuotoksena. Perinteisissa pysyvissa ja
hiearkiaan perustuvissa organisaatioissa uudet henkilot sosiaalistettiin kulttuuriin
saantojen avulla. Organisaatioiden muuttuessa tilapaisiksi ja verkostomaisiksi, tarvitaan
uudenlaista ihmisen johtamista, jolla luodaan yhteisia merkityksia ja rakennetaan
yhteisollisyytta, johon kuuluu osaksi arvojen mukaisen toiminnan jatkuvuuden
edistaminen, identiteetin yllapitaminen, vahvistaminen ja rakentaminen seka yhteisten

merkitysten syntyminen. (Shamir 1999, 269-279.)

Juuti (2010, 30) on luonnehtinut johtamista palvelutoiminnaksi, jossa yhdessa etsitdan

ratkaisuja arkisiin tyohon liittyviin haasteisiin ja, jolla tuetaan henkilostod saavuttamaan
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tydlle asetetut tavoitteet. Johtaminen edellyttda aina vuorovaikutusta ja se liittyy tiettyyn
ihmisyhteisoon ja siella tiettyjen ihmisten keskindiseen vuorovaikutukseen. Johtamisella
kiinnitetdan huomio ihmisiin ja ihmisten vilisiin suhteisiin sekd luodaan edellytyksia
keskinaiselle yhteistyolle ja vuorovaikutukselle, joka tuottaa lisdarvoa esimerkiksi uusia
nakokulmia, yhteistd ymmarrystd tai harmoniaa. (Emt., 33—-34.) Johtamisella luodaan
edellytyksia yhteisollisyydelle, ihmisen kuulumiselle osaksi yhteis6a ja se myos tarjoaa
mahdollisuuden samaistumiselle yhteisten mielikuvien pohjalta. Tyoyhteison todellisuus
rakentuu tyOyhteison jasenten kokemuksista. (Juuti 2013, 44.) Johtamisen tavoitteena on,
ettda se mahdollistaa yhteisten merkitysten syntymisen sekda mielekkyyden kokemisen

tyossa.

Juutin ym. (2010,26) mukaan ihmiset haluavat kuulua yhteis66n, joka pyrkii parantamaan
oloja. Ihmisten johtaja herattda innostusta ja halua lahted mukaan kehittamishankkeisiin.
Ihmisten johtaja vetdaa puoleensa innostuneita ihmisia, innostaa, aktivoi innovaatioihin
sekd vahvistaa tyoyhteison pitovoimaa. |hmisten johtajat saavat aikaan tyoyhteisossa
liilketta, kannustavat ihmisia keskustelemaan ja jakamaan omia unelmiaan keskenaan.
Vuorovaikutukseen perustuvassa johtamiskulttuurissa annetaan tilaa tunteille ja
edistetddan innostuksen ja onnellisuuden levidmista ihmisten valisiin suhteisiin, jolla
vaikutetaan positiivisesti myds ryhman suoritustasoon. Myonteisilla tunteilla nahdaan
olevan yhteys ryhman suoritustasoon. Ne auttavat ongelmanratkaisussa, paatéksenteossa,
luovuudessa ja ristiriitojen ratkaisemisessa. Tama edellyttda johtajuudelta, ettda myods

tunteita on osattava johtaa. (Juuti ym. 2010, 28.)

Onnistunut vuorovaikutus mahdollistaa uusien ja erilaisten nakdkulmien I6ytamisen, mika
on organisaation keskeinen menestyksen edellytys kompleksisessa maailmassa. Dialogilla
tarkoitetaan keskustelua, jossa etsitdaan yhdessa jonkin ilmion tarkoitusta tai merkitysta.
Aito dialogi esihenkilon ja ihmisten valilla voi saada aikaan sitoutumista ja innostumista.
Hyvassa dialogissa etsitdan yhteistd ymmarrysta ja harmoniaa. Dialogi edellyttaa kuuntelua

ja kuulemista. (Juuti 2010, 33-36.)

Schein (1987, 20) nakee vahvan yhteyden johtamisen ja organisaatiokulttuurin valilla.

Johtajat luovat organisaatiokulttuurin silld, miten he johtavat ihmisia (leadership).
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Organisaatiokulttuuri puolestaan auttaa ymmartamadan ihmisyhteisdssa tapahtuvia
selittdmattomia ja jarjenvastaisia asioita. (Emt., 21.) Scheinin ajattelussa keskeisessa
merkityksessd on arvot, normit ja uskomukset, jotka vaikuttavat tyOyhteison sisalla
ihmisten valisiin suhteisiin, vuorovaikutukseen ja kayttaytymiseen. Nailla on vaikutusta
organisaation toimintaan ja yhteisty6hon ja niitd on mahdollista muokata johtamisella.
Esimerkiksi johtaja voi olla omalla kaytoksellaan tai korostamalla tiettyja arvoja muokata

organisaatiokulttuuria oman nakdisekseen.

Tietoisesti tdassa pro gradu tutkielmassa puhun johtamisesta palveluna sen sijaan, etta
kayttdisin termia palveleva johtaminen. Rytkdnen (2019) on vaitdskirjassaan tutkinut
palvelevaa johtamista ja todennut sen painottavan eettisyytta ja ihmisarvoa, jolloin johtaja
sitoutuu johdettaviensa kasvuun persoonana ja ammatillisesti. Rytkdsen vaitoskirjan
pohjalta minulle syntyi kasitys, etta se ei sellaisenaan sovi julkiselle sektorille, joka perustuu

saadOsperustaan ja vahvaan hiearkiaan.

2.2.2 Muotoiluajattelu

Brown (2009, 86) maarittelee muotoiluajattelun ldahestymistavaksi, joka hyoddyntaa
muotoilijoiden (suunnittelijoiden) herkkyytta ja metodeja yhdistadkseen ihmisten tarpeet
ja teknologiset mahdollisuudet siten, ettd ne voidaan strategian avulla muuntaa lisdarvoksi
asiakkaalle ja wuusiksi mahdollisuuksiksi markkinoille. Brownin muotoiluajattelua
koskevassa maadritelmassa tunnistetaan yksilén ominaisuuksiksi mm. intuitio, kyky
hahmottaa asioiden vilisia loogisia yhteyksia ja kehittdd ideoita, joissa yhdistyy
tunneperaisyys ja toiminnallisuus seka kyky ilmaista itsea sanojen ja symbolien lisdksi muita
keinoja hyddyntdaen. Brown ndakee muotoiluajattelun hyddyntamisen olevan mahdollista

ihan tavalliselle ihmiselle yhtend ongelmanratkaisuvalineena. (Emt., 4).

Dunne & Martin (2006, 517) nakevat muotoiluajattelun muotoilijan tapana ajatella ja
hyodyntaa tata ajatteluprosessia tuotteiden, palveluiden ja prosessien suunnittelussa.
Heiddn nakemyksessaan yhdistyvat kognitiivinen-, asenteellinen- ja ihmissuhdenakdkulma.
Muotoiluajattelu yhdistda ideoiden tuottamisen niiden analysointiin ja arviointiin sen
pohjalta, kuinka ne mahdollisesti toimisivat (Dunne & Martin 2006, 518.). Muotoiluajattelu

hyodyntaa visualisointia kokonaisuuden hahmottamiseksi sekd elementtien keskinaisten
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yhteyksien tunnistamiseksi (emt., 522). Muotoiluajattelu mahdollistaa kayttdjien
ymmartamisen ja yhteistyon, jolla omaa nakdkulmaa on mahdollisuus laajentaa muiden
kanssa vuorovaikutuksessa (emt., 519). Monialainen osallistuminen tuo esille erilaisia

nakokulmia, tuottaa uutta tietoa ja uusia ideoita.

Satu Miettisen (2014, 11) mukaan muotoiluajattelu voidaan nahda yrityksen tai
organisaation kyvykkyytena tuottaa jotakin uutta sisdltéd, kehittdd toimintaa seka
hyodyntaa kokeiluja.  Organisaatiotasolla muotoiluajattelua  voidaan pitaa
ratkaisuhakuisena toimintana, jossa etsitddan uusia ratkaisuja ja kehitetddn toimintaa
hyodyntden luovia, visuaalisia, toiminnallisia ja konkretisoivia menetelmia, joilla saadaan
kdayttoon  henkiloston  osaamispotentiaali. Muotoiluajattelu  tarjoaa  valineita

yhteissuunnitteluun, osallisuuteen ja osallistumiseen. (Emt.)

Curedalen (2016, 48) mukaan muotoiluajattelu tukee innovaatioita ja alykastda muutosta,
jossa yhdistyvat luova ja analyyttinen ajattelu seka iteratiivinen oppiminen. Ajattelu pitaa
sisallaan tyokalut erilaisten ryhmien ja yksildiden kokemien ongelmien ratkaisemiseksi.
Erityisen kayttokelpoisia nama ovat tilanteissa, joissa ongelmat ovat vaikeasti
maariteltavissa, tietoa on saatavilla vdhan, kyseessa on muutostilanne tai halutaan saada
aikaan aivan uusia innovaatioita. Muotoilijaa tdmad haastaa avoimeen mieleen,

innostukseen seka uteliaisuuteen, jotta asioita voidaan ndahda uudella tavalla (emt., 78).

Curedale (2016, 75) liittda vahvasti muotoiluajattelun osaksi empatian, joka on kykya
asettua toisen asemaan ja ymmartaa toisia paremmin, heidan tilanteitaan, tunteitaan tai
motiiveja. Empatia on toisten kunnioittamista ja erilaisten ndakemysten hyvaksymista.
Lisaksi han nostaa esille monimuotoisuuden rikkautena. Monimuotoisuus edellyttaa
erilaisuuden huomioimista liittyen esim. ikdan, kulttuuriin, sosioekonomiseen taustaan tai

tulevaisuuskuvaan. (Curedale 2016, 81.)

Kélvidisen mukaan (2014, 46) muotoiluajattelu voidaan nahda mielen sisdisen ajattelun
ulkoistamisena, joka paddsee oikeuksiinsa erityisesti kehittamistydssd. Kalvidisen
maaritelmdan kuuluu vaihtoehtojen etsiminen, rohkeat kokeilut sekd epavarmuuden ja

epdonnistumisen salliminen. Ratkaisut 16ytyvat yhdistamalld eri vaihtoehtoja toisiinsa
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hyodyntden parhaat elementit. Empatia edistdd ongelmien ymmartamistg,
ratkaisumahdollisuuksien arviointia seka kayttdjakokemuksen hyddyntamista. (Emt.)
Kalvidisen madritelma rakentuu yhteistoimintaan ja osallistamiseen seka monialaisuuteen.
Parhaimmillaan  muotoiluajattelussa  voidaan  sovittaa  yhteen  asiakas- ja
tyontekijalahtoisyys, teknologian suomat mahdollisuudet sekd taloudelliset tekijat.

(Kalvidginen 2014, 31-32.)

Brenner (2016, 17) nostaa esille osaksi muotoiluajattelua innovaatiot, joita tehdaan
ihmiseltd ihmiselle ja, jossa vanha ja uusi yhdistyvat. Ajattelumalli on hyvin
kdaytannonlaheinen ja osa sitd on rohkeat kokeilut ilman pelkoa epdonnistumisesta.
Prosessi antaa tilaa yllattaville oivalluksille ja oppimiselle virheiden kautta. Brenner yhdisti
divergentin ja konvergentin. Divergentilla tarkoitettiin erilaisten ratkaisuvaihtoehtojen
luomista ja konvergentilla yhden kaytannollisen ja optimaalisen ratkaisun etsimista. Hanen
ajattelumallissansa olivat mukana aikaiset ja toistuvat epdaonnistumiset, jotka pohjautuivat
rohkeisiin kokeiluihin, kdyttdjien mukana oloon alusta ldahtien seka jatkuvaan oppimiseen

niiden kautta. (Emt., 11-17.)

Muotoilusta voidaan kayttda kansainvalista vastinetta design. Esimerkiksi Maula & Maula
(2019, 19) nakevat designin  nimenomaisesti ajattelu-, ongelmanratkaisu- ja
toimintatapana, jossa organisaation toiminta rakennetaan huomioiden asiakaslahtéisyys-,
yhdessa tekeminen- seka luovan kokeilukulttuurin mahdollisuudet. Heidan nakemyksensa
mukaan muotoiluajattelu viittaa tilanteeseen, jossa designin periaatteita, menetelmia ja

tyokaluja hyodyntaa jonkin muun alan ammattilainen.

Liedtkan (2014) maaritelmassa design ajattelu nahddan yhteen kokoavana,
tulevaisuusorientoituneena, hypoteesien ohjaamana, uusia mahdollisuuksia hakevana,
dialektisena seka kuuntelevana ja arvoldhtoisenda toimintana. Madaritelmadssa korosuu
uusien ratkaisuvaihtoehtojen innovointi ja visiointi, mutta myos konkretia ja pyrkimys

parempiin tuloksiin.

Cooper ym. (2009, 49) ovat lisdksi nostaneet esille muotoiluajattelun ja

muotoilumenetelmien kytkoksen toisiinsa. He nakevat, ettd muotoilussa ajatteleminen
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tapahtuu tekemisen kautta ja padinvastoin. Divergentti- ja konvergenttiajattelun
yhdistamisella tarkoitetaan erilaisten mahdollisuuksien laaja-alaista kartoittamista.
Divergenttiajattelulla tarkoitetaan avoimuutta kokeilla ja tutkia monia erilaisia

vaihtoehtoisia tapoja ratkaista ongelmia.

Alla olevaan kuvaan olen kerdannyt mukaani muotoiluajattelun keskeisia periaatteita, joita
kuljetan mukanani tutkielmamatkallani. Nama ovat myds periaatteita, joita olen pyrkinyt

toteuttamaan osana oman johtamisen kaytantojen kehittamista:
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Kuva 11 Tutkielman kannalta mielenkiintoiset muotoiluajattelun lahtékohdat
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2.2.3 Muotoiluajattelu johtamisessa

Kun peilataan muotoiluajattelun perusperiaatteita organisaatioon ja johtamiseen,
yhteinen nimittdja on ihminen ja hanen tarpeensa kaiken toiminnan taustalla. Jotta
yksildiden tarpeet tulevat huomioiduiksi ja kuulluiksi, se kdytdannon toimintana tarkoittaa
tyontekijoiden osallistamista, ymmartamista seka heidan tarpeisiinsa vastaamista yksil6- ja
yhteiso tasolla (Tuulaniemi 2011, 11). Osaksi prosessia kuuluu tarpeiden ja mahdollisten

ongelmien selvittaminen ja niihin toimivien ratkaisujen l6ytaminen yhdessa.
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Johtamiseen liittyvat haasteet ovat usein monimutkaisia, vaikeasti maariteltavia ja
rajattavia eika niihin ole olemassa yhta oikeaa ratkaisua. Haasteita on mahdoton yksin
ratkaista. Design ajattelussa on kysymys innovoinnin ja ongelmaratkaisun
demokratisoitumisesta. Uusia ratkaisujen kehittamiseen tarvitaan organisaation eri tasot
ja tavoitteena on saada tyoyhteison osaaminen yhteiseen kayttéon. (Maula & Maula 2019,

28-30.)

Muotoiluajattelun avulla on mahdollista ratkoa johtamisen haasteita tai ongelmia samalla
tavalla kuin ldhestytddn muitakin muotoiluongelmia (Dunne & Martin 2006, 512).
Johtamiseen olennaisena osana kuuluu rationaalisten valintojen tekeminen olemassa
olevista vaihtoehdoista eri tekniikoita hyodyntden (Boland & Collopy 2004, 6). Mita
haasteellisempia tilanteita ratkaistaan, sen kayttokelpoisempia ovat muotoiluajattelusta
lainatut periaatteet, menetelmat ja tyokalut. Martinin (2009) nakemyksen mukaan
johtamisessa tarvitaan paitsi analyyttista- myos intuitiivista ajattelumallia, mika hyvin

tukee ajatusta muotoilun ja johtamisen yhdistamista.

Lockwoodin (2010) mukaan muotoiluajattelun mahdollisuuksia voidaan hyoédyntaa
organisaation nykytilan kehittdmisessa. Han nostaa esille esimerkkeind kehittdmisen
kohteista prosessien, palveluiden ja tuotteiden lisdksi viestinnan-, ymparistojen seka
vuorovaikutuksen parantamisen. Pressman (2019) hahmottaa muotoiluajattelun
prosessiksi, jossa parannetaan olemassa olevaa tilannetta ja tuotetaan ideoita seka
tyokaluksi, joka mahdollistaa luovan ajattelun hyddyntamisen. Muotoiluajattelussa
monimuotoisuus nahdaan rikkautena, joka tuottaa erilaisia ratkaisuja, joita voidaan

jalostaa seka parantaa palautteen avulla.

Stenrosin (2014, 56) mukaan luovaan johtamiseen kuuluu osaksi suunnittelu, ajattelu ja
alykkyys seka oivaltaminen, visiointikyky ja kestavyys. Stenros puhuu X-tyypin luovasta
johtajasta, jonka keskeinen tehtdva on yhdistda osaajia, saattaa heitd yhteen ja luoda
tarvittavia verkostoja sekda nayttdad suuntaa tulevaisuuteen, jotka auttavat uusien
innovaatioiden ja ratkaisujen loytymisessa seka takaavat organisaation menestymisen
(emt.). Stenros mukailee Marquetin (2012) ajatusta, jonka mukaan johtajan keskeinen

tehtdavda on saada yksildiden potentiaali ja sisdinen voima (emancipation) yhteiseen

41



kayttdon ja yhteiseksi hyvdksi. Organisaatio voi olla enemman kuin yksiléidensda summa,
kun organisaatiossa vallitsee vahva keskindinen luottamussuhde, johon kuuluu osaksi
vahva keskustelukulttuuri ja elastisuus sekd tavoitteiden asettaminen ja haasteiden
ratkaiseminen yhdessd. Johtajan rooli on toimia valmentajana, ohjaajana,

muutoksentekijana, tienndyttajana ja luovana asiantuntijana. (Emt.)

Best ym. (2006, 14) nakee, ettd muotoilun hyddyntdminen johtamisessa edellyttaa
aloitteellisuutta, riippumattomuutta sekd riskinottokykya. Cooper (2009, 61) ndkee
haasteelliseksi, miten osoitetaan ja perustellaan muotoilun tuottama lisdarvo
tyoyhteisolle. Lisaksi han korostaa kokonaisvaltaisuutta. Muotoilu tulisi kytkea kaikilla
tasoilla osaksi kaikkea organisaation toimintaa. Sebastian (2005) lainaa Simonin (2006)
hypoteesia, jonka mukaan johtamisessa keskeista on toiminnan suunnittelu seka jatkuva

parantaminen.

Liedtka (2014) on tutkinut muotoiluajattelun hyddyntamistd johtavissa yrityksissa.
Tutkimuksen mukaan muotoiluajattelua hyodynnettiin fuusion jalkeisissa integraatio- ja
suunnitteluprosesseissa, strategian jalkauttamisessa, toiminnan kehittamisessa,
vuorovaikutuksen edistdmisessa, osallistamisessa, tyohyvinvoinnin parantamisessa seka
tulevaisuuden suunnittelun apuvadlineena. Tutkimus osoitti, ettd ongelmien syvallinen
ymmarrys ja suora vuorovaikutus tyontekijoiden ja johdon valilla mahdollisti parempien,
luovempien ja tehokkaampien ratkaisujen |6ytamisen. Erilaisten nakdkulmat, osaaminen ja

kokemus rikastuttivat prosessia. (Liedtka 2014.)

Myohemmin Kaplain ja Liedtka (2019) totesivat, ettd muotoiluajattelulla voitiin sitouttaa ja
ankkuroida tyoOntekijoita emotionaalisesti vahvemmin organisaation toimintaan.
Esimerkiksi tarinoiden voima oli huomattava uusien ideoiden, innovaatioiden ja
strategioiden jalkauttamisessa ja konkretisoinnissa. Tarinoilla voidaan luoda merkityksia

ihmisille, jolloin ne toimivat siltana strategian ja arkityon valilla.

Seuraavalla sivulla olevaan kuvaan olen hahmottanut muotoiluajattelun ja johtamisen
vhdyspintoja. Tavoitteena on, ettd voin tutkielman empiirisessa osuudessa palata naihin

omia kokemuksia rikkaampana.
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Kuva 12 Muotoiluajattelun ja johtamisen tunnistettuja yhdyspintoja.

2.2.4 Muotoiluajattelu kulttuurin muokkaajana

Muotoilun menetelmien hyddyntdminen on varsin yleistd palvelujen kehittamisen ja
palvelukulttuurin  muutoksen tukena. Kun muotoilua hyddynnetdan yrityksissa tai
organisaatioissa uusien toimintamallien ja kdytantdjen muutoksen tai kehittamisen tukena,

sitd voidaan pitda valineena organisaatiokulttuurin muutokselle.

Edgar H. Schein (1987, 19) nakee, ettd johtajat luovat, muokkaavat ja johtavat
organisaatiokulttuuria, joka voidaan nadhda perustavaa laatua olevien oletusten ja
uskomusten syvimpana, tiedostamattomana tasona ja se on yhteinen jonkin organisaation
jasenille. Kulttuurin avulla organisaatio madérittelee ndkemyksensad itsestdan ja
ymparistostaan. Oletukset ja uskomukset voidaan nahda opituiksi tavoiksi reagoida
ympadriston muutoksiin, jotka haastavat ryhman sdilymista ja samalla vahvistavat sisaista
yhdentymista. Kun jokin organisaatiossa syntynyt malli on todettu riittdvan hyvin
toimivaksi, se siirretdaan myos uusille jasenille tapana havaita, ajatella ja tuntea. (Emt., 24—

26.)




Organisaatiokulttuuri muodostuu niista tavoista, joilla yhteisé on oppinut toimimaan eri
tilanteissa. Yhteison sisalla yksiloilla voi olla erilaisia rooleja ja vastarooleja, erilaisia
ndakemyksia ja mielipiteita sekd keskindinen dynamiikka, mutta samanaikaisesti yhteison
sisdlle on syntynyt yhteinen tapa ajatella ja toimia. Ndama tavat ovat syntyneet
sosiaalistamisen kautta eli vaimentamalla ne henkil6t, jotka mahdollisesti ovat ajatelleet
tai toimineet toisin. Uudet jasenet testaavat sallitun kayttaytymisen rajoja arjen
ryhmatilanteissa aikaisempien ryhmakokemustensa pohjalta ja sopeuttavat oman
kayttaytymisensa sen mukaan, minkd he tulkitsevat olevan hyvaksyttdavaa uudessa
ryhmassa. Yhteisen toiminnan ja vuorovaikutuksen kautta jasenten kayttaytyminen

samankaltaistuu asteittain. (Rovio ym. 2010, 94-96.)

Yhteis6n normit nakyvat asenteissa ja arvoissa seka sanoissa ja teoissa. Niille tyypillista on,
ettd ne muuttuvat hitaasti. (Rovio ym. 2010, 96.) Kulttuuri muodostuu artefakteista,
arvoista ja perusoletuksista. Artefaktit ovat organisaation nakyvia osia esim. fyysisia ja
sosiaalisia ymparist6ja, kirjoitettua ja puhuttua kielta ja kayttaytymismalleja (Schein 1987,
32-36). Esimerkiksi ryhmalle on annettu tavoitteet, joiden saavuttamiseksi on sovittu
keskindisestd tyonjaosta. Toimintaa ohjaa yhteiset sdaannot ja mahdolliset ongelmat
kasitelladn vuorovaikutuksen keinoin. Pinnan alla olevia osia ovat mm. asenteet, arvot,
tunteet, vuorovaikutus, mielikuvat sekd henkilokohtaisen tason suhteet. Vuorovaikutus
toteutuu muiden ulottumattomissa pienissa ryhmissa ja nonverbaalisella tasolla. Pinnan
alta loytyvdat myds puhumattomat sdannot, erilaiset tunteet ja mielikuvat, joita
vahvistetaan tai vaimennetaan keskindisissa suhteissa. (Rovio ym. 2010, 96.) Arvot
kertovat, miten asioiden tulisi olla. Mikali arvot ovat yhdenmukaiset niiden pohjana olevien
perusoletusten kanssa, ne nakyvat toiminnassa ja kdyttaytymisessd, ne edistavat ryhman
kiinteytymista ja tarjoavat ryhmalle identiteetin seka toiminta-ajatuksen. Perusoletusten
tasolla ollaan silloin, kun jokin ongelman ratkaisu osoittautuu toistamiseen toimivaksi ja
ratkaisusta tulee itsestaanselvyys. Tallaista tunteen tai arvon tukemaa hypoteesia voidaan
pitdda myos todellisuutena, jolloin se saa hallitsevan arvosuuntauksen statuksen. Samaan
kulttuuriin kuuluva voi toimia joko perusvaihtoehdon tai hallitsevan arvosuuntauksen

pohjalta. (Schein 1987, 32—-36.)

44



Em. on kuvattu ryhmdn toiminnan jddvuorimallia, jossa ndkyvda osa on selkedsti
nakymatonta huomattavan paljon kapeampi. Nakyvaa ja nakymatonta kuvataan usein
myos kasitteillda tietoinen ja tiedostamaton taso yhteison tai ryhman toimintaa.
Tiedostamattomalla tasolla voi olla paljon sellaista, josta esimerkiksi esihenkil6t ja johto
eivat tieda mitdan tai riittdvasti. Toiminnan yhteydessa he voivat saada viitteitd naista
yhteison sisdlla esiintyvista tiedostamattomista puolista esimerkiksi ihmisten
kayttaytymisen perusteella. Esihenkiltydn ja johtamisen keskeinen lahtdkohta on pitaa
yhteis6a tehtdvan aarelld. Arjessa kuitenkin ndiden tehtdvien suorittaminen voi tuoda
mukanaan haasteita pinnan alle ja nama haasteet voivat vaikuttaa kielteisesti tehtavien
suorittamiseen ja aiheuttaa jannitteita yksildiden ja pienempien ryhmien valille. (Rovio ym.

2010, 97-98.)

Yhteis66n tulevat uudet ja lahtevat jasenet tekevat tilaa organisaatiokulttuurin
kehittymiselle. Yhteisossa on em. syysta tarkeaa, etta uusille jasenille annetaan tilaa kertoa,
miten he kokevat yhteison ja minkédlaisena toiminta heidan silmissdan nayttaytyy.
Aktiivisella organisaatiokulttuurin ja toimintatapojen arvioinnilla voidaan edistda hyvien
asioiden sdilymista ja vahvistamista seka poistaa huonoja malleja tai tapoja. (Rovio ym.
2010, 98-99.) Kulttuurin rakentaminen on yhteydessa organisaation historiaan, nykytilaan
seka tulevaisuuden tavoitteisiin ja haasteisiin sekd osaamiseen, toimialaan ja tuotteisiin tai
palveluihin. Kirjallisuuden ja erilaisten tutkimusten pohjalta tunnistetaan, etta johdolla ja
johtamisella on keskeinen rooli kulttuurin rakentumisessa. Myos yhteiskunnalliset asenteet

ja arvot muokkaavat organisaation kulttuuria. (Maula & Maula 2019, 201.)

Muotoiluajattelua voidaan hyédyntaa organisaation kulttuurin muokkaamiseen niin, etta
organisaatio tarjoaa ympariston, jolla vastataan ihmisten tarpeisiin, luodaan myonteisia
kokemuksia, mahdollistetaan vuorovaikutus seka luodaan edellytyksida yhtendisyyden
vahvistumiselle. Design ldhtdisen organisaation kulttuurin on nahty rakentuvan mm.
ihmislahtoisyydesta, muilta oppimisesta, nopeista kokeiluista, avoimesta ja aktiivisesta
viestinndsta, eri tietolahteiden vyhdistelemisestd, epavarmuuden navigoinnista,
konkreettisen ja abstraktin valilla liikkkumisesta, visualisoinnista sekd omien tyotapojen

jatkuvasta kehittamisesta. Tunteet ja inhimilliset kokemukset kuuluvat osaksi tydntekoa ja
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tydyhteisdja. Tydympadristdssa jokainen haluaa tuntea itsensa tarkedksi ja merkittavaksi,

osaavaksi ja patevaksi seka pidetyksi ja hyvaksytyksi. (Maula & Maula 2019, 202—-203.)

Buchanan (2015) on ldhestynyt muotoilun hyoédyntdmistd johtamiseen ja
organisaatiokulttuuriin neljasta nakokulmasta. Design ajattelu ruokkii kekselidgisyytta ja
mahdollistaa kokonaan uusien ratkaisujen [6ytymisen. Innovatiivinen ajattelu ja luovuus
vaikuttavat myonteisesti organisaation henkeen ja kulttuuriin. Muotoiluajattelu luo
maaperan luovalla tutkimukselle ja se voidaan nahda kognitiivisena prosessina, joka alkaa

tiedon keruusta ja paattyy tiedon prosessoinnin kautta paatoksentekoon. (Emt., 15.)

Muotoiluajattelun hyddyntamisen lahtokohta organisaatiokulttuurissa on tuottaa ihmisille
parempia kokemuksia. Kokemukseen liittyy aistimukset ja havainnot, mutta kokemus
voidaan ndhda myds vuorovaikutussuhteena meita ympardivan ympariston kanssa, joka
rakentuu esineista ja toiminnoista, merkeista ja symboleista. Teemme jatkuvasti valintoja
siitd, mihin olemme valmiita sitoutumaan ja muodostamaan vuorovaikutussuhteen.
Ympdristo voi olla artefakti, viestinta tai tiedon jakaminen, palvelu tai muu suunniteltu
toiminta, jossa olemme mukana kdytanndllisista tai muista syista. Se voi olla myds

organisaatio. (Buchanan 2015, 18.)

Muotoiluajattelu voidaan ymmartda myos niin, ettd se luo ymparistdja ja mahdollistaa
ihmisten mukautumiskyvyn ymparistéon ja ndin luo edellytyksia myonteisille kokemuksille.
Organisaatiossa tatd myonteista kokemusta voivat heikentaa toiminnalliset- ja alylliseen
ymmarrykseen linkittyvat sekd emotionaaliset tekijat. Naitda voivat olla esim.
toimimattomat tietojarjestelmat, toimitiloihin liittyvat puutteet, vuorovaikutuksen
toimimattomuus, puutteelliset tai hajallaan olevat tiedot, hammennyksen tai pettymyksen

tunteet. (Buchanan 2015, 19.)

Muotoiluajattelun hyddyntdamisen mahdollisuudet organisaatiokulttuurin uudistamiseksi
on noussut esille tilanteessa, jossa organisaatiot ovat joutuneet toteamaan, ettd
menestyksekds menneisyys ei valttamatta riitd takaamaan olemassaolon oikeutusta tai

markkina-aseman sailyttamista. Buchanan (2015, 19-20) artikkelissa viitataan mm. Gerald
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Tellisin innovaatiotutkimukseen, jossa esitetddan vaitteend, etta yrityksen innovaation

tarkein veturi olisi organisaation sisdinen kulttuuri. (Emt.)

Curedale (2016, 50) viittaa kirjassaan tutkimukseen, jossa 71 % tutkimuksessa mukana
olleista yrityksista kertoi muotoiluajattelulla olevan eniten vaikutusta
organisaatiokulttuuriin. Seuraavina tulivat myonteiset vaikutukset innovaatioprosessin
tehokkuuteen (69 %) sekd kayttdjien mukaan ottaminen (48 %), kun kehitetdaan

lilketoimintaprosesseja.

2.2.5 Ihmisten valinen yhteisty0 ja vuorovaikutus osana kulttuuria

Yksiloiden valilla on eroja, miten he identifioituvat organisaatioon tai sen johonkin osaan.
Ihmiset ovat luonnostaan seurallisia ja haluavat toimia yhdessa muiden kanssa. Ilhmisilla on
sisdsyntyinen tarve osallistua ja luoda yhteys muihin. Sosiaalinen tila vaikuttaa siihen, missa
maarin tyontekijat tekevat yhteisty6ta niin tiimin sisalla kuin poikkihallinnollisesti.
Monimuotoinen tiimi huomioi erilaiset nakokulma. Se, miten ihmiset toimivat
organisaatiossa yhdessa, voidaan ymmartaa kulttuurina, joka vaikuttaa ihmisten
mielialaan, toimintaan ja tehokkuuteen. Parhaimmillaan jaettu ilo on kaksinkertainen ja
yhteiset onnistumiset rakentavat yhteenkuuluvuuden tunnetta. (Maula & Maula 2019,

206-207.)

Vuorovaikutus on osa kulttuuria, suhtautuminen strategisiin asioihin ja uusiin aloitteisiin
rakentuu ja muokkautuu vuorovaikutuksessa muiden kanssa. Toimiva vuorovaikutus
edellyttaa osallistumismahdollisuuksia ja osallisuuden kokemusta. Vuorovaikutus ilmentaa
organisaation kirjoitettuja ja kirjoittamattomia saantoja esimerkiksi valtasuhteita. Johto
vaikuttaa omalla esimerkillddn siihen, onko vuorovaikutus avointa ja rakentavaa.
Organisaation jasenten kasitys todellisuudesta syntyy osittain virallisten ja epavirallisten
tarinoiden seka niista tehtyjen tulkintojen kautta. Erilaiset muutokset ja juonenkdinteet
tekevat tarinoista mielenkiintoisia. Hyvat tarinat jaetaan ja ne my6s muistetaan. Tarinoilla
voi olla merkittdvda vaikutusta organisaatiokulttuuriin. Tarinat rakentavat myo0s

yhteisollisyyttd. (Maula & Maula 2019, 222-224.)
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2.2.6 Osallisuus, osallistaminen, osallistava muotoilu ja yhteiskehittdminen

Erik Allardt (1974, 33) on madritellyt, ettd osallisuudessa on kysymys siitd, ettd ihmiselld on
kdytossaan riittavat aineelliset resurssit (having), hdan on toimijana omaa elamaansa
koskevassa paatoksenteossa (acting) ja hanelld on sosiaalisesti merkityksellisid suhteita
(belonging). Em. pohjalta osallisuuden kokemus syntyy sisdsyntyisena tunteena tai jaa
syntymattd. Ulkopuolelta sitd ei voida sdadelld. Osallisuus on henkil6kohtainen,
tunneperdinen ja tilannesidonnainen kokemus. Tassa tutkielmassa keskityn tydyhteison

suhteisiin (belonging).

Kettusen (2021, 53) mukaan tydyhteisdssa osallisuuteen kuuluu, ettd henkilé tunnistaa
oman roolinsa osana kokonaisuutta, hanella on hallinnan tunne tyohon, han kokee tyonsa
merkitykselliseksi ja hadn sitoutuu siihen. Osallisuuden kokemus perustuu luottamukseen,
joka rakentuu ihmisten valisessa vuorovaikutuksessa, kanssakdaymisessa ja yhteistyossa
(Salonen 2017, 190-191). Osallisuus on aktiivista toimintaa, osallistumista ja osallistamista.
Sherry R. Arnstein (1969) on esittanyt ns. osallisuuden tikapuumallin, jossa osallistuminen
ja osallisuus kuvataan kahdeksana askelmana, joita etenemalld osallisuus vdahenee tai
lisdantyy. Tikapuumallilla ”“Ladder of Citizen Participation” on alun perin kuvattu
kansalaisten osallistumista yhteiskunnalliseen keskusteluun, mutta sitd on sovellettu

laajemminkin tutkittaessa osallistumisen tasoja.

Kansalaiskontrolli

Jaettu valta

Kumppanuus

Terapia
Osallistumattomuus
Manipulointi

Kuva 13 Valkaman (2012, 59) ndkemys Arnsteinin tikapuumallista.




Arsteinin (1969) tikapuumallin Iahtokohtia mukaillen, osallistumisen laatu, sadvy ja asteet
voivat vaihdella. Alimmat tasot manipulointi (manipulation) ja terapia (therapy) eivat
mahdollista osallistumista. Nailla tasoilla henkil6lla ei ole osallisuutta kasiteltaviin asioihin.
Ylemmalla tasolla on tiedottaminen (informing), konsultaatio (consulation) eli neuvottelu
ja viidennelld suostuttelu tai sovittelu (tokenism). Informointi, konsultointi ja sovittelu
tayttavat osallistaminen vahimmaisvaatimukset eli niissa tarjotaan naenndisen
osallistumisen mahdollisuudet, mutta ei tosiasiallisia vaikutusmahdollisuuksia
lopputulokseen. (Arnstein 1969, 217.) Ndenndisvaltaa edustavat myos esim. ulkopuolisen
organisoimat tiedotustilaisuudet, mielipidekyselyt ja keskustelutilaisuudet, joissa
toimitaan koollekutsujan ehdoilla. Esitetyt ajatukset ja mielipiteet voidaan huomioida tai
jattda huomiotta. Naennaisosallistumista korkeammalla tasolla portaikossa on aito
osallistuminen. Kumppanuuteen (partnership) sisdltyy mahdollisuus neuvotella ja
osallistua paatoksentekoon valtaapitavien kanssa ja siind myds yhteistydon raameista
sovitaan yhdessa. Toiseksi ylimmalla askelmalla kumppanuus jalostuu jaetuksi vallaksi
(delegated power), jota edustavat mm. yhteistydelimet ja vakiintuneet kdytannot
yhteiseen suunnitteluun. Vasta ylimmallda portaalla mahdollistuu kansalaisten
omaehtoinen osallistuminen (citizen control). Talloin osallistujat itse maarittavat
agendansa ja voivat vieda itselleen tarkeita asioita eteenpdin sekd kantaa myds vastuun

kdytannoista. (Emt.)

Wilkinson ja Dundon (2010, 173-175) ovat kehittdneet puolestaan tyontekijoiden
viisiportaisen osallistumisen liukuporrasmallin (Escalator of Employee Participation), jossa
osallistumismahdollisuuksia kuvataan viidella tasolla tapahtuvaksi niiden laajuuden ja
syvyyden perusteella. Seuraavalla sivulla olevassa kuvassa on esitetty heidan

rakentamansa malli tydpaikan yhteisollisyydelle. (Kuva 14.)
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‘ Itsensd johtaminen

Yhteispaatos

> ? Konsultaatio

Y

Kommunikaatio

Tiedottaminen

Kuva 14 Osallistumismahdollisuudet tydyhteisdssa (Wilkinson ja Dundon (2010, 173-175).

Taman mallin alin askelma ldhtee liikkeelle siit, ettd henkilostda tiedotetaan (information)
paatoksista, joita organisaation johto tekee. Toisella portaalla mukaan astuu kuvioihin
my0Os vuorovaikutus eli asioista kdydaan yhteista keskustelua (communication), mika jo
mahdollistaa osallistumisen, mutta ei vield takaa osallistumisen vaikutuksia paatoksiin.
Mallin kolmannella portaalla kdyddaan neuvottelua (consultation) niistd asioista, joihin
henkilostolla on mahdollisuuksia vaikuttaa. Kahdella ylimmalld portaalla tyontekijoiden
osallistumista voidaan pitdd suorana, mikd kdytannossa tarkoittaa yhteispdatosta (co-
determination) tai tdydellinen tyontekijoiden osallistuminen (control). Taydellinen
tyontekijan paatds on kysymyksessa silloin, jolloin ratkaisuvalta on delegoitu suoraan

hanelle. (Wilkinson & Dundon 2010, 173-175.)

Yhteiskehittdminen on enemman kuin osallistaminen. Se on konkreettista yhdessa
tekemistd ja aktiivista osallisuutta. Yhteiskehittamisen prosessi kuljetaan alusta alkaen
yhdessa. Torfingin (2016, 10) vyhteiskehittdmisen tikapuut (kuva 15) edustavat
jalostuneempaa versiota Arnsteinin tikapuista. Tikapuissa on huomioita demokraattisen

vaikuttamisen rinnalla yhteisiin ongelmiin ratkaisujen etsimisen yhdessa kehittden. Naissa
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tikapuissa on kolme askelmaa: yhteisen kehittdmisen aloittaminen (co-iniative),

yhteissuunnittelu (co-desing) ja yhdessa toteuttaminen (co-implementation).

Yhteisen kehittamisen aloittaminen
Co-iniative

Kuva 15 Torfingin (2006, 10) yhteiskehittamisen tikapuut.

Torfing ym. (2019) madérittelevat artikkelissaan yhteiskehittdamisen prosessiksi, jossa
vahintdan kaksi toimijaa pyrkii ratkaisemaan yhteisia ongelmia, haasteita tai tehtavia
jakamalla tietoa, resursseja, ideoita tai osaamista niin, etta se tuottaa lisdarvoa, joka voi
olla ymmarryksen lisdantymistd, uusia innovaatioita tai parempia ratkaisuja. Toimijat voivat
olla johtajia, henkilostoa, politikkoja, palvelujen kayttdjia tai sidosryhmia.
Yhteiskehittdminen mahdollistaa osaamisen ja tiedon jakamisen, erilaisten nakokulmien

esille tuomisen, reflektion seka ihmisten aidon kohtaamisen. (Emt.).

Muotoiluajatteluun kuuluu vuorovaikutteisuus, osallistuminen, yhteiskehittaminen ja
intuitiivinen suunnittelu. Muotoiluajattelussa kehitetdaan sisdista vuorovaikutusta seka
hyodynnetdan teknisia alustoja ja muotoilun erilaisia tydkaluja. Osallistavan muotoilun
juuret juontavat brittildiseen ja skandinaaviseen 1970 luvun liikkeeseen, jossa tyontekijoille

mahdollistettiin osallistuminen heitd itsedan koskevaan paatoksentekoon. (Dunne 2011,



130). Sanders ja Stappers (2008) kadyttavat termia yhteiskehittdminen (co-creation).
Yhteiskehittamisella tarkoitetaan kollektiivista luovuutta, joka mahdollistaa yhteisten
kokemusten syntymisen ihmisille, yhteisdille ja kulttuureille, joilla on yhteys toisiinsa.
Osallistavassa muotoilussa kayttajat ovat tasavertaisia ja tdysivaltaisia kumppaneita koko
prosessin ajan. Vuorovaikutuksen ja osallistumisen myota tapahtuu yhteista oppimista. Eri
osapuolten mukaan ottaminen kehittamiseen mahdollistaa erilaisten ratkaisujen

|6ytymisen. (Robertson & Simonsen 2012, 5.)

Osallistavalla  ja  osallistumista  tukevalla  johtamisella  voidaan  tarkoittaa
vuorovaikutuksellista toimintaa, jonka yhteydessa syntyy yhteinen sosiaalinen todellisuus,
tulkinnat ja merkitykset seka ymmarrys (Juuti & Rovio 2010, 33—-35). Osallisuutta tukevaan
johtamiseen kuuluu osaksi mm. avoin kommunikaatio, jonka tavoitteena on tuottaa
tyontekijoille kokemus, ettad he tulevat kuulluiksi ja informoiduiksi. Lisdksi tyontekijoilla on
mahdollisuus osallistua paatoksentekoon ja yhdessa tekemiseen. Em. pohjalta
muotoiluajattelun hyddyntaminen osana johtamista on yksi mahdollinen vaihtoehto, jolla

voidaan luoda edellytyksia osallisuudelle, osallistumiselle ja osallistamiselle.
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3 TUTKIMUSMENETELMAT JA AINEISTO

Tata tutkimus on syntynyt uteliaisuudestani selvittda tyopaikan yhteisollisyyden merkitysta
Lapin ELY-keskuksessa ja osana tydelaman muutosta seka arvioida yhteiséllisyyden nykytilaa
yhteison jasenten kokemana. Aineistona ovat henkilostokysely, jonka kohderyhmana on
Lapin ELY-keskus ml. henkilot, jotka tekevat tyota fyysisesti sen toimitiloissa (myoh.
toimitiloissa tyoskentelevat) sekd omat havainnot E-vastuualueella tehdyistd kokeiluista,

joiden pohjalta muotoiluajattelun mahdollisuuksia.

Kyseessa on kvalitatiivinen tapaustutkimus, jonka tukena hyddynnan kvantitatiivisen eli
maarallisen tutkimuksen menetelmia tutkimusongelman selvittamiseksi ja kokonaisuuden
hahmottamiseksi. Tavoitteena ei ole tuottaa tietoa tilastollisista todennakdisyyksista eika
maaritella tyyppitapauksia, vaan tarkastella aineistoa kokonaisuutena havaintoja pelkistdaen
ja yhdistden seka mielenkiintoisia huomioita tunnistaen. (Vrt. Alasuutari 2011, 32.)
Toimintatutkimuksen elementit tulevat osaksi tutkimusta kokeilujen kautta, joissa olen itse
ollut aktiivisena toimijana. Tieteen filosofisena suuntauksena minulla on konstruktivismi,
jonka kiinnostuksen kohteena ovat merkitykset. Lisdksi tutkimuksessa hyddynnan omia

havaintoja, kokemuksia ja aistimuksia eli mukana on ripaus fenomenologiaa.

KVANTITATIVIMEN TUTKIMUS

KVALITATHIVINEN TUTKIMUS

v

MUOTOILUAJSTTELL

TAPAUSTUTKIMUS

T

(]

TOIMINTATUTKIMUS ¢ IS UK M| FENOMENOLOGIA

\/

} 7 ﬂ'
PY QNN AY 2
. KYSELYTUTKI
Teiminna ® =N )‘: ® GRAAFINEN TARKASTELL
menetelmit et menetalmat L Sy F SISALLONANALYYSI

TKIMUKSET

RELATIVISTINEN EPISTEMOLOGIA

Kuva 16 Tutkimuksen empiirinen kokonaisuus.
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3.1. Tutkimuksen toteutus

Tutkimusaiheen olen valinnut aloittaessani opinnot palvelumuotoilun maisteriohjelmassa
syksylla 2020. Hieman aikaisemmin kevaalla 2020 valtionhallinnossa ja myds ELY-
keskuksissa oli otettu kdayttoon koronapandemiaan liittyva etatydomaarays sekd mydhemmin
vahva ja laajamittainen etatydsuositus, joka oli voimassa syksyyn 2022 saakka. Tyon
tekemisen tavan muuttuessa, halusin hyddyntdda muotoiluajattelun ja palvelumuotoilun
tyokaluja omaan tyohoni elinkeinot-, tydvoima- ja osaaminen vastuualueen johtajana

yhteisollisyyden yllapitamiseksi ja vahvistamiseksi etatyon aikana.

Otin kayttoon erilaisia osallistavia ja toiminnallisia menetelmia seka virtuaalisia
yhteiskehittamisen mahdollistavia alustoja sekad kehitin omia kaytantoja yhteisista asioista
tiedottamiseksi ja viestinnan visualisoimiseksi.  Kaiken em. tavoitteena oli tukea
yhteisollisyytta etatyokulttuurissa, lisata vuorovaikutusta, parantaa tiedon kulkua, saada
tyoyhteison moniammatillisuus yhteiseen kayttoon seka luoda osallistumismahdollisuuksia.
Kokeiluista saamieni kokemusten ja havaintojen pohjalta ndin myohemmassa vaiheessa
tarpeelliseksi lisatd omaa ymmarrystani yhteisollisyyden merkityksesta tydpaikalla; miten
sen merkitys koetaan, miten sen nykytila koetaan, mita silta odotetaan ja minkalainen
yhteisollisyys palvelisi henkilostod uudessa tyon tekemisen tavassa ja -mallissa sekd, miten
yhteisollisyyden nykytila koetaan. Oman ymmarrykseni lisdamiseksi toteutin

henkilostokyselyn yhteisollisyydesta.

Tutkimukseni empiirinen aineisto on koottu edella kuvatun mukaisesti kahdessa vaiheessa.
Muotoiluajattelun hyédyntamista yhteisollisyyden johtamisessa koskeva aineisto on keratty

pdaosin vuosina 2021-2022. Henkilostokysely on toteutettu kevaalla 2023.

3.2 Tieteenfilosofinen ja metodologinen perusta tutkimukselle

Tyossani korostuu aristoteelinen eli sosiaalista ontologiaa ja relativistista epistemologiaa
korostava tiedon kasitys. Haluan saada syvallisempad ymmarrystd tyopaikan
yhteisollisyydestda empiirisen aineiston pohjalta. Taustaolettamuksena on, ettd totuus
rakentuu ihmisten kasityksista, joita peilaan teoreettiseen viitekehykseen. Etsin mahdollisia

eroavaisuuksia ja yhtaldisyyksia samalla tiedostaen, etta asiat voidaan ymmartaa ja tulkita
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my®os toisin. (Vrt. Siren & Pekkarinen 2017, 3—4.) Tarkastelen yhteisollisyytta sosiaalisesti
rakentuneen todellisuuden pohjalta, jossa merkityksellisia ovat ihmisten valiset suhteet ja

kanssakdyminen.

Yhteisollisyyden  merkityksen lisaksi olen utelias selvittdmaan, minkalaisena
yhteisollisyyden tila ndhdddan kohdeorganisaatiossani eli Lapin ELY-keskuksessa.
Tavoitteenani ei ole tuottaa yleistettavissa olevaa tietoa, vaan tiettyyn aikaan ja paikkaan
sidottua tietoa. Kokoan merkitykset vastauksista nousevien teemojen alle, jotka esittelen
tutkimustuloksissani seka peilaan niitd sosiologian klassikoiden esittamiin ndakemyksiin ja

aikaisempiin yhteisollisyytta koskeviin tutkimustuloksiin.

Tutkielmaa eteenpdin vieva ihmiskasitykseni on sosiaalipsykologinen. Uskon, ettd minuus
muovautuu ja rakentuu sosiaalisissa suhteissa, jotka ovat merkittavdassa asemassa myods
tyoyhteisoissa. Yksilon ja yhteison valiselld suhteella on olennaista vaikutusta siihen, kuinka
hyvin tai huonosti ihmisen mahdollisuudet ja kyvyt saadaan kayttoon. Dialogissa ja
vuorovaikutuksessa toisten kanssa rakentuu ja rikastuu minuus. Yhteiskunnan arvot
vaikuttavat siihen, miten asiat koemme ja ndin olemme osin kulttuurimme tuotteita.
Sosiaalisissa suhteissa mm. eleiden, kielen ja erilaisten symbolien kautta ihminen oppii,
mikd on tirkeda ja tavoiteltavaa pddstakseen esim. yhteisOn jdseneksi. YhteisO tukee
toimijuuden kehittymista palautteen avulla. Tunteet syntyvat vuorovaikutuksessa ja nain
muodostavat pohjan sosiaalisen todellisuuden tulkinnalle seka selviytymisstrategialle. (Vrt.

Halinen 2016, 201-206.)

Tutkimuksessani painottuu konstruktivistinen nakokulma ja olen ensisijaisesti kiinnostunut
yhteisollisyydesta ilmidna ja siitd, minkalaisia merkityksia tyoyhteison jasenet sille antavat.
Ajattelen, ettd tydyhteison todellisuus rakentuu jatkuvassa prosessissa toiminnan ja puheen
valitykselld (vrt. Puusa & Juuti 2020, 30). Ihmiset ovat kulttuurillisia toimijoita, jotka
toiminnallaan ja vuorovaikutuksessa luovat uutta todellisuutta, uusia merkityksia seka sen
jasennystapoja. (Ldhdesmaki ym.) Aineisto sisdltda naytteita todellisuudesta, joka kuitenkin

muokkaantuu kaiken aikaa ihmisen toiminnan tuloksena.
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Konstruktivistisen tutkimuksen tuloksena syntyvat luokitukset ja kategoriat rakennan
aineistolahtoisesti, ja sen jdlkeen peilaan niitd suhteessa teoriaan ja muihin tutkimuksiin.
Tutkimuksessa syntyy minun tulkintani eli konstruktio tutkittavasta todellisuudesta.
Merkitysten osalta huomion arvoista on myds se, etta ne voivat olla tiedostettuja tai piilevia
ja ne voivat kytkeytya toisiinsa muodostaen merkitysrakenteita, jotka toinen ihminen voi
ymmartda ja tulkita eri tavalla. (Moilanen & Raiha 2018, 51-53.) Pyrin perustelemaan
tulkintojani, jotta lukija voi arvioida padattelyni pitavyytta. Koska todellisuus on kaiken aikaa
rakentuva, tdma tutkimus ei tuota mitaan lopullista totuutta. (Vrt. Juuti & Puusa 2020, 59—

60.)

Tutkimuksellani on yhdyspinta fenomenologiaan eli ihmisten kokemusmaailmaan ja
merkityksiin todellisuudesta, jossa he elavat. (Juuti & Puusa 2020, 10.) Fenomenologisessa
ajattelussa ihmisen tietoisuuden ja todellisuuden nahddan rakentuvan hanelle
merkityksellisiin kohteisiin liittyvistd havainnoistaan (Huhtinen & Tuominen 2020, 298).
Koska merkityksiin tunnelataus ja ne ovat monimutkaisia, ne eivat ole aina valttamatta
rationaalisia tai loogisia. Em. syysta roolini on tulkinnallinen ja ymmarrykseen pyrkiva. (Vrt.
Huhtinen & Tuominen 2020, 305-306.) Reflektoin tyoyhteison jasenten kokemuksia
yhteisollisyydesta sekda omia havaintojani muotoiluajattelun mahdollisuuksista peilaten
niitd teoriaosuuteen. Formaaliteoriaksi olen valinnut yhteisollisyyden, jota tarkastelen

sosiologian klassikoiden ja johtamisteorioiden silmin.

3.3 Tutkimusstrategia

Tutkimusstrategia pitaa sisallaan valinnat, joilla tutkimus toteutetaan. Tama tutkielma on
laadullinen tapaustutkimus, jossa on mukana kvantitatiivista tutkimusperinnettd seka

toimintatutkimusta.

3.3.1 Laadullinen tapaustutkimus

Laadullisen tutkimuksen periaatteiden mukaisesti tavoitteenani on ymmartaa
tarkasteltavaa ilmiota tutkimuksessa mukana olevien henkiléiden nakékulmasta, jolloin

olen kiinnostunut juuri heiddn kokemuksistaan, ajatuksistaan, tunteistaan ja

merkityksistdan (Juuti & Puusa 2020, 9.) Tutkittava ilmi6 eli yhteisollisyys on abstrakti,

56



nakymaton, vuorovaikutuksessa syntyva, tulkinnallinen seka aikaan ja paikkaan sidottu
ilmi®, johon laadullinen tutkimus sopii mielestani hyvin. Olen kiinnostunut yhteisollisyyden
merkityksesta yksittdiselle asiantuntijalle ja hanen kokemuksistaan koskien yhteisollisyytta.
Yksil6llisten merkitykset ja kokemukset auttavat minua ymmartamaan yhteisollisyytta ja sen
nykytilaa, jonka pohjalta tyoyhteisdssda voidaan kdynnistdd kehittdmistoimenpiteita
huomioiden tarpeet ja odotukset. Henkilostokyselyssa monivalintakysymyksia ja Likertin
asteikolla toteutettuja kysymyksia kuvataan tilastollisen analyysin menetelmilld, mutta

tulkitaan laadullisesti (vrt. Tuomi 2007, 100-101).

Peilaan tekemidni havaintoja teoriaan, jonka yhteydessa oma kasitykseni ilmidsta ja sen
merkityksesta vaikuttaa tutkimustuloksiin. (Vrt. Tuomi & Sarajarvi 2018.) Teen kaiken aikaa
tietoisesti tai tiedostamatta valintoja kasitteista, teoriasta ja menetelmista. Lisaksi tulkitsen
asioita oman vajavaisen ymmarrykseni pohjalta. Em. tarkoittaa, ettd tutkielmani kautta
muodostuva todellisuus on subjektiivinen. (Vrt. Juuti & Puusa, 73-74.) Olen kaynyt
tutkielman eri vaiheissa vuoropuhelua teorian ja aineiston kesken. Teoria on ollut apuvaline
eri vaiheille, joiden tavoitteena on ollut tuottaa monipuolista ja yksityiskohtaista tietoa
ilmiosta. Vaiheet ovat olleet osin paallekkdisia ja tiedon lisdantyessa olen joutunut
palaamaan tekemiini valintoihin ja muuttamaan niita. Esimerkiksi tutkimuskysymykset ovat

eldneet tutkimusmatkani aikana. (Vrt. Juuti & Puusa 2020, 11-12, 80.)

Tapaustutkimuksessa tutkimuksen kohteena on tapahtumien kulku tai ilmio, jota halutaan
kuvata perusteellisesti tai tarkkapiirteisesti. Tassa tutkielmassa tutkittava kohde on
yhteisollisyys Lapin ELY-keskuksessa. Tapaustutkimuksen kohteena on usein jokin
monimutkainen, moninainen tai kiehtova asia tai ilmi6, josta halutaan saada lisdtietoa ja
loytaa vastauksia kysymyksiin, miten ja miksi. Tapaustutkimus mahdollistaa uuden
oppimisen tai uuden ymmarryksen rakentumisen. (Vrt. Laine ym. 2007, 9-10.)
Tapaustutkimus tutkii ilmioétd sen luonnollisessa asiayhteisossa monipuolista aineistoa

hyédyntaen (Hirsjarvi ym. 2007, 131).

Uskon ihmiskasitykseni pohjalta, ettd yhteisollisyys tyoyhteisdssa rakentuu ja sita
yllapidetdadn ihmisten valisessa vuorovaikutuksessa. Em. johtuen olen néahnyt

tarkoituksenmukaiseksi selvittad, mita tarkoitusta yhteisollisyys palvelee ja mita silta
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odotetaan. Em. tietoa tarvitsen johtamisen ja esihenkilotyon kehittamisen tueksi, mutta
myds oman toimintani kehittamiseksi. Hydédynnan tutkielmassani |ahestymistapoja ja
tutkimusmenetelmia, jotka auttavat minua pdasemaan lahelle merkityksia ja

merkityksenantoprosesseja.

Tutkimuksen kdaynnistyessa kiinnostukseni  kohteena  oli muotoiluajattelun
mahdollisuuksien hyodyntaminen yhteiséllisyyden rakentamisessa ja johtamisessa, mutta
tutkimusmatkani aikana olen joutunut toteamaan, ettd minulla ei ole riittdvaa kasitysta
yhteisollisyyden merkityksestad ja olen sitd joutunut hankkimaan tutkimuksen edetessa.
Koko tutkimusmatkani ajan olen prosessoinut tydelaman yhteisollisyytta teorian, empirian
ja kdytdannon valiseen vuorovaikutukseen pohjautuen eli tutkimusprosessi on ollut
abduktiivinen. Prosessi on toteuttanut hermeneuttista kehaa, jossa ymmarrys on kasvanut,

nakokulmat ovat rikastuneet ja tutkimusaihe jalostunut. (Vrt. Juuti & Puusa 2020, 73.)

3.3.2 Ripaus toimintatutkimusta ja kvantitatiivista tutkimusotetta

Tutkimukseen sisdltyy ripaus toimintatutkimuksen elementteja siltd osin, kun hydédynnan
omia kokemuksiani palvelumuotoilun erilaisten tyodkalujen hyddyntamisestd osana
esihenkilotyotda ja johtamista. Tutkimuksen ensimmaisessa vaiheessa olen ollut itse
aktiivisena toimijana mukana tutkimusprosessissa tehden kokeiluja, joita havainnoin ja
reflektoin kokemusteni, tuntemusteni ja saamieni palautteiden pohjalta. Kokeilujen kautta
olen halunnut oppia uutta ja tehda oivalluksia oman tyoni ja osaamiseni seka
esihenkilotyohon liittyvien prosessien ja kaytantojen kehittamiseksi. Tama toiminnallinen
osuus heratti minussa kiinnostuksen ymmartda paremmin yhteisollisyytta. (Vrt. Juuti &

Puusa 2020, 256—-257.)

Tutkimukseen sisaltyy myos kvantitatiivista tutkimusperinnettd, jolla kuvaan mahdollisia
asioiden valisia keskindisia yhteyksia esim. onko tyokokemuksen pituudella vaikutusta
yhteisollisyyden tarpeeseen tai kokemuksiin. Lisdksi kdytdn maarallista analyysia
selvittddkseni ilmididen yleisyytta ja/tai esiintymista sekd asioiden kehittymista aikasarjan

pohjalta esim. tuottivatko kokeilut lisdarvoa tyoyhteisélleni tai omalle osaamiselleni.
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3.4 Aineiston hankintamenetelmat

Olen kerannyt tdhan tutkielmaani havainnointi aineistoa kokeiluista, joita toteutin vuosina
2021 ja 2022. Taman aineiston pohjalta ndin tarpeelliseksi lisditd omaa ymmarrystani
tyopaikan yhteisollisyydesta henkilostokyselylla. Lisdksi olen hyédyntdanyt soveltuvin osin
VMBaro:n tuloksia omien kokeilujen vaikuttavuuden arvioinnissa seka hyddyntanyt valmista

tietoaineisto, joka on koottu osana tydolobarometrin haastattelututkimusta.

Tutkielmani kohdentuu Lapin ELY-keskukseen, joka on oma taustaorganisaationi.
Tyoyhteisossa tutkimukseen osallistuminen on perustunut vapaaehtoisuuteen ja kaikki
tiedot on koottu anonyymisti. Anonyymisyys on ollut tutkijan valinta huomioiden, etta
toimin yhden vastuualueen johtajana ja ndin keskeisessa asemassa kohdeorganisaatiossa.
Haastattelututkimusta en em. syistd nahnyt mahdolliseksi vaihtoehdoksi, vaikka sen kaytto
muutoin olisi voinut olla tarkoituksenmukaista sellaisenaan tai henkilostokyselya
taydentdvana. Aineiston rajaaminen on tehty huomioiden tutkielmani tutkimuskysymykset.
Aineistosta on poimittu tutkimuskysymysten kannalta olennaiset tiedot. TyéyhteisOssa

kyselya on tarkoitus hyodyntaa laajemmin ja se on huomioitu esim. kyselylomakkeessa.

Aineistonhankintamenetelmien kokonaisuus suhteessa tutkimuskysymyksiin:

HAVAINNOINTI HEMKILOSTOKYSELY MULUT AINEISTOT
Muistiinpanat
Kakemukser
MUDTOILUAIATTELUN
MAHDOLLISULIKSIEN
FOHDINTA KOKEILLUEN
POHIALTA

Monivalintakysymykser,

asteikkokysymykset ja Alkaisemanat tut ki kst

Palaute

frekvenssit: B )
Kvantitatiivinenanalyysi. whickobaramatri
MYEYTILA AINEISTON PEILALIS TEQRMAAN
YHTEISOLLISYYDEN PORDINTOIEN TUKENA

KOKEMUKSET

HENKILOSTOKYSELY

Avoimet kysymykset:
sisallGnanalyysi ja
frakvenssit

| O VMBARO @
v Barometrin tulostan
@" kehittyminen csa-alueilla, [@

Joita kokelluilla halutiiin
YHTEISOLLISYYDEN edistii,
MERKITYS KOKEILUIEN

TARFEET JA ODOTUKSET VAIKUTTAVUILS

Kuva 17 Aineistonhankintamenetelmien kokonaisuus suhteessa tutkimuskysymyksiin.
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3.4.1 Kokeiluista syntynyt dokumentaatio

Pro Gradu tutkielmani empiirinen aineiston keruu on kdynnistetty vuoden 2021 alussa,
jolloin tavoitteellisesti aloin hyodyntamaan palvelumuotoilun maisteriohjelmassa
oppimaani kdytannon tyohoni. Pilotoin ja kokeilin minulle uudenlaisia muotoiluajattelun
toimintamalleja ja osallistavia menetelmia osana esihenkilétydn- ja johtamisen kaytantdja.
Kokeiluista saamieni kokemusten pohjalta olen arvioinut niiden kaytettavyyttd johtamisen
ja esihenkilétyon tukena yhteisollisyyden vyllapitamiseksi ja kehittamiseksi. Lisaksi
tarkastelen niiden tuloksellisuutta henkilostébarometrin  ja toteuttamani
kyselytutkimuksen pohjalta. Kokeiluista syntynyt dokumentaatio on henkilékohtaista, koska
alkuperdinen tarkoitukseni oli tehdad autoetnografinen tutkielma. Em. syysta kaytdn

dokumentaatiota ensisijaisesti omien pohdintojen taustamateriaalina.

3.4.2 Kyselytutkimus

Kyselytutkimuksen tavoitteena minulla on ollut hankkia tutkimusaineisto, joka kuvaa Lapin
ELY-keskuksen henkilostén ja esihenkildiden sekda Lapin ELY-keskuksen toimitiloissa
tyoskentelevien kasityksia ja kokemuksia yhteiséllisyydestda ja sen merkityksesta.
Kyselytutkimuksen taustamuuttujiksi olen valinnut organisaatioyksikon (vastuualue,
rakennerahastoyksikko tai muu ELY-keskus tai KEHA-keskus), kuinka pitkdan ao. henkil6 on
tyoskennellyt ELY-keskuksessa (myoh. virkaikd) sekd etdatyon osuuden tyOajasta.
Taustamuuttujien valinnan olen tehnyt silla perusteella, ettd ajattelin niiden mahdollisesti

heijastuvan tuloksiin.

Huomioiden asemani kohdeorganisaatiossa kyselytutkimus mahdollisti vastaajille
taydellisen anonymiteetin eli tieto- ja intimiteettisuojan. Kyselysta informoitiin henkilostoa
monikanavaisesti johtajien infossa, sisdisen intran uutisoinnilla sekd kyselyn- ja kyselyyn
liittyvan sahkopostin saatteessa. Lisaksi henkilostokyselyn toteutuksesta keskusteltiin ja sen
kohdentamisesta seka valmistelusta paatettiin johtoryhmassa. Webropol-pohjainen kysely
lahetettiin kaikille, jotka tyoskentelevat Lapin ELY-keskuksen palveluksessa tai Lapin ELY-
keskuksen toimitiloissa. Kysely julkaistiin 28.4.2023, jolloin se ldhetettiin yhteensd 195
kohderyhmaan kuuluvalle. Vastausaika paattyi 5.5.2023. Kyselyyn saatiin yhteensa 103

vastausta. Vastausprosentti ndin ollen oli 53 %.
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3.4.3 Oman toiminnan havainnointi

Havainnointi on systemaattista tarkkailua, joka voidaan myds ymmartaa valittomana ja
suorana informaationa yksilon, ryhman tai organisaation toiminnasta ja kdyttaytymisesta.
Havainnointi mahdollistaa paasyn tapahtumiin niiden luonnollisessa ymparistdssa ja siksi se
sopii hyvin vuorovaikutuksen tutkimiseen. (Hirsjarvi ym. 2004, 201-203.) Havainnoinnin
kohteena voi olla tapahtumat, kayttaytyminen tai jokin fyysinen kohde. Havainnointi voi olla
osallistuvaa tai ei osallistuvaa. Havainnot perustuvat hyvin pitkalle aisteihin. (Paalumaki &

Vahamaki 2020, 132.)

Tassa tutkielmassa olen tehnyt havaintoja osana esihenkilo- ja johtamisty6tani.
Havainnointi on ollut osallistavaa ja osallistuvaa. Olen ollut itse aktiviinen osapuoli ja
vaikuttanut tilanteisiin, joita olen tutkinut ja havainnoinut. Havainnoinnin kohteena on ollut
omat tuntemukset ja lisaksi olen pyrkinyt aistimaan lasndolijoiden kokemuksia.
Havainnointitutkimuksen luotettavuuteen vaikuttaa  edustavuus ja  tarkkuus.
Havaintokertoja on ollut kahden vuoden aikana yhteensa 23 ja havainnot on kirjattu
muistiinpanojen muotoon mahdollisimman reaaliaikaisesti.  Havaintoja olen tehnyt
tilanteista, joissa olen tietoisesti soveltanut muotoiluajattelun menetelmia tai tydkaluja.
Muistiinpanojen kautta olen voinut prosessoida omia ajatuksiani, ja ne ovat toimineet myos
itsereflektoinnin pohjana. Tassa tutkimuksessa kdytan havainnointia ensisijaisesti omien

pohdintojen tukena johtuen niiden henkil6kohtaisuudesta.

3.4.4 Sekundaariset aineistot

Olen hyodyntanyt tdssa tutkimuksessani sekunddarisind aineistoina valtiohallinnon
henkilostébarometrikyselyn (VMBaro) Lapin ELY-keskuksen seka sen elinkeinot-, tydvoima-
ja osaaminen vastuualueen tuloksia aikasarjana vuosilta 2019-2023.
Henkilostobarometrista olen valinnut ne kysymykset, joilla on yhdyspinta
tutkimusongelmaani eli yhteisollisyyteen ja sen keskeisiin elementteihin. Naiden pohjalta
olen arvioinut omien kokeilujeni mahdollisia tuloksia ja vaikuttavuutta suhteessa

tavoitteisiin, jotka olen asettanut itselleni kokeilujen kdynnistyessa.
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Lisaksi olen peilannut aineistoa ty6- ja elinkeinoministerion tuottamaan tydolobarometriin,
joka antaa tietoa  tydelaman  tilasta  tyOpaikoilla.  Barometri  perustuu
haastattelututkimukseen, jossa ollaan kiinnostuneita tyontekijdiden nakemyksista omaan
tyohon. Kysymykset liittyvat esim. tyoaikajarjestelyihin, etatydhon ja tydsuorituksiin,
tyohyvinvoinnista seka digitaaliseen tydymparistoon. Tutkimuskysymykset toistetaan lahes
samoina, jolloin ne ovat vertailukelpoisia ja niistd muodostuu aikasarjoja. Tassa
tutkielmassani kaytan tutkimuksen uusimpia tuloksia vuodelta 2022 analysoinnin tukena ja

vertailun pohjana.

3.5 Sisaltdéanalyysi ilmion merkityksen ymmarryksen tukena

Sisdllénanalyysia voidaan hyddyntda laaja-alaisesti ja erilaisissa analyysikokonaisuuksissa.
Sisdllénanalyysin avulla voidaan tehda toistettavia ja patevida paatelmia tutkimusaineiston
suhteesta asia- ja sisaltoyhteyteen. Sisdllonanalyysilla on mahdollista tuottaa uutta tietoa,
uusia ndkemyksia seka nostaa esille odottamattomiakin ndkemyksia tai asioita.
Edellytyksena em. mahdollisuuksille kuitenkin on, ettd se liittyy tutkittavaan ilmiéon,
aineistoa on mahdollista koota, havainnoida sekd analysoida. Pietilan (1976) mukaan
sisdllénanalyysi voidaan nahda menettelytavoista muodostuneeksi joukoksi, jonka pohjalta
aineistosta voidaan tehda havaintoja ja kerata tietoja tieteellisia pelisdant6ja noudattaen.
Sisdllénanalyysilla voidaan tehda aineistosta luokituksia seka kasitella sita. Sisallénanalyysin

tulee olla systemaattista ja objektiivista. (Hurme & Hirsjarvi 2018,

Sisdllénanalyysia hyoédyntdaen olen tunnistanut ja nimennyt aineistosta sisall6llisia
elementteja. Olen pyrkinyt aineistoldhtdiseen koodaukseen, jossa olen avoimin mielin
etsinyt mielenkiintoista sisaltoa kyselytutkimuksen tuottamasta aineistosta huomioiden
aineistoyksikodiden (vastausten) erot ja samanlaisuudet. (Vuori 2021.) Olen tunnistanut
vastauksista keskeisid teemoja "“luokiksi” ja laskenut, kuinka monta kertaa kyseinen teema
on nostettu esille vastauksissa. Lisdksi olen tarvittaessa pilkkonut ja ryhmitellyt kirjoitettuja
asioita, etsinyt niille loogisia keskinaisia yhteyksida tai yhtenevdisyyksia seka vienyt ne

isompien otsikoiden alle (tyypittely). (Vrt. Tuomi & Sarajarvi 2018, 104 — 107.)
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Koodauksen jalkeen olen siirtynyt analyysivaiheeseen, jossa olen tehnyt aineiston sisallosta
johtopaatoksia ja nain tuottanut uutta ja osin paivitettya tietoa seka sisaltdéa tutkittavasta
ilmiosta. Huomioni on kohdentunut tutkimuksen nakdkulmasta kiinnostaviin tai yllattaviin
|6ydoksiin. Lisaksi olen etsinyt yhdistavia ja erottavia merkityksia sekda hahmottanut
kokonaiskuvaa yksityiskohtien pohjalta. (Vuori 2021.) Analyysin lopputuloksena olen
jarjestanyt aineiston selkedan ja tiiviiseen muotoon kiinnittden huomiota siihen, ettd en
kadottaisi sen tarjoamaa informaatiota. (Vrt. Tuomi & Sarajarvi 2018, 122.) Tyypittelyn
pohjalta olen tiivistanyt joukon tiettyd teemaa koskevia asioita yleistykseksi (Vrt. Vuori).

Sisdllénanalyysissa pyrkimykseni on ollut toimia mahdollisimman puolueettomasti.

Tassa tutkielmassa logiikkana olen kayttanyt abduktiivista paattelya eli aineiston analyysi ei
perustu suoraan teoriaan, vaan olen peilannut aineiston 10ydoksia suhteessa teoriaan seka
etsinyt tulkintoja tukevia selityksia ja vahvistuksia. Lisdksi olen tunnistanut ne 16ydokset,
joilla ei mahdollisesti ole yhteytta aikaisempiin tutkimuksiin. (Vrt. Eskola 2001, 213 - 214.)
Taman tutkielman teorialdhtdinen analyysi pohjautuu sosiologian klassikoiden teoriaan
yhteisollisyydesta seka aikaisempiin tutkimustuloksiin tyopaikan yhteiséllisyydesta. Tassa
tutkimuksessa peilaan yhteisollisyyden merkitysta ja sen keskeisia elementteja siihen,
miten sosiologian klassikot ovat sitd |ahestyneet ja mitad tietoa siitd on aikaisempien

tutkimusten pohjalta.

3.6 Tilastollisena analyysina yhden muuttujan jakauma

Henkilostokyselyssa osa kysymyksistd on monivalintakysymyksia, erilaisia asteikko
kysymyksia seka Likertin 5-portaista mallia mukailevia kysymyksid. Padasaantoisesti
kiinnostukseni on kohdentunut yhteen muuttujaan ja sen arvojen jakautumaan, jolloin olen
kayttanyt yhden muuttujan menetelmaa, jossa olen kuvannut muuttujan eri arvojen

jakautumista tai keskiarvoja. Jakauman kuvailuun olen valinnut graafisen tarkastelun.

Yksittdisten muuttujien osalta olen ollut lisdksi kiinnostunut taustamuuttujien
mahdollisesta vaikutuksesta jakaumaan tai keskiarvoon, jolloin olen ollut kiinnostunut
poikkeavatko ne suhteessa koko aineiston tuloksista tai havainnoista. Naissda olen

hyodyntanyt ristiintaulukointia.
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3.7 Tutkimuksen validiteetti, reliabiliteetti ja eettiset kysymykset

Laadullisen tutkimuksen uskottavuutta ja luotettavuutta heikentdd se, ettd siind aina
korostuu ihmisten subjektiiviset merkitykset, kokemukset ja nakemykset. Tutkijan omilla
nakemyksilla on vaikutusta havaintoihin ja hanen esiymmarryksensa voi ohjata tulkintoja.
Tahan tutkielmaan olen valinnut Puusan ym. (2020, 175) nakodkulman tarkastella

luotettavuutta uskottavuuden, luotettavuuden ja eettisyyden nakdkulmista.

Uskottavuudella tarkoitetaan, miten tutkija onnistuu saamaan lukijoidensa luottamuksen
puolelleen siind, ettd aineisto on keratty asianmukaisesti ja analysoitu huolellisesti. Tutkijan
on kyettava vakuuttamaan lukijat, ettda hanen ldahestymistapansa ja valitsemansa
menetelmat ovat perusteltuja ja tarkoituksenmukaisia. Eettisyys edellyttaa, etta tutkija on
tutkimusprosessin yhteydessd noudattanut eettisia periaatteita ja tutkimuksesta ei ole

aiheutunut kenellekdan haittaa tai harmia. (Aaltio & Puusa 2020, 175.)

3.6.1 Heikentavat tekijat

Taman tutkielman osalta on erityisen tarkea huomioida minun, tutkielman tekijan rooli ja
asema tutkielman kohteena olevassa organisaatiossa. Toimin ELY-keskuksessa E-
vastuualueen johtajana ja edustan ELY-keskuksen ylintd johtoa. Talla voi olla luotettavuutta
heikentavaa vaikutusta huolimatta siitd, ettd keskeinen empiirinen osuus on keratty
anonyymisti ja kokeiluja koskeva vaihe perustuu itsereflektointiin seka kvantitatiiviseen
aineistoon (vrt. Haiki6 & Niemenmaa 2007, 55). Oma asema tutkielmassa on ollut

interaktiivinen suhteessa tutkimuskohteeseen.

Tutkielmani koko aineisto on keratty omasta tyoyhteisdsta. Teoriassa on mahdollista, etta
vastaajat ovat taktikoineet vastauksissaan niin, ettd ne myotadilevat ajatuksiani ja
nakemyksiani. Erityisesti E-vastuualueen sisdlla olemme kdyneet avointa keskustelua
yhteisollisyyden rakentamisesta ja kehittamisesta siitd lahtien, kun olen aloittanut tyoni
nykyisessa tehtavassani kevaalla 2019. Taktikoinnin mahdollisuutta olen pyrkinyt
eliminoimaan mm. perustelemalla henkilostokyselya tyokaluna lisatda ymmarrysta
yhteisollisyydesta. Olen kertonut avoimesti, ettd olen kiinnostunut tydyhteisén sisalla

vallitsevista erilaisista nakemyksista ja ajatuksista. Olen pidattaytynyt tuomasta prosessiin
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omia nadkemyksidni, koska olen ollut niistd itsekin epdvarma. Toisaalta my0s
kyselytutkimuksen teema, sisalto seka toteutustapa ovat olleet sellaisia, etta ne tuskin ovat

kannustaneet ketddn mielistelemaan tai l0ytamaan oikeita vastauksia.

Tutkimusmenetelmaksi olen valinnut  kyselytutkimuksen ja omat havainnot.
Kyselylomakkeen osalta haasteeksi voi muodostua kysymysten selkeys. Kysymysten
muotoilu voi aiheuttaa virheita tutkimustuloksiin. Ratkaiseviksi voivat muodostua
yksittaiset sanavalinnat tai sanamuodot. Kysymykset voivat olla esimerkiksi epamaaraisia
tai johdattelevia. (Valli 2015, 85). Kyselylomakkeeseen liittyvdksi haasteeksi olen
tunnistanut tassa tutkimuksessa sen pituuden seka johtamista ja esihenkiloty6ta koskevien
kysymysten suppeuden. Johtamista ja esihenkilotyotd koskevien kysymysten vahaisyys on
ollut minulta tietoinen valinta, koska en ole halunnut asettaa henkilostéd hankalaan
asemaan. Lomakkeen pituus on ollut minun paatettdavissa, mutta kyselylomakkeen
laatimishetkella halusin mieluummin liian laajan kuin suppean aineiston. Lomakkeen pituus
vaikuttaa siihen, ettd osaan kysymyksista jatetdan vastaamatta ja myos talla voi olla tuloksia

vaaristavaa vaikutusta. (Vrt. Valli 2015, 87.)

Kyselyn laajuuden takia aineiston hukkaprosentti muodostuu suureksi. Em. on tyypillista
laadulliselle tutkimukselle, mutta korostuu tdssa tutkielmassa. Osin tdhdan on vaikuttanut
se, ettd samalla kyselylla on keratty tietoa laajemminkin esihenkilotyén- ja johtamisen
kehittdmisen pohjaksi ja olen halunnut mahdollisimman laajan aineiston, jotta saan
mahdollisimman laaja-alaisen nakemyksen yhteiséllisyyden kokonaisuudesta. Kyselyyn
olen sisdllyttanyt avoimia kysymyksia teemoissa, jotka ensisijaisesti palvelevat tdman pro

gradu tutkielman tutkimuskysymyksia esim. yhteisollisyyden maaritelma.

Validiteetin haasteena on ollut myds oma vaihteleva kasitykseni yhteisollisyyden
merkityksesta tutkielman eri vaiheissa. Alun yltidpositivistinen kasitys yhteisollisyyden
merkityksesta ja voimasta vaihtui realismiin tutkimuksen alun jalkeen. Uskoin alussa liian
kategorisesti, ettd henkilostd haluaa osallistua, kokea osallisuutta ja olla mukana tiiviisti
yhteisten asioiden kasittelyssa. Mydhemmin olen ollut vakuuttunut, ettd yksil6llisyys

korostuu yhteisollisyyden rinnalla. Tutkimuksen lopputulos yllattda minut taysin.
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Glaserin (1978) mukaan teorian tulee pohjautua aineistoon ja mukautua siihen, rakentua
aineistosta seka selittada ja tulkita aineistossa olevia ilmiodita. Lisaksi sen on oltava
kdytdannonlaheista ja kehittya tutkimusprosessin ajan aineiston pohjalta. Taméan tutkielman
vhdeksi haasteeksi tunnistan, ettd olen hakenut teoriapohjaa sosiologian klassikoista,
jolloin teoria ja aineisto voivat jaada lukijan mielestd etdisiksi toisistaan. Teorian ja
kaytanndn valiin on tarvittu silta, joksi olen valinnut palasia organisaatiotutkimuksesta ja
johtamisen tutkimuksesta. Sosiologian klassikoiden teorioiden osalta huomion arvoista on,
ettd ne ovat syntyneet tietyssa yhteiskunnallisen kehityksen vaiheessa, joka poikkeaa

olennaisesti nykyisesta.

Case tutkimuksen heikkous on myos sen kapea-alaisuus, jolloin tutkimustulokset eivat ole
yleistettavissa ja tulokset ovat tutkijan subjektiivisia nakemyksia. Avointen kysymysten
luokitteluun sisaltyy myds aina mahdollisuus, etta jotakin arvokasta tietoa katoaa tai valittu
luokittelu vaaristaa tuloksia. Taman tutkimuksen luotettavuuden osalta eniten olen
pohtinut, mika vaikutus tuloksiin on silld, ettd |dhes puolet on jattanyt vastaamatta
henkilostokyselyyn.  Vastaajien joukko on voinut muodostua henkil6ista, joiden
suhtautuminen yhteisollisyyteen on myoOnteinen tai neutraali, jolloin tulokset antavat
vaaristyneen kuvan kokonaisuudesta. Tassa kyselyssda huomion arvoista on lisdksi se, etta
vastaajien maara vaihteli kysymyksittdin ja neutraalia vastausvaihtoehtoa kaytettiin

verrattain paljon.

Sisdisen validiteetin osalta on todettava, ettd minulla ei ollut kaytettdvissa aikaisemmin
kerattyda dataa yhteisollisyyden merkityksestd, jolloin merkityksessa mahdollisesti
tapahtuneet muutokset tai nilden muutosten aikajanne eivat tulleet tutkimuksessa esille.
Em. on vaikutusta siihen, ettd tutkimukseni ei tuottanut vastausta siihen, miten
yhteisollisyyden merkitys on kohdeorganisaatiossa mahdollisesti muuttunut. Lisdksi on
huomioitava, ettd kyselya ei ole toistettu. Jossakin tutkimusprosessin vaiheessa ajatuksena
on ollut toteuttaa vastaava kysely Lapin TE-toimiston henkilostolle vertailuaineiston
saamiseksi. Tdma ei toteutunut, koska TE-toimiston tyon luonne on hieman erilainen ja
tyoyhteis0  valmistautuu  rakenteelliseen  uudistukseen, jossa  TE-palvelujen

jarjestamisvastuu siirtyy kunnille ja henkil6sto tehtdavien myo6ta.
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Ehka lopuksi on hyva vield nostaa esille, ettd totuus ja objektiivisuus laadullisessa
tutkimuksessa jaa aina kysymysmerkiksi kaikkinensa. Ihmisten kokemuksiin ja merkityksiin
vaikuttaa hanen koko eldmanhistoriansa ja lisdksi tutkija tekee koko tutkimusprosessin
aikana erilaisia valintoja, joilla han ohjaa tutkimusta, tekee tulkintoja ja pyrkii
ymmartamaan. Em. kdytdanndssa tarkoittaa, ettd ei ole mahdollista [6ytaa yhta sosiaalista

todellisuutta, vaan sen erilaisia konstruktioita. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 134-136.)

3.6.2 Vahvistavat tekijat

Olen kuvannut vyksityiskohtaisesti tutkielman empiirisen osuuden toteutuksen ja
analysoinnin eri vaiheet ja ndin pyrkinyt luomaan edellytyksia tutkielman luotettavuuden ja
arvioimiselle ja aitoudelle. Olen pyrkinyt rehellisyyteen arvioimalla tekemiani ratkaisuja
luotettavuuden ja eettisyyden nakokulmasta. Olen kuvannut tutkimuksen etenemisen
sellaisena kuin se on toteutunut ja kirjoittanut auki myos tutkimukseen sisdltyneet

harharetket.

Olen huomioinut eettiset periaatteet menetelmien ja analysointitapojen valinnassa
pyrkimyksena, ettd tutkielmasta ei aiheutuisi haittaa tai ongelmia eikd kukaan joutuisi
vastausten pohjalta huonoon valoon tiedostaen, ettd itse edustan organisaation ylinta
johtoa. Olen tietoisesti jattanyt esimerkiksi kyselylomakkeen ulkopuolelle kaikki sellaiset
kysymykset, joissa suoraan pyydetdadn ottamaan kantaa tai arvioimaan johtamista tai

esihenkilotyota.

Luotettavuuden edistamiseksi olen informoinut tutkielmastani kohderyhmaa sen eri
vaiheissa monikanavaisesti. Muotoiluajatteluun liittyvistd kokeiluista on tiedotettu E-
vastuualueen henkil6st6a heti opintojen alussa ja henkilostokyselysta osana johtajien infoa.
Kyselylomakkeen laadinnassa minulla on ollut muutama koevastaaja, jotka ovat arvioineet
lomakkeen ymmarrettavyytta ja selkeyttd. Kyselytutkimuksesta on julkaistu tydpaikan
sisdisessd intranetissd Taimi:ssa uutinen ja lisdksi ldhetettyyn sahkopostiin ja itse
kyselylomakkeeseen sisaltyi lyhyt esittely tutkielman tavoitteista. Empiirisen aineiston olen
kerdannyt anonymiteetin periaatetta noudattaen. Henkil6tietojen kerdamiseen tai vastaajien

tunnistamiseen ei ole ollut tarvetta missaan tutkimuksen vaiheessa. Kyselyyn vastaamiseksi
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tarvittava linkki on ollut julkinen ja se on ollut saatavissa sisdisen intranetin uutisen ja

sahkopostiviestin kautta.

Kyselyn tuloksia on esitelty ja kayty lapi johtajien kokouksessa, esihenkil6foorumilla ja
henkilostdinfossa, mikda on mahdollistanut kohderyhman sekd muiden vastuualueen
johtajien nakemysten huomioimisen tulosten analysoinnissa luotettavuuden lisddmiseksi.
Olen myos tietoisesti pyrkinyt vertailemaan empiirisen osuuden kautta saamiani l6ydoksia
aikaisempiin tutkimustuloksiin etsien sieltd yhtaldisyyksida tai poikkeamia. Osa
luotettavuutta on myds tutkijan oma oppimisprosessi. Olen ollut sitoutunut koko prosessin
ajan tutkimukseen ja olen soveltanut muotoiluajattelun oppeja omassa roolissani
tavoitteellisesti. Kdytannon kokemuksen kautta oma ymmarrykseni ja myds osaaminen on
lisaantynyt, mika on mahdollistanut kehittymiseni johtajana ja esihenkilonda. Em. antaa
minulle hyvat edellytykset vastata yhteisollisyyttda koskeviin tarpeisiin sekd tukea
asiantuntijoita saavuttamaan tyolleen asetettuja tavoitteita myds jatkossa. Olen lisaksi ollut
avoin hankkimaan itselleni tietoa yhteisollisyydesta ja huomioinut erilaisia nakokulmia

tutkielman kohteena olevasta ilmiosta tutkimusprosessin eri vaiheissa.

Tutkielmani on riippumaton. Minulla tai tekemallani pro gradu tutkielmalla ei ole ollut
poliittista, taloudellista, uskonnollista tai moraalista kytkentdd, joka olisi ohjannut
tutkielmaa jonkin intressin suuntaan. (Vrt. Niiniluoto 1984, 27-28.) Tutkielmani motiivina
on ollut pyrkimys lisatd omaa ymmarrystad siitd, mika yhteisollisyyden merkitys omalla
tyopaikallani on ja minkalaisia odotuksia ja tarpeita siihen liittyy sekd miten voin hyédyntaa

muotoiluajattelun opintoja omassa tyossani.
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4. TUTKIMUSPROSESSIN KUVAUS JA AINEISTO

Kyseessa on laadullinen tapaustutkimus, jonka aineisto on keratty kahdessa vaiheessa:
omaan esihenkilo- ja johtamistyohoni liittyvista kokeiluista ja Lapin ELY-keskuksessa
toteutetusta henkilostokyselysta. Empiirisellad aineistolla olen etsinyt vastauksia asettamiini
tutkimuskysymyksiin: mika on yhteiséllisyyden merkitys uudessa eta- ja lasnatyéhon
perustuvassa tyokulttuurissa, miten yhteisollisyyden nykytila koetaan Lapin ELY-keskuksessa
ja miten muotoiluajattelun mahdollisuuksia voidaan hyoddyntaa yhteisollisyyden

yllapitdmisessa ja rakentamisessa.

Henkilostokysely muodostaa keskeisen aineiston, joka tuottaa tietoa yhteisollisyyden
merkityksesta ja nykytilasta. Henkilostokyselyn tuloksissa on hyodynnetty sisallonanalyysia
merkitysten ymmarryksen tukena. Avointen kysymysten vastaukset olen luokitellut,
pilkkonut ja ryhmitellyt, etsinyt loogisia yhteyksia, laskenut asioiden esiintymiskertoja seka
tyypitellyt ja yhdistanyt asioita isompien otsikoiden alle. Taman jalkeen olen analysoinut
aineistoa, tehnyt johtopadatoksia seka peilannut tuloksia aikaisempiin tutkimustuloksiin.

Lopuksi olen jarjestanyt aineiston mahdollisimman tiiviiseen ja selkedan muotoon.

Monivalintakysymysten, asteikko- ja Likert-asteikon mukaisia kysymyksia olen analysoinut
hyddyntden kvantitatiivisia, padosin yhden muuttujan, menetelmia. Olen ollut kiinnostunut
muuttujien arvon jakaumasta, asioiden mahdollisista yhteyksista tai asioiden yleisyydesta
ja esiintymisestd kohderyhmassa. Vaikuttavuuden arvioimiseksi kaytdn VMBaro:n

aikasarjaa valittujen muuttujien osalta. Naita tuloksia havainnollistan graafisilla kuvioilla.

Yhteisollisyyden merkitysta tarkasteltaessa olen kiinnostunut tietdmaan paitsi,
minkalaisena se koetaan, myds onko sen merkitys muuttunut viimeisten vuosien aikana ja
onko yhteisollisyyden merkityksessa |0ydettdvissa eroavaisuuksia sen pohjalta, kuinka
kauan henkil6 on tydskennellyt tyoyhteisossd. Muutosta tarkastelen peilaamalla
henkilostokyselyn tuloksia aikaisempiin yhteisollisyytta koskeviin tutkimustuloksiin, ja
virkaidn pituuden olen valinnut henkilostokyselyn taustamuuttujaksi. Henkilostdkyselyn

perusteella haen vastausta myds toiseen tutkimuskysymykseeni, joka koskee
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yhteisollisyyden nykytilaa: miten yhteisollisyyden nykytila koetaan Lapin ELY-keskuksessa

seka minkalaisia tarpeita ja odotuksia siihen liittyy.

Muotoiluajattelun mahdollisuuksia koskevassa pohdinnassani reflektoin omia kokemuksia
ja havaintoja kokeiluista, joissa olen suunnitelmallisesti hyddyntanyt muotoiluajattelua
osana esihenkilo- ja johtamistyotani (kokeilut). Havainnointi on ollut osallistavaa ja
osallistuvaa. Olen dokumentoinut omia tuntemuksiani, aistihavaintoja seka kerannyt
palautetta, joita peilaan suhteessa muotoiluajattelun mahdollisuuksiin.  Kokeilujen

vaikutuksia ja vaikuttavuutta arvioin henkildstobarometrien tulosten perusteella.

Tutkimusprosessin tavoitteena on lisata ymmarrysta yhteiséllisyyden merkityksestd,
tunnistaa yhteisollisyyteen liittyvid tarpeita ja odotuksia suhteessa nykytilaan seka
selkiyttaa itselle, onko tyon tekemisen tavan ja -muodon muutoksella ollut vaikutuksia
yhteisollisyyteen. Tata tietoa hyddynnan oman esihenkilotydn ja johtamisen kehittdmisessa
sekd osana omaa ammatillista kehittymistani johtajana. Lisdksi saatua tietoa voidaan

hyodyntaa koko tydyhteisdssa yhteisollisyyden yllapitamiseksi ja vahvistamiseksi.
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Kuva 18 Tutkimusprosessi, aineiston keruu ja analysointi tutkimustulosten taustalla
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4.1. Tutkimusprosessin vaiheet

Kayn tassa luvussa lapi viela tiivistetysti tutkimusprosessin vaiheet ja sen jalkeen keskityn
empiirisen aineiston (kokeilut ja niiden vaikuttavuus seka henkilostokysely) tuottamiin

tuloksiin (kuva 19

1. LOYDA 2. MAARITA 3.KOKEILE 4. ARVIOlI 5.YMMARRA 6. ANALYSOI 7.TOTEUTA

<
OO‘{._ .;:'\,‘-(’.— J{’O'{-O S
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Kuva 19 Tutkimusprosessin vaiheet triplatimanttimallin pohjalta.

1. Loyd

Tutkimusprosessini 16yda vaiheessa olen etsinyt vastausta kysymykseen, mita yhteisollisyys
on, miten tyopaikan yhteisollisyytta on aikaisemmin tutkittu ja minkalaisia tutkimustuloksia
on saatu. LOyda vaiheessa minua johdattelivat yhteisollisyyden mielenkiintoiseen

maailmaan tunnetut sosiologian klassikot.

2. Maarita

Maarita vaiheessa olen kaynyt lapi kirjallisuutta etsidkseni vastauksia, minkalaisia
vaikutuksia etatyolla tai hybridity6lla on tai voi olla yhteiséllisyydelle. Olen peilannut
lukemaani omiin havaintoihin, joita olen tehnyt omassa tyoyhteisdssani sen jalkeen, kun
etdtydmaardys astui voimaan. Olen tutustunut opintojeni kautta palvelumuotoilun

mahdollisuuksiin ja olemme yhdessd E-vastuualueen henkiloston kanssa maaritelleet
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yhteisollisyyteen liittyvat keskeiset kehittdmistarpeet. Keskeisiksi kehittamistarpeiksi
tunnistettiin vuorovaikutuksen edistaminen, osallisuuden lisddaminen ja osallistumisen

mahdollistamisen seka tiedonkulun kehittdminen.

3. Kokeile

Kokeile vaihe koostuu kokeiluista, joita kdynnistin vuosien 2021 ja 2022. Kokeiluissa
hyodynnan muotoiluajattelun prosessia ja menetelmia rohkeasti ja ennakkoluulottomasti
vastatakseni tyOyhteison sisdltda nousseisiin  keskeisiin  yhteisollisyyttd  koskeviin

kehittamistarpeisiin.

4. Arvioi

Koko prosessin ajan olen kerannyt dokumentaatiota yhteisistd tuotoksista ja saamastani
palautteesta. Yhteiset tuotokset |6ytyvat sisdisesta intranetistd, palautelomakkeet ja omat
muistiinpanot omista tiedosto kansiosta. Omat muistiinpanot pitavat sisallaan epamaaraisia
hajatelmia, ajatuksia, tunnelmia ja kokemuksia eri kokeiluihin ja henkilostoinfoihin liittyen.
Muistiinpanot ovat hyvin henkilokohtaisia ja olen niitd hyddyntanyt ensisijaisesti
pohdintojeni tukena. Dokumentaation pohjalta olen reflektoinut omaa toimintaani seka

arvioinut menetelmien kayttokelpoisuutta ja toimivuutta.

5. Hanki lisdd ymmarrysta

Reflektoinnin ja palautteiden pohjalta joudun toteamaan, ettd minulla ei ole riittavaa
ymmarrysta yhteisollisyyden merkityksesta. Koen, ettad tydyhteison sisalla on huomattavia
yksilollisia eroja siind, mika merkitys yhteisollisyydelle annetaan ja mita siltda odotetaan.
Hetken aikaa minut valtaa ajatus, etta yksilollisyys on syonyt aamiaiseksi yhteisollisyyden.
Haluan ottaa asiasta selvda ja kaynnistan webropol-pohjaisen henkilostdkyselyn
suunnittelun. Kyselyn suunnittelun yhteydessd nousee esille muitakin selvitystarpeita
liittyen yhteisollisyyteen ja uuden hybridityén mukanaan tuomiin haasteisiin. Sovimme, etta

henkilostokysely kohdistetaan koko tyoyhteisoon ja kyselylomake viimeistelldan

72



yhteistydssa vastuualueen johtajien ja hallintojohtajan kanssa. Kyselylomake l[ahetetdaan

henkilostolle vastattavaksi.

6. Analysoi

Henkilostokyselyn sulkeuduttua, kaynnistan tulosten analysoinnin ja kokoan kyselyn
tulokset PowerPoint-tiedostoksi. Raportoin tuloksista muita johtajia ennen kesdlomia ja
sovimme, ettd kesdlomien jdlkeen piddamme infon, jossa tulokset kasitelldadan yhdessa
esihenkildiden ja henkildéston kanssa. Henkildstdinfon pohjalta kdynnistetaan keskustelu
kehittamistarpeista ja sovitaan toimenpiteista, joilla vastataan odotuksiin ja tarpeisiin.

Kyselyn tulokset kirjoitetaan auki osaksi tata pro gradu tutkielmaani.

7. Toteuta

Olen sitoutunut kehittdmaan omaa toimintaani kyselyssa esille nousevien tarpeiden ja
odotusten pohjalta seka toimenpiteisiin, joita tyoyhteisona kdynnistamme. Hyddynnan
muotoiluajattelua ja sen mahdollisuuksia tarkoituksenmukaisella tavalla osana omaa
toimintaani ensisijaisesti E-vastuualueella, mutta tarvittaessa minulla on valmius jakaa

osaamistani koko tydyhteison kayttoon.

4.2 Kokeilujen toteutus, tulokset ja vaikuttavuus

Tama luku kasittelee empiirisen osuuden ensimmaista vaihetta, jossa olen tehnyt erilaisia
kokeiluja ja pilotointeja hyédyntdaen muotoiluajattelun prosessia ja tyokaluja. Kayn myds
lapi kokeilujen vaikuttavuutta VMBaro tulosten pohjalta. Olen hakenut vastausta siihen,

miten muotoiluajattelu voi hyédyntaa yhteisoéllisyyden yllapitamiseksi ja vahvistamiseksi.

4.2.1 Kokeilujen toteutus

Toteutetuissa kokeiluissa olen hyddyntanyt muotoiluajattelun prosesseja ja menetelmia E-
vastuualueen sisdisen vuorovaikutuksen ja toiminnan kehittamisessa. Pdadyn kokeiluihin,
koska haluan hyodyntdaa hankkimaani uutta osaamista I6ytdadkseni uusia nakokulmia

vastuualueen sisdisen yhteistydn ja vuorovaikutuksen kehittamiseksi sekd saadakseni
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kaikkien osaamisen tydyhteison kehittdmiseen. Maula & Maula (2019,14) ovat maaritelleet,
etta ihmisten johtaminen on toimintaa, jonka tavoitteena on saada aikaan mydnteisia

tuloksia ihmisen avulla ja ihmisten kanssa.

Tietoisesti ja tavoitteellisesti olen kehittanyt vastuualueen henkilostolle suunnattujen
kolmen viikon valein toistuvien henkilostdinfojen sisadltéja niin, ettd ne ovat
vuorovaikutteisia, mahdollistavat henkildston osallistamisen ja osallistumisen seka luovat
edellytyksia tiedon ja osaamisen jakamiselle. Olen suunnitellut ja valmistellut infojen
kasikirjoituksen sekd toiminut niissd fasilitaattorina. Fasilitoinnissa olen hyodyntanyt
osallistavia menetelmia ja tyOkaluja, joihin olen tutustunut opinnoissani ja
tyoelamalahtoisissa projekteissa seka perehtynyt menetelmiin omatoimisesti. Osana
kokeiluja olen testannut erilaisten digitaalisten tydkalujen ja virtuaalisten alustojen
toimivuutta ja toiminallisuutta. Opiskelun kautta hankkimiani fasilitointivalmiuksia ja -
taitoja olen hyddyntanyt laajemminkin osana esihenkil6- ja johtamistyotani mm.
johtotiimityoskentelyssa, erilaisten muutosprosessien suunnittelussa ja
verkostotapaamisissa (vrt. Kantojarvi 2012, 11-13). Myds naitd kokemuksia hyddynnan

peilatessani pilotointien kokemuksia ja muotoiluajattelun mahdollisuuksien hyédyntamista.

Johtotiimin tiedotteita olen varittanyt tarinallisuuden elementeilld. Tavoitteeni on ollut
kehittaa tiedotteiden rakennetta ja sisdltdéa niin, ettd ne koettaisiin mielenkiintoisiksi ja
houkutteleviksi. Sisaisiin tiedotteisiin olen ottanut mukaan draaman kaaren. Tiedotteissa
olen tuonut itseni ja esihenkilot lahemmaksi lukijoita tuomalla esille meidan inhimillisia
puoliamme ja keskindista dynamiikkaa. Kokeiluissa olen hyddyntanyt vaikuttamisviestinnan
keinona visualisointia. Ajattelen, ettd johtajana minun tarkeda tehtavani on auttaa
tyoyhteisOn jasenida hahmottamaan kokonaisuus, asioiden keskindiset yhteydet seka
luomaan mielikuvia yhteisen tekemisen pohjaksi hyédyntden esim. kuvia, taulukoita ja

animaatiota.

4.2.2 Kokeilujen paaasialliset tulokset — opit ja onnistumiset

Kokeilut ovat kohdentuneet tdssa tutkimuksessa tyoyhteison sisdisen yhteistyon, tiedon

kulun ja vuorovaikutuksen kehittdmiseen. Tavoitteena on ollut mahdollistaa tyoyhteison
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jasenten osallistuminen ja osallisuus yhteisiin asioihin sekd saada tydyhteison osaaminen
kayttoon (vrt. Miettinen 2014, 11). Vuorovaikutuksen osalta lahtokohtani on ollut lisata
dialogisuutta ja keskusteluun osallistumiseen tasavertaisuutta johdon, esihenkildiden ja
asiantuntijoiden kesken. Nostan seuraavaksi esille joitakin menetelmia tai tyokaluja, joita
olen hyoédyntanyt sekd jaan niihin liittyvien kokemusten pohjalta oppimaani niin

onnistumisista kuin epdaonnistumisistakin.

Kokouksen ensimmaiset minuutit ovat ratkaisevia

Kokouskaytantojen kehittamisessda olen hyodyntanyt erilaisia osallistavia menetelmia.
Tarkein oppimistulokseni on, ettd osallistavien menetelmien kaytén tulee palvella
kokouksen  tavoitteita ja  kdytossa tulee huomioida ihmisten erilaisuus
osallistumisaktiivisuudessa ja -halukkuudessa. Menetelmia voi ja kannattaa kayttaa
harkitusti ja tyokalupakin tulee olla riittdvan monipuolinen ja runsas, jotta menetelmat eivat

ala toistamaan itsedan ja osallistujien mielenkiinto niihin sailyy.

Kdytannon kokemus on opettanut minulle, ettd kokouksen ensimmaisten minuuttien aikana
luodaan maapera keskustelulle ja vuorovaikutukselle. Hyvaksi kaytannoksi on
osoittautunut, ettd kaikki kokoukseen osallistujat osallistetaan ensimmaisten minuuttien
aikana (check in) vapaamuotoisella kysymyksell, johon jokainen voi vastata esim. emajilla.
Myos kokouksen lopuksi kaikki osallistujat huomioivien menetelmien kaytto (check out) on
osoittautunut hyvaksi tavaksi paattdaa kokous esim. pyytamalla valiton palaute yhdella

sanalla.

TyOpajat yhteiskehittdmisessa hyvin suunniteltuina ovat toimivia

Muotoiluajattelusta olen loytanyt paljon mallinnettuja prosesseja tydyhteison yhteisten
asioiden tyostamiseen. Lisdksi olen hydodyntdnyt osana prosesseja toiminallisia menetelmia
ja yhteiskehittamisen tyokaluja. TyOpajatyyppinen tydskentely hyvin suunniteltuna sopii
erinomaisen hyvin yhteiseen ideointiin ja monimutkaisten haasteiden ratkaisemiseen.

Tyoskentelytavan valinnalla on vaikutusta tydpajan lopputuotokseen.
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Onnistuessaan tyopaja tuottaa toteuttamiskelpoisia ideoita tai ratkaisuja. Kokeilujakson
aikana parasta antia on ollut tilanteet, joissa tyoskentelyn yhteydessda on |6ytynyt
uudenlaisia, osin yllattaviakin yhdyspintoja asiantuntijoiden ja vyksikdiden vilille.
Esimerkkind kalatalous- ja tydvoima-, yrittdjyys-, osaaminen- ja maahanmuuttoyksikko
loysivat toisensa suunnitellakseen koulutusta uusien kalastajien rekrytoimiseksi
maahanmuuttajista seka kalatalous- ja maaseutu- ja energiayksikon yhteinen oivallus
hyodyntda valtakunnallisen hankinta-asiamiehen asiantuntemusta ldhiruoan- ja kalan

kayton edistamiseksi kaupallisessa mielessa.

Mikali tyopajassa syntyneista toimenpide-ehdotuksista huomattava osa jaa toteutumatta,
osallistujille voi syntya kokemus hukkaan heitetystd ajasta tai ajanvietteesta tehokkaan
tyoskentelyn sijasta ja niista jattaydytaan jatkossa pois. Myos turhautumisen kokemukset
voivat nousta pintaan. Kokeilujakson aikana osa tyopajoissa syntyneista hyvistakin ideoista
on jaanyt toteutumatta esim. johtuen olemassa olevasta lainsddadanndsta ja/tai hallinnossa
noudatettavista linjauksista tai periaatteista johtuen. Esimerkiksi henkiloston jaksamisen
tukemiseksi on esitetty ty6nantajan kustantamia hierontapalveluita, jotka on rajattu

tyohyvinvoinnin tuen ulkopuolelle verotuksellista syista.

Dialogin ja vuorovaikutuksen edistaminen on taitolaji

Kokeiluissa olen tietoisesti pyrkinyt myds rakentavan dialogin edistamiseen. Menetelmana
olen kayttanyt mm. akvaariokeskustelua, jossa esihenkil6t ja etukdteen sovitut asiantuntijat
ovat kayneet keskustelua mm. toiminnan painopisteista liittyen vuosittain kadytavaan
tulosohjausprosessiin. Menetelmda on ollut toimiva hyvin suunniteltuna ja se on
mahdollistanut vuoropuhelun strategian ja arkityon keskindisestd suhteesta. Kokeilujen
pohjalta olen joutunut toteamaan, ettd aitoon dialogiin pddseminen ja jopa
vuorovaikutuksen edistaminen ovat vaikeita taitolajeja. Kynnys liittyd keskusteluun on

osoittautunut korkeaksi ja etatyon jatkuessa osallistumisaktiivisuus on laskenut.
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Dokumenttien tarinallistaminen lisda niiden houkuttelevuutta

Tiedonkulun parantaminen edellyttda erilaisista teknisluonteisista asioista esim.
periaatteista, kaytannoista ja kdytettdvistd kanavista sopimista. Uutisten ja tiedotteiden
kiinnostavuutta ja houkuttelevuutta olen kehittanyt tarinallistamisen keinoin sisallyttaen
niihin yllatyksellisyytta seka tuomalla tarinoihin mukaan ihmisid ja heiddan keskinadisia
suhteitaan. Olen julkaissut omia uutisia, tiedotteita seka "matkakertomuksia” viikon varren

tapahtumista intranetissa.

E-vastuualueen intranetin seuraajia on enemman kuin E-vastuualueen henkilosto3,
dokumenttien avauskertojen maara on kasvanut ja julkaisut saavat peukutuksia myds
muilta kuin omalta henkilostolta. Julkaisut ylittavat huomiokynnyksen, mutta yhteiseen
keskusteluun tai mielipiteiden vaihtoon julkaisut eivat aktivoi. Olen yrittdanyt aktivoida
lukijoita kommentoimaan julkaisuja mm. karjistamalla asioita, lisadmalla niihin mukaan
hyppysellisen huumoria tai linkittamalla dokumentteihin asiantuntijoita, joilla oletan olevan
asiaan liittyvaa tietoa tai intressid ottaa kantaa. Em. toimenpiteet eivat ole johtaneet

kuitenkaan toivottuun vuorovaikutuksellisuuteen.

Vuorovaikutteisuuden rimaa madaltaakseni olen my6s kokeillut kdytantoa julkaista erilaisia
vapaamuotoisia viikon pahkin6itd, arvauksia tai pyytdanyt nostamaan esille viikon
onnistumisia tai ilmiantamaan tyokavereita, jotka ovat auttaneet tai tehneet jotakin
merkittavaa yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi. Maanantain aamukahveilla on julkaistu
ja palkittu kisan voittaja aanestyksen, tiedon oikeellisuuden tai arvonnan perusteella. Koska
osallistumisaktiivisuus osoittautui alhaiseksi ja kaiken aikaa vahenevaksi, paatin kokeilun

puolen vuoden jalkeen tuloksettomana.

Asiantuntijoiden uutishuoneesta hyvia kokemuksia

Tiedon kulun parantamiseksi asiantuntijat ovat pienryhmissa koonneet omaan ty6hon
liittyvan uutiskatsauksen, jonka esitystavan ryhmat ovat voineet itse paattda. Uutiskatsaus
on mahdollistanut sen, ettd jokaisella on ollut mahdollisuus kertoa omasta tydstaan.

Uutishuone tydtapana on saanut osakseen hyvaa palautetta ja koettu hyvaksi kdytannoksi.
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E-uutiset ja lukupiiri yhteisollisen oppimisen mahdollistamiseksi

Kokeilujakson aikana pidetyssa tydpajassa syntyi idea E-uutisista ja yhteisollisen oppimisen
mahdollistamisesta lukupiiri toiminnalla. Ensimmaiset E-uutiset julkaistiin kevaalla 2023 ja
ne koostuivat ajankohtaisia asioita kasittelevista lyhyista videoklipeista. Ensimmaisissa E-
uutisissa esihenkil6illd oli keskeinen rooli, mutta jo seuraavissa E-uutisissa oman tyonsa
kdaytanndn asiantuntijat olivat padosassa kertomassa omasta tyostaan. Uutiset pitavat
sisalldaan  myds  huumoripitoisen  loppukevennyksen.  Ensivaiheen kokemukset
uutislahetyksesta ovat kannustavia, mutta uutisldhetyksen sisalloét on suunniteltava hyvin ja

aiheiden on oltava mielenkiintoisia

Lukupiirillda luodaan mahdollisuus osaamisen jakamiseen ja yhteiseen keskusteluun
henkiloston kokemista tarkeista teemoista. Valmisteluvaiheessa lukupiiriin liittyva innostus
oli laajempaa, mutta lopulta vapaaehtoisuuteen perustuvaan lukupiiriin ilmoittautui 8
henkil6a, joista saatiin koottua yksi ryhma. Lukupiiri kokoontuu saannollisesti ja he saavat
kayttdd yhteisélliseen oppimiseen tydaikaa. Yhteisollisen oppimisen rinnalla on otettu
kayttoon myos mahdollisuus yksildlliseen oppimiseen perjantaisin klo 14-15 valisen ajan
haluamallaan tavalla. E-uutiset, Ilukupiiri ja yksilollisen osaamisen kehittamisen

mahdollistaminen sdilyvat ohjelmistossa toistaiseksi ja niita on tarkoitus edelleen kehittaa.

Onnistumisten esille nostaminen kohottaa yhteishenkea

Yksi maininnan arvoinen osa kokeilua on ollut myds tietoinen onnistumisten esille
nostaminen. Kaikissa henkilostéinfoissa olemme fanfaarien kera nostaneet esille
kuukauden onnistumisen, joka on syntynyt useamman asiantuntijan tai yksikoiden valisen
yhteistyon tuloksena. Myos kaksi kertaa vuodessa jarjestettavissa kehittamisiltapaivissa
olemme panostaneet me hengen kohotukseen ja yhteisten tarinoiden syntymiseen. Esim.
hyva kaytantd on ollut saada yksikoilta valmistellut esitykset omasta toiminnastaan.
Arkisesta tyosta on kerrottu mm. tietokilpailuun-, runo- ja laulunmuotoon sovitettuna seka

rap-versiona. Viimeisimmassa kehittamispaivassa mm. henkilosto sai tehda esityksia.
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Visualisointi on hyva vaikuttamisviestinnan tehokeino

Panostaminen visualisointiin on osoittautunut hyvaksi vaikuttavuusviestinnan keinoksi.
Kuvilla ja visuaalisella ilmeelld voidaan tehostaa ja tiivistaa viestid. TyOyhteisOssa ja
kollegaverkostossa olen ollut haluttu yhteistydkumppani erilaisten esitysaineistojen
valmistelussa. Parhaiten toimivia ja osallistumista edistdvia digitaalisia tyokaluja ovat
sellaiset alustat, jotka eivat edellyta kirjautumistunnuksia. Kaytdanté on osoittanut, etta
uskallus alustojen hyédyntdamiseen osallistamisen tai osallistumisen valineena vaihtelee

yksildiden valilla.

TyOaika halutaan hyodyntaa tehokkaasti ja osallistumisesta halutaan lisdarvoa

Huomion arvioista on ollut, ettd asiantuntijat harkitsevat tarkkaan yhteisiin tilaisuuksiin
osallistumisen ja arvioivat tydajan kayttdéa suhteessa tilaisuuden tuottamaan lisdarvoon.
Pois jattaytymisen kynnys muodostuu matalaksi, kun osallistuminen on vapaaehtoista tai
tilaisuudella ei ole suoraa kytkentdaa omaan tyéhon tai akuutteihin tyétehtaviin. Rohkenen
vaittad, ettd etatyon myota tehokkuusajattelu on viety jopa liian pitkdlle ja yhteisiin

tilaisuuksiin osallistumisen lisdarvoa arvioidaan usein lyhytjanteisesti.

4.2.3 Kokeilujen vaikuttavuus VMBaron kertomana

Kokeilut ovat rikastuttaneet tutkimusmatkaani ja olen saanut niistd arvokkaita kokemuksia.
Ndin siitdkin huolimatta, ettd osa kokeiluista on jaanyt kertaluontoisiksi, kokeilujen
vaikuttavuudesta minulle ei ole esittdd vakuuttavia tuloksia ja johtopadatoksissd olen
arvioinut kokeiluja kriittisesti. Olen arvioinut VMBaron E-vastuualueen tuloksia niilld osa-
alueilla, joka linkittyvat kokeilujen tavoitteisiin. Vertaan osa-alueiden keskiarvon
kehittymista vuosien 2018—-2022 aikana ja erityisesti tulosten kehittymisesta vuosina 2021
ja 2022. Olen luokitellut osa-alueet sen mukaan, onko tulokset heikentyneet, parantuneet

vai, onko kehitys ollut.
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Osa-alueet, joilla VMBaro-tulokset heikentyneet

VMBaron perusteella vuorovaikutuksessa ja keskustelutilanteissa osaamisen ja
uudistumisen tukena, motivoitumisessa ja innostumisessa sekd mahdollisuuksissa kokeilla
ja tehda asioita uudella tavalla, ei ole tapahtunut toivottua myodnteista kehitysta. Tulokset

ovat heikentyneet nailla osa-alueilla viimeisen kahden vuoden aikana. (Kuva 20.)

379 3,87 3,83 3,91

’ 3,73 4,13
@ s - 3,90 3,85 3,88

3,74
2018 2019 2020 2021 2022

2018 2019 2020 2021 2022

Vuorovaikutus ja keskustelutilanteet

e ) - Motivoituminen ja innostuminen tydssa.
osaamisen ja uudistumisen tukena.

3,/5 374 5

3,61
3,48

2018 2019 2020 2021 2022
Mahdollisuus kokeilla ja tehda asioita uudella tavalla.

Kuva 20 Osa-alueet, joissa VMBaro tulokset heikentyneet

Osa-alueet, joilla VMBaron tulokset kehittyneet myonteisesti

VMBaron tulosten pohjalta myodnteista kehitysta on tapahtunut tyén mielenkiintoisuudessa
ja haastavuudessa, oppimisen ja uudistumisen mahdollisuuksissa, tyon ja osaamisen

arvostamisessa sekd tyoyhteison innostavuudessa. (Kuva 21.)
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2018 2019 2020 2021 2022 2023

Tyon mielenkiintoisuus ja haastavuus.

2018 2019 2020 2021 2022

TyOn ja osaamisen arvostaminen
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Oppimisen ja uudistumisen mahdollisuu-
det tyossa.

385 3,84
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Tyoyhteison innostavuus.

Kuva 21 Osa-alueet, joissa VMBaro tulokset parantuneet.

Osa-alueet, joissa on tapahtunut heiluriliiketta

Omassa rakentavassa osallistumisessa ja vaikuttamisessa, keskindisen vuorovaikutuksen

toimivuudessa, viestinndn avoimuudessa, oikea-aikaisuudessa ja vuorovaikutteisuudessa

sekda tiedon saannissa asioiden valmistelusta ja paatoksenteosta tapahtui

selkea

positiivinen kehitys vuonna 2021, mutta pudotus vuonna 2022. (Kuva 22.)
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Kuva 22 Osa-alueet, joissa VMBaro tulokset heilahdelleet

Tulokset osoittavat, ettd niilld osa-alueilla, joihin tietoisesti panostin esim. viestinnan
avoimuus, oikea-aikaisuus ja vuorovaikutteisuus, tiedon saanti asioiden valmistelusta- ja
paatoksenteosta seka keskindisen vuorovaikutuksen toimivuus, ei ole tapahtunut pysyvaa
myonteistd kehitystd. Viestinnan ja tiedon saannin osalta E-vastuualueen tulokset olivat

Lapin ELY-keskuksen sisdisessa vertailussa heikoimmat vuonna 2022.

VMBaro tulosten valossa on todettava kokeilujen vaikuttavuus heikoksi. Tulokset ovat
vyhdenmukaisia omien kokemusteni kanssa. Vuonna 2021 tyoyhteisossa vallitsi
alkuinnostus, joka arkistui ja kadotti viehatysvoimansa nopeasti. Henkilokohtaisena
tarkeimpana onnistumisena pidan sitd, ettd henkilostoé danesti minut TARMO-tunnustuksen
saajaksi kesalla 2023. Perusteluissa nostettiin esille uusien asioiden kokeilu ja vahva

toiminnan kehittdmisasenne, joka huomioi henkiloston nakemykset ja arkityon haasteet.

Loppupdatelmana kokeiluista on, ettd tyoyhteison kehittdminen ja organisaatiokulttuurin
muutos vaatii paitsi suunnitelmallista ja tavoitteellista tekemistda, myds aikaa ja kaikkien
sitoutumista muutokseen. Kahden vuoden kokeilujakso on osoittautunut liilan lyhyeksi
kulttuurin  muutokselle. Olen kuitenkin armollinen itselleni ja uskon edelleen
muotoiluajattelun voimaan; muotoiluajattelu tarjoaa hyvia ja kadyttokelpoisia valineita
organisaation kehittamiseen. Johtajana en kykene yksin saamaan muutosta aikaan, vaan

muotoiluajattelu on sisdistettava laajemmin tydyhteison tavaksi ajatella ja toimia. Johtajana
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voin kuitenkin toimia esimerkkind muille ja ndyttda suuntaa. Ajattelun omaksuminen on

paljon enemman kuin yksittaisten tyokalujen hyédyntamista.

Vuoden 2023 henkildstobarometrissa kaikki tahan tutkielmaan valitut osa-alueet olivat
kehittyneet myoOnteisesti, mika siivittad minua jatkamaan tavoitteellista tyotani

yhteisollisyyden rakentamiseksi muotoiluajattelun keinoin.

4.3 Kyselytutkimuksen toteutus ja tulokset

Henkildstokysely on toteutettu ajalla 21.4. —5.5.2023. Kyselyn kohderyhmana on ollut Lapin
ELY-keskuksen henkilostd sekd sen toimitiloissa tyoskentelevat. Kysely lahetettiin
sahkopostitse 195 kohderyhmaan kuuluvalle ja siihen vastattiin sahkdpostin sisdltaman
julkisen linkin kautta anonymiteetin varmistamiseksi. Henkilostokyselysta informoitiin
monikanavaisesti sisdisessd intranetissa ja johtajien infossa sekd sdhkopostin ja itse
kyselylomakkeen saatteessa. Vastauskynnyksen madaltamiseksi kysymykset pl.
taustamuuttujat olivat vapaaehtoisia, jolloin vastaajien maara vaihteli kysymyksittdin.

Maaraaikaan mennessa kyselyyn vastasi 103 henkild eli 53 % kohderyhmasta.

Taustamuuttujiksi olin valinnut organisaatioyksikon sekd ajan, jonka aikaa henkild oli
tyoskennellyt tyoyhteisossa (myoh. virkaikd). Lisaksi halusin kartoittaa, kuinka suurella
osalla henkilostostd on etatyota koskeva sopimus ja mikd osuus tydajasta on sovittuna
etatyona tehtavaksi.  Organisaatioyksikké mahdollisti vastuualuekohtaisen tulosten
tarkastelun ja tarvittavan vertailun. Lisdksi tuloksissa voitiin tarkastella rinnakkain
kokemuksia ja ndakemyksia niiden henkildiden valilla, jotka olivat Lapin ELY-keskuksen

palveluksessa ja, jotka ainoastaan tydskentelivat ELY-keskuksen toimitiloissa.

Virkaika taustamuuttujana auttoi I6ytamaan minua vastauksen siihen, miten etatydaikana
ELY-keskuksen palvelukseen tulleet olivat pdasseet mukaan tyoyhteisoon ja vaihteliko
heiddan antamat merkitykset yhteisollisyydelle seka kokemukset verrattuna niihin, jotka ovat
tulleet tyoyhteis66n aikana, jolloin tyota tehtiin paaosin fyysisessa toimipaikassa. Omaan
uteliaisuuteeni perustuen, halusin etdtyosopimusten kayton laajuuden. Huomioiden
etatyon kayton yleisyys ja huomattava osuus yksittdisten asiantuntijoiden tyoajasta, talla

taustatiedolla ei ollut kayttéarvoa tulosten analysoinnissa muutoin kuin sen
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hahmottamiseksi, miten ELY-keskuksen etatyota koskevat kdytannot asemoituvat suhteessa

muihin organisaatioihin.

4.3.1 Henkilostokyselyyn vastanneiden taustatiedot

Kyselyyn vastanneista 87 % tydskenteli Lapin ELY-keskuksen palveluksessa ja 13 % muissa
organisaatioissa tehden tyota fyysisesti Lapin ELY-keskuksen toimitiloissa. Viimeksi mainitut
olivat hallinnollisesti jonkun muun ELY-keskuksen palveluksessa tai ELY-keskusten ja TE-
toimistojen kehittamis- ja hallintokeskuksen (KEHA-keskus) palveluksessa. Lapin ELY-
keskuksen sisalla aktiivisimmat vastaajat l0ytyivat elinkeinot-, tyovoima- ja osaaminen
vastuualueelta (E-vastuualueelta) 44 %. Ympadristd- ja luonnonvarat vastuualueen (Y-
vastuualue) henkilostoa vastaajista oli 27 % ja liikenne- ja infra vastuualueen (L-vastuualue)
16 %. (Kuva 23.) Kyselyn tuloksissa painottuvat E-vastuualueen henkiloston nakemykset.
Vastaajien osuus voi johtua siitd, ettd vastuualueen sisalla on kayty paljon keskustelua
yhteisollisyydesta ja taman tutkimuksen kokeilut on toteutettu kyseiselld vastuualueella.
Myds vastuualueiden tehtdvien luonne on voinut vaikuttaa osallistumisaktiivisuuteen; E-
vastuualueella korostuvat erilaiset kehittamistehtdvat ja L- ja Y-vastuualueen tehtavien

painopiste on enemmdn lakisdateisissd  viranomaistehtdvissda.  (Kuva  23.)

Elinkeinot-, tydvoima- ja osaaminen
vastuualueella Lapin ELY-keskuksessa

Liikenne- ja infra vastuualueella Lapin ELY-
keskuksessa

Ymparisto- ja luonnonvarat vastuualueella
Lapin ELY-keskuksessa

Rakennerahastoyksikdssa
KEHA-keskuksessa
Jonkun muun ELY-keskuksen palveluksessa

Muu mika?

0% 10% 20% 30% 40% 50%

Kuva 23 Yhteisollisyytta koskevan kyselyn vastaajat organisaatioyksikoittain
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Vastaajista yli puolet (52 %) on ollut ELY-keskuksen tai KEHA-keskuksen palveluksessa yli 10
vuotta. Pandemian aikana tai valittdmasti sen jalkeen tulleita on vastaajista 27 % ja alle

vuoden sisdlla ELY-keskuksessa aloittaneita 8 %. (Kuva 24)

Alle vuoden ‘
1-3 vuotta “

4 - 10 vuotta ‘

Yii 10 vuotta “

0% 20% 40% 60%

Kuva 24 Kyselyyn vastaajat sen mukaan, kuinka kauan he ovat tyéskennelleet ELY-
keskuksessa.

Kyselyyn vastanneista runsaalla 90 %:lla on voimassa oleva etatyésopimus. Yli 60 %:lla
kyselyyn vastanneista etdatyon osuudeksi on sovittu maksimi eli enintdan nelja paivaa
viikossa. Vain 16 %:lla kyselyyn vastanneista etatyon osuus on vihemman kuin kolme
paivaa viikossa. (Kuva 25.) Huomattava osa tyostad tehd&dan tyopaikan ulkopuolella tai

vapaa-ajan asunnolla.

Vastaajia 103

Ei Etatyosopimus, tydaika enintadn 80 %
61,3 %:lla

Etatyon osuus 60 %- 80 % tydajasta
15,9 %:lla

Etatydsopimus enintdaan 50 % tydajasta
15,9 %:lla
Kylla 92%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Kuva 25 Etdatydsopimusten osuus ja etatyon osuus tydajasta kyselyyn vastanneilla.




4.3.2 Yhteisollisyyden keskeiset elementit

Kyselyssa pyydettiin avoimella tekstivastauksella maarittelemaan tydpaikan yhteisollisyys ja
mistd sen koetaan rakentuvan. Vastaukset on purettu auki ja tunnistettu yhteisollisyyden
kannalta olennaisia teemoja (vrt. Eskola & Suoranta 2008, 174-180). Osan vastausten
avainsanoista olen nostanut sellaisenaan otsikoksi ja yhdistanyt niiden alle vastaavan
sisaltoisia elementteja. Osalle avainsanoista olen etsinyt jonkin yhdistavan tekijan otsikoksi
esim. rentous, jonka ndin pitavan sisalladn hyvan ilmapiirin (mukava tehda toitd) ja
huumorin. Maininnoilla tarkoitan, kuinka monta kertaa kyseinen teema on tuotu esille
avovastauksissa. Mikali henkil6 on tuonut vastauksessaan esille erilaisia asioita, olen

erotellut ne toisistaan ja vienyt luokitusten alle.

Kyselyn vastausten perusteella yhteisollisyys on tydon tekemista yhdessd, johon katson
kuuluvaksi yhteisen paamaaran ja yhteiset tavoitteet seka toisten auttamisen ja tukemisen
(yhteensd 67 mainintaa). Toiseksi tarkeimmaksi yhteisollisyyden elementiksi nousee
vuorovaikutus, kuulumisten kysyminen ja tiedon jakaminen (64). Tarkedksi osaksi
yhteisollisyyttda nostetaan fyysiset kohtaamiset tyOkavereiden kanssa erilaisten

tapahtumien ja yhteisten kahvittelujen merkeissa (56).

Toisten tukemista, kuulumisten kysymistd, avun antamista, ajankohtaisten
tyoasioiden ddrelld keskustelemista, kannustavaa henked, yhteistd pohdintaa.
Yhteiséllisyys rakentuu luottamuksesta, ajasta ja siitd, ettd on yhteinen tavoite
eli maali.

Lisaksi yhteisollisyyden rakennusaineeksi nostetaan toisten kunnioittaminen ja
arvostaminen, hyvat kdytostavat sekd yhteisten sddntéjen noudattaminen (53),
yhteenkuuluvuus (39), osallisuus ja osallistaminen (16) seka rentous (12) mainittiin lisdksi

osaksi yhteisollisyytta.

Kaikkia arvotetaan tydpaikalla paitsi ammatillisen osaamisen myds oman
persoonansa vuoksi. Yhteiséllisyys on arjen pienid asioita, pyydetddn toista
kahville, jaetaan ilot ja jutellaan hankalista asioista. Toisaalta tehdddn
toisinaan myds jotain hauskaa yhdessd.
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TyGskentelyn tdytyy nivoutua niin oman yksikén kuin koko ELY-keskuksen
toimintaan eli eri asioissa yhteinen linja on minusta térked.

7 Qe
7. Renlous

Huumorl, yhdessa
Yhteinen padmadard ja
yhieiset tavoitteet,
Toisten auttaminen ja tukeminen

Hywé tydilmapiiri (QM f 815'0((1%3’ | Tyéskentely ja tyén tekeminen

¢ @ v ) V. v 2, Vuorovaikulus
Yhtelsten asiolden kish Vuorovaikutus

yhdessa 4 Ln ( Kuulumisten kysyminen
= ey Tiedon jakaminen
}_) e

5 Arvostus =7 Kohtaamiset
SRt Yhteiset kahvihetket
Toisten arvostus ja kunnioitttf. 41}6{&5}?'{““ s Vhteiset tlaisuudet.
Luottamus
Hywat kiytostavat Me-henki
Yhteiset pelisdannot Kaikki mukaan

Yhteen hilleen puhaltaminen

Kuva 26 Yhteisollisyyden rakennusaineet Lapin ELY-keskuksen henkiléston nakemyksen
mukaan

4.3.3 Yhteisollisyys nahdaan erityisen tarkeaksi tyohon liittyen

Kyselyssa olen halunnut selvittaa, liittyyko yhteistyon ja vuorovaikutuksen tarve tyohon vai
nahdaanko silla olevan myos tyota laajempaa merkitystd. Vastaajia pyydettiin arvioimaan
asteikolla 1-10 yhteistyon ja vuorovaikutuksen merkitysta tyotehtdvien hoitamiseksi ja
tyohon liittyvien tavoitteiden saavuttamiseksi sekd yhteistydon ja vuorovaikutuksen

merkitystd muutoin kuin tyotehtaviin liittyen.

Kyselyn vastausten perusteella yhteistyon ja vuorovaikutuksen tarve kytkeytyy vahvemmin
tyohon kuin muuhun. Keskiarvo tyohon liittyvan vuorovaikutuksen ja yhteistyon tarpeessa
on 7,3, kun taas muun yhteistyon ja vuorovaikutuksen tarvetta kuvaava keskiarvo on 6,2
(kuva 35). Vaikka muun yhteistyon tarvetta arvioitaessa alhaisia arviointeja on suhteessa
enemman, tama kysely kuitenkin selkedsti vahvistaa, etta tyopaikan ihmissuhteilla on tyota

laajempaa merkitysta. (Kuva 27.)
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Keskiarvo tyohon liittyva yhteisty6 7,3 ja muu yhteisty6 tyokavereiden kanssa 6,2

Kuva 27 Koettu tyohon liittyvan ja muun yhteistyon ja vuorovaikutuksen tarve.

Kysely vahvistaa kokeilujen kautta syntynyttd vaikutelmaa siitd, ettd yhteistyon ja
vuorovaikutuksen tarve vaihtelee huomattavasti yksildiden valilla. Vastaajista 28 % antoi
tyohon liittyvan yhteistydn ja vuorovaikutuksen tarpeesta arvioksi enintdaan 5. Vastaavasti
muuhun kuin tydhon liittyvan vuorovaikutuksen ja yhteistyon tarpeen arvioi 37 % enintaan
arvosanalla 5. Kun aineistoa tarkastellaan vastaajien virkaian perusteella, yhteisollisyyden
tarve tyohon liittyen on hieman korkeampi niilld, jotka ovat tulleet ELY-keskuksen
palvelukseen viimeisen neljan vuoden aikana (ka 7,4). Muuhun kuin tyéhon liittyvan
yhteistyon ja vuorovaikutuksen tarpeessa ei nadyttdisi olevan eroa sen pohjalta, kuinka

pitkan aikaa henkil6 on tyoskennellyt Lapin ELY-keskuksessa tai sen toimitiloissa.

Kun tarkastellaan yhteistyon ja vuorovaikutuksen tarvetta vastuualueittain ja suhteessa
niihin henkildihin, jotka eivat hallinnollisesti ole Lapin ELY-keskuksen palveluksessa,
yhteistyon tarve vaihtelee jonkin verran. E-vastuualueella ty6hon liittyvan yhteistyon ja
vuorovaikutuksen tarve on korkeampi muihin vastuualueisiin verrattuna. Muuhun kuin

tyohon liittyvan yhteistyon tarve on korkeampi niilld, jotka tydskentelevat Lapin ELY-
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keskuksen toimitiloissa, mutta hallinnollisesti ovat joko KEHA-keskuksen tai jonkin muun

ELY-keskuksen palveluksessa. (Taulukko 1.)

Taulukko 1 Yhteistyon ja vuorovaikutuksen tarve tyohon ja muutoin
organisaatioyksikoittain.

tyohon muutoin

Koko aineisto 7,3 6,2
E-vastuualue 7,7 6,2
L-vastuualue 6,8 5,7
Y-vastuualue 7,1 6,1
Muut:KEHA,

muut ELY-

keskukset 6,6 6,9

Tyohon liittyvasta yhteistyosta haetaan lisdarvoa omalle tyolle

Yhteistyon ja vuorovaikutuksen tarpeen arvioimisen lisdksi pyysin avoimella kysymyksella
konkretisoimaan, minkalaista yhteistyota ja vuorovaikutusta vastaajat kokevat tarvitsevansa
tyohon liittyen. Eniten avoimissa vastauksissa nostetaan esille tarve yhteisille tyéhon
liittyville keskusteluille, asioiden yhteiselle ihmettelylle sekda mielipiteiden ja ajatusten
vaihdolle (28). Toiseksi eniten koetaan olevan tarvetta tiedon ja osaamisen jakamiselle (18)
ja kolmanneksi eniten keskindiseen sparraukseen (11). Myos epaviralliset keskustelut

nostetaan vastauksissa esille (10) seka tarve antaa ja saada apua (10). (Kuva 28.)

Ainakin omassa tydssd tarvitsen todella paljon asiantujain tyépanosta ja
asiantuntemusta yli vastuualue- ja yksikkérajojen. Koko ELY:n asiantuntemus on
kdytéssd. Kun tybkaverit vield tuntee, niin tietdd myds, mité he tekeviit ja on
hleppo ottaa yhteyttii.

Tiedonvaihtoa, auttamista, keskustelua (niin vapaata kuin muodollista).
Sparraustuki on parasta. Asennetukea siihen, ettd asioista voidaan puhua, niité
voidaan ihmetelld ja saa kysyd asioista ilman, ettd rikkoo jotakin hiljaista
sGdéntdd tai toimintatapaa.
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Mielipiteiden ja ajatusten vaihtoa esihenkilolta ja johdolta. tarjoamista.
Sparrausta Ammatillista- ja
Myotaelamista asiantuntija-apua

Kuva 28 Tyohon liittyvan yhteistyon ja vuorovaikutuksen tarpeet.

YhteistyOsta ja vuorovaikutuksesta syntyy lisdarvo tyolle

Yhteistyon ja vuorovaikutuksen nahdaan tuottavan lisdarvoa omalle tyolle. Lisdaarvo syntyy
muiden tuottamista ajatuksista, nakokulmista ja mielipiteistd, jotka ovat tarkeita paatosten
ja ratkaisujen pohjaksi. Vastaajat kokevat, ettd muiden osaaminen ja asiantuntemus on
valttamattomyys oman tyon tueksi. Yhteisten keskustelujen kautta asioiden nahtiin myos

jalostuvan ja nakemysten rikastuvan. (Kuva 29.)

Sparrailua, nékemysten vaihtoa, muiden erityisasiantuntijuutta. Myds
tyokuorman jakamista, silloin kun tehtévd on liian suuri yhden henkildn
tehtdvdksi laadukkaasti.

Esimerkkeind monialaisen asiantuntemuksen valttamattomyydesta nostetaan esille
erilaiset lausunnot, selvitykset ja arvioinnit, joita ELY-keskukset antavat. Myos ajan ilmiot ja
haasteet sekd muutoin monimutkaiset ja moniulotteiset asiat, hankkeet tai ratkaisut

edellyttavat kokonaisvaltaista asioiden selvittelya ja erilaisten ndkokulmien huomioimista.
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Esimerkiksi merkittavissa elinkeinopoliittisissa hankkeissa on huomioitava taloudellisen

nakokulman rinnalla ekologiset-, sosiaaliset- ja kulttuuriset nakdkulmat. (Kuva 29.)

Jatkuvaa keskustelua oikeiden ja vaikutuksiltaan parhaiden ratkaisujen
I6ytdmiseksi ja pddllekkdisyyksien vilttdmiseksi. Tukea vaikeiden asioiden
ratkaisemiseksi.

Asian tyéstdminen yhdessd esim. lausunto tai tiedote, eri asiantuntijoiden
erikoistietoa tarvitaan vdlillé, toimintatavan kehittdmisessé tarvitaan joskus
muidenkin nékemystd.

Pddosin tdmd liittyy siihen, ettd tietyn asian (esim. lausunnon) valmisteluun
tarvitaan laaja-alaisesti erilaista substanssiosaamista, joten asioista
pyydetdién sisdisid lausuntoja, jotta kaikki nékékulmat tulevat huomioiduksi.
Liséiksi osallistutaan neuvotteluihin ja asiaa voidaan pohtia myds
pienemmdillé porukalla teamsin avulla.

Yhteistyd ja vuorovaikutus mahdollistavat uusien ideoiden syntymisen seka
toimintatapojen kehittamisen ja kehittymisen. Yhteistyotd ja vuorovaikutusta tarvitaan
myds esim. tavoitteiden saavuttamisen edellyttamien toimenpiteiden yhteiseen
suunnitteluun tai roolituksista sopimiseen. Myos tiedon aktiivisen jakamisen merkitys
nousee vastauksista esille huomioiden toiden linkittyminen asiantuntijoiden kesken seka

yhteiset asiakkuudet. (Kuva 29.)

Vuorovaikutusta, jossa voidaan pallotella ideoita, jalostaa niitd paremmiksi,
annetaan rakentavaa kritiikkiéi, kysytéédn tdsmentdvid kysymyksid ja annetaan
kehitysehdotuksia.

Uusimman tiedon saaminen ja useamman ndkékulman huomioiminen tuottaa
paremman lopputuloksen.

Keskustelua siitdé, mitd tehdddn, miten tehdddn, mitd silld saavutetaan, miten
hommaa voisi kehittéid ja tuleeko tuloksia. Tyén merkittdvyys koostuu useista
tekijoistd. Keskustelua kollegojen, esimiesten ja yksikén kanssa. Tyén ja tekijéin
tukemista.

Avoimissa vastauksissa tuodaan esille esihenkildiden rooli vuorovaikutuksen ja yhteistyon
edistdjina. Esihenkildiden ja johdon odotetaan omalla toiminnallaan ja esimerkilldan luovan
edellytyksia vuorovaikutuksen ja yhteistyon syntymiselle ja kehittymiselle. Heidan luomilla

toimintamalleilla ja kadytdannoilla voidaan edistdd, mutta my6s heikentda avointa
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vuorovaikutusta ja yhteisollisyyttda. Esihenkil6ilta odotetaan tukea ja palautetta seka
yhteisia keskusteluja tyon tavoitteista ja tekemisesta. Esihenkilotydssa tarkeana pidetaan
kykya kuulla ja kuunnella asiantuntijoita. Lisdksi esihenkildiden odotetaan puuttuvan
tydyhteisOssa esille nouseviin epdkohtiin ja kasittelemaan myos vaikeat tilanteet avoimesti.

(Kuva 29.)
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Kuva 29 Tavoiteltu yhteistyon ja vuorovaikutuksen lisdarvo ja esihenkilon rooli.

Vahva kokemus yhteisollisyydesta auttaa tyoyhteisoa paasemaan yhteiseen paamaaraan ja
tavoitteisiin seka luo edellytyksia yhteisille onnistumisen kokemuksille. Asiantuntijatydssa
yhteistyd ja vuorovaikutus ovat valttamattémia huomioiden tydlle ominainen
keskinaisriippuvuus seka painottuminen verkostoissa tehtavaksi tyoksi (vrt. Mortens &
Haas 2018). Huomioiden ELY-keskuksen moninaiset ja monialaiset tehtdvat toiminta
kompleksisessa toimintaymparistossa haastaa asiantuntijat yhteistydbhon, osaamisen

jakamiseen seka vuorovaikutukseen.

Vuorovaikutuksen ja yhteistyon tarkeimmat foorumit

Yhteisollisyyden  rakentumiseksi, yhteisten keskustelujen ja  vuorovaikutuksen

mahdollistamiseksi perinteiset palaverit, kokoukset ja neuvottelut ndahdaan tarkeimmiksi
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foorumeiksi. Uudessa tyokulttuurissa korostuu niiden hyva suunnittelu, jotta ne palvelevat
yhteisollisyyden tavoitetta. Erilaisilla infotilaisuuksilla ndhdaan olevan oma paikkansa
tyoyhteison kokonaisuudessa, vaikka myos niiden osalta tuodaan esille tarpeita sisaltojen
ja kasittelytapojen kehittamiseksi. Myos tiimien, vyksikdiden ja vastuualueiden
kehittamispdivat nahdaan koko organisaation kehittamispaivien rinnalla tarkeiksi.
Vastauksista ei nouse esille tarpeita uusille foorumeille, mutta sen sijaan vastauksista
nousee vahvasti esille tarpeet epaviralliselle ja vapaamuotoiselle keskustelulle esim.

virallisten kokousten yhteydessa.

Muu kuin tyohon liittyva yhteistyo ja vuorovaikutus

Tyohon liittyvan vuorovaikutuksen ja yhteistydon rinnalle kaivataan vapaamuotoisempia
ihmisen valisida yhteyksid ja keskusteluja (31 mainintaa). Eniten nostetaan esille tarve
vapaamuotoiselle jutustelulle muista kuin tyohon liittyvista asioista ja nauru (11). Myos
tyokaverin kanssa kuulumisten vaihtamisen (4) arvo nousee esille, samoin kuin arjen ilojen
ja surujen jakaminen (3) sekd oleminen ihminen ihmiselle (2). Pari henkil6d nostaa esille

spontaanien keskustelujen merkityksen yli organisaatio- ja yksikkdrajojen. (Kuva 30.)

Kollegoiden tunteminen on a ja o. Luottamus syntyy siitd, kun tuntee toisen
ja silloin myéds keskindinen tydskentely onnistuu paremmin.

Joskus kaipaa myds vapaamuotoista keskustelua, yksityisasioiden jakamista,
syddmellé olevien asioiden purkamista.

Yhteiset tapahtumat (19) saavat vastauksissa vahvan kannatuksen. Jarjestetyista
tapahtumista mainitaan erikseen virkistyspaivat, pikkujoulut, yhteiset kehittamispaivat seka
muut yhteiset tapahtumat. Yhteiset kahvi- ja lounastauot (11) nostetaan vertaansa vailla
oleviksi mahdollisuuksiksi viettdaa aikaa tyopdivan aikana mukavassa seurassa, irrottautuen
tyosta ja samalla ladaten omia voimavaroja tuleviin koitoksiin. Yhteiset kahvi- ja lounastauot

mahdollistavat uusiin tydkavereihin tutustumisen henkilékohtaisella tasolla. (Kuva 30.)

Tuolla aikaisemmin mainitsinkin, ettd kahvitauot ovat tdrkeitd, koska pddsee
vaihtamaan kuulumisia ja toisinaan hankaliakin asioita voidaan kdsitelld
huumorin kautta. Vertaistuki on myés tiukoissa tilanteissa paikallaan.
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Yhteistd keskustelua ihan tyén ulkopuolisista asioista (esim. kahvi- ja
lounastauoilla, jotta ajatukset saa tyopdivdin aikana mydés muihin kuin
tyoasioihin — irrottautumista hetkeksi ja latautumista muiden aiheiden
parissa. Tyokavereiden kanssa tulee naurettua ja kevennettyd omaa ja
muiden oloa tarpeen mukaan. Kasvattaa luottamusta, kun tuntee heidct
myds tyon ulkopuolisista asioista. Omat yksikén kehittdmispdivit, mutta
myds talon omat virkistymispdivdt/tilaisuudet, jotta oppii tutustumaan myds
muiden  yksikéiden kollegoihin ja kokee kuuluvansa laajempaan
tyoyhteisoon.

Kahvihetket ovat térkeitd, voi keskustella muistakin asioista ja tutustua
tyokavereihin paremmin, miké lisdd luottamusta. Myés pikkujoulut,
sdhlyvuorot ja muut vapaa-ajan tapahtumat ovat tdrkeitd.

Tyon kautta syntyy ja kehittyy myos vahvoja ystavyyssuhteita (8). Ystdvyyssuhteille on

tunnusomaista tyohon ja henkil6kohtaiseen elamaan kuuluvien asioiden jakaminen,

yhteiset harrastukset sekd tapaamiset tyodajan ulkopuolella myos perheiden kesken.

Henkil6kohtaisen tason kontaktien kautta syntyy ja vahvistuu yhteenkuuluvuuden tunne

seka keskindinen arvostus ja luottamus. (Kuva 30.)

1VAPAAMUOTOISTA
VUOROWVAIKUTLUSTA (31)
Juttelua, naurua (11)
Kuulumisten vaihtamista
Arjen ilojen
kaksinkertaistamista ja
surujen jakamista

Qlemista ihminen ihmiselle

Spontaanit keskustelut

TyOyhteisé on iso osa sosiaalista piiriéini. Néden ihmisid myds vapaa-ajalla. Se
on ihanaa! Tyépdivin lomassa kidymme lounaalla ja kahvitauolla ja jaamme
henkilbkohtaisiakin asioita. lIman tdllaista yhteiséllisyytté tydpaikalle ei olisi
niin kiva tulla. Jos olisin etditéissd, jéisin téstd paitsi. Tdmd on iso syy, miksi
en halua tehdd etdtoitd.
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jeitd
kokemukset.

Kehittamispaivat.

Kuva 30 Yhteenveto tyohon liittymattdman yhteistyon ja vuorovaikutuksen tarpeista.
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Etatydhon liittyen kannetaan huolta sosiaalisten kontaktien supistumisesta ja
vahenemisestd. Tyoyhteison kaventumisella koetaan olevan pidemman paalle kielteisia
vaikutuksia ja se voi johtaa tyohon liittyvien nakokulmien yksipuolistumiseen, ammatillisen
itsevarmuuden heikentymiseen ja oman osaamisen kapeutumiseen. Taman skenaarion
valttamiseksi esihenkilotyon kaytanndéilla nahdaan olevan tarked rooli. Esihenkiléon on
pidettava huolta paitsi yksikon, myds yksittaisten asiantuntijoiden hyvinvoinnista, toiden
sujumisesta ja tyon tavoitteiden saavuttamisesta. Em. edellyttdd saannollista

vuorovaikutusta ja lisdksi kohtaamisia kasvokkain.

TyOyhteisén jdsenien kanssa keskusteleminen ihan arkisistakin asioista
auttaa asettamaan asioita oikeisiin mittasuhteisiin.  Pitkdkestoinen
eristdytyminen  tybyhteiséstd  esim.  etdtydjaksojen  aikaan  lisGd
epdvarmuutta omasta tekemisestd.

Esihenkilbtydssd tarvitaan tyontekijéiden kohtaamista ja vuorovaikutusta jo
pelkdstddn sen vuoksi, etté pysyy ajan tasalla, mitd henkilostélle kuuluu ja
mikd on tybéhyvinvoinnin taso. Kdsitykseni mukaan etdtydssé ei saa kunnon
kdsitystd, miten henkilosté voi ja etdyhteydellé ei pysty pddsemddn
sellaiseen  vuorovaikutukseen, ettd pystyisi luomaan luotettavan
kokonaiskdsityksen tilanteesta.

4.3.4. Yhteisollisyyden nykytila seka tarpeet ja odotukset

Osana henkilostokyselyda halusin tietda, minkalaisena tydyhteison jasenet kokevat

yhteisollisyyden nykytilan, sita vahvistavat seka heikentavat tekijat.

Yhteenkuuluvuuden tunne, yhteistydon merkitys ja laajuus

Kyselyn tulosten perusteella yhteenkuuluvuuden tunne linkittyy ldheisyysperiaatteeseen.
Vastaajista 92 % kokee kuuluvansa johonkin tiimiin. Vastaavasti yksikkdoon tuntee
kuuluvansa 87 % vastaajista ja vastuualueeseen noin 67 %. Lapin ELY-keskukseen tuntee
kuuluvansa noin 65 % vastaajista. Vastaajista joka toinen kokee kuuluvansa muissa ELY-
keskuksissa olevien kollegoiden muodostamaan ryhmaan. Kollegiaalisen yhteistyon
ndahddian mahdollistavan osaamisen jakamisen ja sitd kautta toisilta oppimisen. Huomion
arvoista on, ettd arvioitavan organisaatioyksikon laajentuessa, neutraalin arvion (arvo 3)

osuus vastauksista kasvaa. (Taulukko 2.)
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Taulukko 2 Yhteenveto yhteenkuuluvuuden tunteesta

1 Taysin 2 Jokseenkin | 3 Neutraali | 4 Jokseenkin | 5 Taysin eri
samaa mielta | samaa mielta eri mielta mielta
Tiimi 70 % 22 % 7% 2% 0%
Yksikko 57 % 30 % 11 % 1% 1%
Vastuualue 35% 32% 20 % 10 % 2%
ELY-keskus 41 % 24 % 25% 8 % 3%
Muu ELY 32% 19 % 24 % 12 % 13 %
Jokin muu 25% 15% 43 % 10 % 8%

Kun tarkastellaan yhteenkuuluvuuden tunnetta enintdadn 4-vuotta (nuoret) ja yli 4-vuotta
(konkarit) ELY-keskuksessa olleiden osalta huomion arvoista on, etta vasta taloon tulleista
vain 57 % tuntee kuuluvansa vastuualueeseen ja pidempaan talossa olleista 74 %. Lisdksi
tulosten pohjalta nayttaa silta, ettd myohemmin taloon tulleilla ei ole yhta tiiviita yhteyksia

muihin ELY-keskuksiin kuin pitkdan ELY-keskuksessa olleilla. (Taulukko 3.)

Taulukko 3 Yhteenkuuluvuuden tunteen kokemus erittdin tarkea tai tarkea koko aineisto ja
virkaidan perusteella % vastaajista.

Koko aineisto Konkarit Nuoret
Tiimi 92 % 92 % 88 %
Yksikko 87 % 88 % 86 %
Vastuualue 67 % 74 % 57 %
ELY-keskus 65 % 68 % 58 %
Muu ELY 51% 64 % 27 %
Jokin muu 40 % 10 % 35%

Kyselyn perusteella yhteistyon ja vuorovaikutuksen merkitys suhteessa tiimiin eli |dhimpiin

tyokavereihin koettiin tarkeimmaksi ja ELY-keskukseen vahiten tarkedksi. Muiden ELY-
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keskusten kanssa tehtdva yhteistyd nahdaan merkityksellisemmaksi kuin ELY-keskuksen

sisdinen vastuualueen rajat ylittava yhteisty6. (Taulukko 4.)

Taulukko 4 Yhteistyon ja vuorovaikutuksen tarkeys asiantuntijoiden kokemana.

Erittdin tarkea Tarkea Neutraali Ei kovin Ei ollenkaan
Lahimmat o 0 0 o 0
okavert 84 % 15 % 1% 0% 0%
:i';'l'f;’” 50 % 41% 9% 1% 0%
I;lsi'l'l‘;'de“ 22 % 55 % 17 % 5% 1%
C/Ial;:Jualueet 10 % 39 % 39 % 12 % 1%
Muut ELY:t 33% 34% 26 % 6% 1%

Virkaidltdaan nuorille yhteenkuuluvuuden tunteella ndyttaa olevan kauttaaltaan tiarkedampi

merkitys kuin pitkdaan tydyhteisossa olleille. Merkille pantavaa on myds se, etta he eivat koe

yhteenkuuluvuutta yhtd laajassa mittakaavassa kuin miten tarkedksi he sen kokevat.

Erityisesti tdama tulee esille suhteessa muihin ELY-keskuksiin ja vastuualueeseen, joissa

erotus kokemuksen ja merkityksen valilla on suurin (27 % ja 25 %). (Taulukko 5.)

Taulukko 5 Yhteenkuuluvuuden merkitys erittain tarkea tai tarkea % osuus vastauksista

virkaidn perusteella.

Koko aineisto Konkarit Nuoret

:jgll?vn;f; 99 % 98 % 100 %
==

SISZ'”;’” 91% 85 % 100 %
:gﬁ'lll‘;'de” 77 % 74 % 82 %
Muut 49 % 46 % 53 %
vastuualueet

Muut ELY:t 68 % 73 % 57 %

97




Osana kyselya selvitettiin, kuinka laajasti ELY-keskuksen sisdllda tehdaan yhteistyota
viikoittain eri asiantuntijoiden kesken. Vastausten perusteella nadyttaa silta, etta tiivis
yhteistyd fokusoituu oman yksikdn sisdlle. Vastuualueella yksikdiden valinen yhteistyé on
selkedsti vahaisempaa. Kaikista vahiten yhteistyota tehdaan vastuualueiden kesken ja se

toteutuu kdytannossa lahinnd muutamien henkildiden valilla.

Yhteisty6ta ja vuorovaikutusta tehdaan laajimmin oman yksikon sisalla. Yksikon sisdiseen
yhteistyoverkostoon kuuluu yleisimmin 1 — 5 henkiléa. Toiseksi yleisinta yhteistyd on
vastuualueen sisalla yksikéiden valilla. Yllattavaa tulokssa on, ettd 20 %:lla ei ole
vastuualueen sisalla yhteistyokumppaneita, vaikka lahtokohtaisesti yksikdiden tehtavilla
voisi olettaa olevan yhdyspintoja toisiinsa. Vastuualueet ylittdvaa yhteistyota on 56 %:lla ja
muiden ELY-keskusten kanssa kollegiaalista yhteistyd6ta on 72 %:lla vastaajista.
Kollegiaalinen yhteistyd nayttda tulosten pohjalta olevan yleisempaa kuin organisaation
sisdinen yhteistyd. Huomioiden tydyhteisdn koko noin 200 henkil6a, vain 3 %:lla kyselyyn
vastanneista organisaation sisdinen yhteistyoverkosto ulottuu yli 20 henkil66n. Tuloksia
tulittaessa on hyva kiinnittda huomiota, etta tassa kyselyssa kartoitettiin 1ahinna viikottaista
yhteistyota henkilotasolla. Kyselyn ulkopuolelle jatettiin tietoisesti olemassa olevat

foorumit seka satunnainen yhteistyo. (Taulukko 6)

Taulukko 6 Yhteistydn ja vuorovaikutuksen laajuus (henkildiden lukumaara) viikoittain pl.
normaalit kokouskaytannot.

ei 1-5 6-10 11-20 yli 20
yhteistyota | henkilon | henkilén | henkilon | henkilon

Oman yksikon sisalla 2% 49 % 41 % 7% 2%

Vastuualueen sisalla

muiden yksikdiden 22 % 56 % 16 % 4 % 3%
kesken

Vastuualueen rajat

ylittavasti pl. oma 44 % 47 % 7% 2% 0%
vastuualue

Kollegoiden kanssa eri

o) o, 0 ) %
ELY-keskuksissa 29 % 35 % 12 % 5% 0%
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Osana tutkimustuloksia huomio kiinnityi, etta virkaidltdan nuorimmilla (alle 4-vuotta ELY-
keskuksessa olleilla) yhteistyd oman yksikon sisalla korostui verrattuna pidempaan ELY-
keskuksessa olleisiin. Kun katsotaan muutoin alle 4-vuotta ELY-keskuksessa olleiden
"nuorten” yhteistyoverkostoja, huomio kohdentuu siihen, ettd vastuualueen sisalla
yksikoiden valiset sdanndlliset yhteydet puuttuivat |dhes joka kolmannelta ja vastuualueen
ylittavat kontaktit |lahes joka toiselta. Virkaidltaan nuorilla myos tiiviit kontaktit muihin ELY-

keskuksiin olivat suppeammat tai ne puuttuivat kokonaan. (Taulukko 7.)

Taulukko 7 Tiiviin yhteistyon volyymit vastaajien virkaian mukaan.

ei ei Alle 10 Alle 10 Yli 11 Yli 11
yhteistyota | yhteistyota [ henkiloa henkiloa henkiloa henkil6a
konkarit nuoret konkarit nuoret konkarit nuoret
ksik
ggﬁgys' on 2% 3% 93 % 86 % 7% 11 %
Vastuualueen sisalla
muiden yksikdiden 17 % 31% 75 % 67 % 8% 3%
kesken
Vastuualueen rajat
ylittavasti pl. oma 42 % 47 % 55 % 53 % 3% 0%
vastuualue
Kollegoi k
efi §§°Ldees';ulf;:: 21% 43 % 72 % 58 % 8% 0%

Yhteisollisyyteen liittyvat tarpeet ja odotukset seka arvio nykytilasta

Lapin ELY-keskuksen henkilostd ja sen toimipaikoissa tydskentelevat henkilét nakevat
erittdin tarkedn merkityksen tai tarkean merkityksen yhteiséllisyydelle olevan avoimella
viestinnalld, vuorovaikutuksella, tiedon kululla, arvostetuksi tulemisen tunteella, tyossa
koetulla ilolla ja tyon tavoitteilla. Virkaialla ei nayttaisi olevan vaikutusta tarkeiksi koettuihin
asioihin. Virkaialtaan nuorilla tyon tavoitteet koettiin hieman tarkedammaksi ja vastaavasti
pidempadan ELY-keskuksessa olleet "konkarit” nakivat arvostetuksi tulemisen hieman

tarkeammaksi. Vahiten merkitystd olevina asioina yhteisollisyyteen pidettiin yhteisia
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tilaisuuksia tyodajan ulkopuolella,

ELY-keskuksen strategiaa ja yhteistd arvopohjaa,

asiantuntijoiden tormayttamista seka yhteisollista oppimista. ((Taulukko 8.)

Taulukko 8 Nakemykset eri asioiden merkityksesta yhteisollisyyteen.

ulkopuolella

Erittdin Tarkeana Neutraali En kovin En ollenkaan
tarkeana tarkeana tarkeana

Arvostetuksi tulemisen
tunne 57 % 37 % 6% 0% 0%
Asiantuntijoiden
tormdyttaminen esim. 16 % 40 % 34% 9% 1%
yhteiset tyOpajat
Asioiden yhteinen kasittely 36 % 52% 11% 1% 0%
Avoin viestinta 73 % 25% 1% 1% 0%
ELY- i
arvo';e;':jl;ksen YT 18% 38 % 29 % 12% 3%
ELY-keskuksen strategia 12 % 34% 31% 20% 3%
Kahvipoytakeskustelut 50 % 32% 13% 4% 1%
Kehittaminen ja innovointi 23 % 42 % 30% 5% 0%
Kokouskaytannot 17% 51% 27 % 6% 0%
Osallistumismahdollisuudet 33% 52 % 14 % 1% 0%
Tiedon kulku 70 % 25 % 4% 1% 0%
Tyon tavoitteet 50 % 43 % 7% 1% 0%
Tyossa koettu ilo 59 % 34% 6 % 1% 0%
Vaik hdolli
Vuorovaikutus 53 % 43 % 4% 0% 0%
Yhdenmukaiset 43% 39 % 15% 4% 0%
toimintatavat
Yhteiset kokemukset ja
- ) 27% 49% 20% 4% 1%
Yhdenmukaiset
toimintatavat 40% a1% 15% 4% 0%
Yhteiset tilaisuudet
tybajalla 33% 40 % 22 % 4% 1%
Yhteiset tilaisuudet ty6ajan

yoa) 14% 19% 31% 28% 8%
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Erittain Tarkeana Neutraali En kovin En
tarkedna tarkeana ollenkaan
tarkedana
Yhteisvastuullisuus
. 22 % 45 % 21% 9% 3%
(tavoitteet, tulokset)
Yhteisollinen oppiminen
(tiedon jakaminen, 18 % 45 % 27% 6% 5%
opintopiirit)

Yhteisvastuullisuuteen, asioiden yhteiseen kasittelyyn, kahvipoytakeskusteluihin,
kokouskaytantoihin seka yhteisiin tapahtumiin tydajalla ollaan padosin melko tyytyvaisia.
Vaikutusmahdollisuudet ja yhteiset tarinat ja kokemukset koetaan myos tarkeiksi, mutta
naiden toteutuman arvioinnissa neutraalien vastausten osuus on 45 %. Yhteisollisyyden
nakokulmasta vahiten merkitystd nahddan olevan yhteisilla tydajan ulkopuolella
jarjestettavilla tapahtumilla, ELY-keskuksen strategialla ELY-keskuksen arvopohjalla,
yhteisvastuullisuudella yhteiséllisella oppimisella ja asiantuntijoiden keskinaisella

tormayttamiselld. (Taulukko 8.)

Yhteisollisyyteen liittyen kyselyyn vastanneet nadkevat, ettda Lapin ELY-keskuksessa
toteutuvat hyvin tai melko hyvin tyon tavoitteet, kahvipoytakeskustelut, tyossa koettu ilo,
arvostetuksi tuleminen, vuorovaikutus, avoin viestintd, osallistumismahdollisuudet seka
tiedon kulku, jotka on kahvipoytdkeskusteluja lukuun ottamatta nostettu myos tarkeimmiksi
asioiksi yhteisollisyyden rakentumisen nakokulmasta. Vasta taloon tulleiden kokemukset
olivat koko aineistoa paremmat viestinndn avoimuudesta, kahvipoytikeskusteluista ja
tyossa koetusta ilosta seka hieman heikommat tiedon kulusta ja tyon tavoitteista. Arvostus

nousi listalle kolmanneksi parhaiten toteutuvaksi yhteisollisyyden elementiksi. (Taulukko 9.)

Kokemukset toteutumisesta ovat heikoimpia asiantuntijoiden tormayttamisesss,
vyhdenmukaisista toimintavoista, yhteisistda tilaisuuksista tydajan ulkopuolella, ELY-
keskuksen yhteisestd arvopohjasta sekd kehittdmisestd ja innovoinnista. Naista
asiantuntijoiden tormayttaminen, yhteiset tilaisuudet tyéajan ulkopuolella ja ELY-keskuksen
arvopohja olivat asioita, joita henkilostd ei myoskdaan kokenut tarkeiksi yhteisollisyyden

nakodkulmasta. (Taulukko 9.)
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Taulukko 9 Yhteisollisyyteen kuuluvien eri osa-alueiden nykytila henkiloston kokemana

Toteutuu Toteutuu Neutraali Toteutuu Toteutuu
hyvin melko hyvin melko huonosti
huonosti
tAlJr:l/zztetukm tulemisen 13% 54 9% 23 9% 99 1%
Asiantuntijoiden
térmayttaminen esim. 1% 19 % 52% 25% 3%
yhteiset tyOpajat
ﬁ::’t'td;;‘ yhteinen 8 % 49 % 30 % 14 % 0%
Avoin viestinta 12 % 51 % 20 % 16 % 2%
Et\f{;’;fr':j‘;kse” yhteinen 5% 33% 42 % 16 % 5%
ELY-keskuksen strategia 6 % 26 % 49 % 17 % 3%
Kahvipoytakeskustelut 21 % 47 % 25% 6 % 2%
Kokouskaytannot 15% 44 % 29 % 12 % 1%
:ﬁ}enh;f,tjift'i"e” Ja 4% 25 % 52 % 16 % 3%
l?ssji':;‘m'smahd°" 6% 55 % 27 % 12% 1%
Tiedon kulku 10% 51% 22 % 15% 3%
Tyon tavoitteet 15% 57 % 21% 7% 0%
Ty0Ossa koettu ilo 9% 56 % 29 % 3% 3%
Vaikutusmahdollisuudet
yhteisiin asioihin 7% 32% 44 % 15% 3%
Vuorovaikutus 9% 54 % 31% 6 % 1%
Yhdenmukaiset
toimintatavat 7% 29 % 41 % 22 % 2%
Yhteiset kokemukset ja
tarinat 5% 39% 44 % 12 % 1%
Yhteiset tilaisuudet
tyoajalla 12 % 39% 39% 8% 2%
Yhteiset tilaisuudet
tydajan ulkopuolella 4% 25 % 50 % 14 % 7%
Yhteisvastuullisuus
tavoitteista/tuloksista 7% 34 % 46 % 9% 4%
Yhteisollinen oppiminen
(tiedon jakaminen,
opintopiirit) 9% 28 % 47 % 14 % 3%

Yhteenvetona voi todeta, ettd padosin yhteisollisyyden tarkeimmat elementit ndahdaan

toteutuvan Lapin ELY-keskuksessa erittdin hyvin tai hyvin. Osallistumismahdollisuudet eivat
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nouse TOPG6 tarkeiden asioiden listalle, mutta sen sijaan ovat hyvin toteutuvien kaytantdjen
listalla. Vahemman tarkeissa asioissa strategian ja arvopohjan sijoittuminen listalle yllattaa.
Lisaksi huomio kohdentuu listalta |6ytyviin yhteisiin tapahtumiin (ty6ajan ulkopuoliset
tilaisuudet, yhteisollinen oppiminen ja asiantuntijoiden tormayttaminen), joilla niin ikdan ei
ndhda olevan kovinkaan suurta merkitystd yhteisollisyyteen. Niistd asiantuntijoiden
toérmayttaminen ja yhteiset tilaisuudet l6ytyvat myds huonoiten toimivien kaytantdjen
listalta. Huonosti toteutuvien kaytantojen listalta [6ytyy myos yhdenmukaiset toimintatavat

seka kehittdminen ja innovointi. (Kuva 31.)

ERITTAIN TAI TARKEA MERKITYS VAHEMMAN TARKEA MERKITYS

1. Avoin viestinti 98% 1. Yhteiset tilaisuudet

2. Vuorovaikutus 96 % ty6ajan ulkopuolella 36 %

3. Tiedonkulku 959% 2. ELY-keskuksen strategia 23%

4. Arvostetuksi tulemisen tunne 94.% 3. ELY-keskuksen yhteinen arvopohja 15%

5. Tyssi koettu ilo 939 4. Yhteisvastuullisuus 12%

6. Tyon tavoitteet 929% 5. Yhteisollinen oppiminen 11%
6. Asiantuntijoiden tormdyttaminen 10%

TOTEUTUU HYVIN TAI MELKO HYVIN TOTEUTUU HUONOITEN

1. Tydn tavoitteet - 72% 1. Asiantuntijoiden térmayttaminen 28%
2. Kahvipoytakeskustelut 2. Yhdenmukaiset toimintatavat 24%
3. Tydssd koettuilo 65 % 3. Yhteiset tilaisuudet tydajan

4. Arvostetuksi tulemisen tunne 67 % ulkopuolella 21%
5. Vuorovaikutus 62 % 4. ELY-keskuksen yhteinen arvopohja20 %
6. Avoinviestinta 62 % 5. Kehittdminen ja innovointi 19%
7. Osallistumismahdollisuudet 60 %

8. Tiedon kulku 60 %

Kuva 31 Yhteisollisyyden eri osa-alueiden tarkeys ja toteutuminen kohdeorganisaatiossa.

Kyselyn pohjalta olen tunnistanut keskeisiksi kehittamistarpeiksi ne, joissa ero merkityksen
ja toteutuman wvalilla on suurin. Taman tarkastelun pohjalta keskeisimmiksi
kehittamistarpeiksi nousevat vaikutusmahdollisuudet, yhdenmukaiset toimintatavat,
kokouskdytannot, avoin viestintd, asiantuntijoiden térmayttaminen, tiedon kulku ja
vuorovaikutus. Toteutuman suhde tarkeyteen on parhaiten tasapainossa tydajan

ulkopuolella olevissa tapahtumissa, kehittamisessa ja innovoinnissa,
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kahvipoytakeskusteluissa, ELY-keskuksen strategiassa ja arvopohjassa.

tarkeyden ja toteutuman valilla oli pienin. (Taulukko 10.)

Taulukko 10 Yhteisollisyys, tarkeyden ja toteutuman erotus.

Naiden osalta erotus

s Toteutuu Erotus
ig:izl; Tarkea | Yhteensa Tor;ce\tji:]uu melko | Yhteensd | tarkeys -
y hyvin toteutuma

Arvostetuksi tulemisen 57 9% 379% 94 % 13 9% 54 9% 67 %
tunne 27 %
Asiantuntijoiden
tormayttdminen esim. 16 % 40 % 56 % 1% 19 % 20% 36 %
yhteiset tyopajat
C:'S‘I’t'feel;‘ yhteinen 36%| 52%| 88% 8%| 49%| 56% 32%
Avoin viestinta 73 % 25% 98 % 12 % 51% 62 % 36 %
E:{;’;fr'fj‘;kse” yhteinen | g9l 389%| 56% 5%| 33%| 38% 18 %
ELY-keskuksen strategia 12% 34 % 46 % 6 % 26 % 32% 14 %
Kahvipoytakeskustelut 50 % 32% 82 % 21 % 47 % 67 % 15 %
ﬁenhc')f/tji’:t'i”e” Ja 23%|  42%| 65%| 15%| 44%| 58% 7%
Kokouskaytannot 17 % 51% 68 % 1% 25 % 29 % 39 %
Osallistumismandol 33%|  52%| 85% 6%| 55%| 60%| 25%
Tiedon kulku 70 % 25% 95 % 10% 51% 60 % 35%
Tyon tavoitteet 50 % 43 % 92 % 15% 57 % 72 % 20 %
Ty6ssa koettu ilo 59 % 34 % 93 % 9% 56 % 65 % 28 %
Vaikutusmahdollisuu- 0 0 0
det yhteisiin asioihin a4 % 45 % 88 % 7% 32% 39% 49 %
Vuorovaikutus 53% 43 % 96 % 9% 54 % 62 % 34 %
Yhdenmukaiset o o o
toimintatavat 43% 39% 82% 7% 29 % 36 % 46 %
Yhteiset kokemukset ja

. 279 499 769
tarinat % % % 5% 39% 44 % 32%
Yhteiset tilaisuudet

. 33 % 40 % 73 %
tydajalla ’ ? ° 12% 39% 51% 22 %
Yhteiset tilaisuudet o o o
tyoajan ulkopuolella 14% 19% 33% 4% 25% 29 % 4%
Yhteisvastuullisuus o o o
(tavoitteet, tulokset) 22% 45 % 67% 7% 34% 41 % 26 %
Yhteisollinen
oppiminen (tiedon 18 % 45 % 62 % 9% 28 % 37 % 25%
jakaminen, opintopiirit)
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Yhteisollisyys osana toimintakulttuuria

Lapin ELY-keskuksen yhteisollisyyden nykytila arvioidaan tyydyttavalle tasolle, keskiarvon
ollessa 6,0 arviointiasteikolla 1-10. Vastanneista 45 % antaa arvosanaksi enintdan 5 ja
kiitettavien arvosanojen osuus on 12 %. Em. tuloksen pohjalta voidaan todeta, etta
yhteisollisyyden nykytilassa nahddan olevan kehittamistarpeita. Kun kyselyn tuloksia
tarkastellaan virkaian pohjalta, enintaan 4 vuotta ELY-keskuksen palveluksessa olevien arvio
on keskimaaraistakin vield heikompi (5,4). Sen sijaan toimitiloissa tyoskentelevat muun ELY-
keskuksen tai KEHA-keskuksen palveluksessa olevat kokevat yhteisollisyyden vahvemmaksi

(ka 6,8).

Lkm

23

20 19 Vastaajia yhteensa 103,
joista 3 tyhjaa

Vastanneista 45 % antoi
arvosanaksi enintdan 5.

14
12
10 Keskiarvo 6.0
10
7
I 5
5
o I
4 5 6 7 8 9 10

Arvosana 110

- -
o -

o W
-~

Kuva 32 Yhteisollisyyden nykytila arviointiasteikolla 1-10.

Kolme neljastda vastaajasta kokee, ettd asenne ja toimintakulttuuri jossakin maarin
kannustavat yhteisollisyyteen ja joka toinen on sita mieltd, etta yhteisollisyyden merkitys on
ollut riittavasti esilld. TyOyhteisossa vallitsee yksimielinen nakemys siitd, ettd jokainen voi
vaikuttaa yhteisollisyyteen omalla toiminnallaan. Tyytyvaisimpia ollaan henkil6ston omaan
panostukseen yhteisollisyyden edistamisessa. Esihenkildiden toimintaan yhteisollisyyden
rakentamisessa ollaan tyytyvaisempia kuin johdon toimintaan. Yhteisiin tilaisuuksiin

osallistuminen ja tyoyhteison sisdlle pddseminen koetaan helpoksi. (Taulukko 11.)

105



Uuden tyokulttuurin vaikutuksiin liittyvat kokemukset vaihtelevat. 43 % ndkee, etta sen
vaikutus on ollut yhteiséllisyytta heikentava ja 27 % on sita mieltd, ettd uudella
tyokulttuurilla ei ole ollut yhteisollisyytta heikentavaa vaikutusta. Huomion arvoista on, etta

neutraalien vastausten osuus on 31 %. (Taulukko 11.)

Taulukko 11 Henkildston nakemyksia yhteisollisyydesta osana organisaatiokulttuuria.

Taysin Jokseenkin . Jokseenkin Taysin eri
samaa samaa Neutraali i e
mielts mielts eri mielta mieltd
Koen, etta asenne ja
toimintakulttuuri kannustavat 21% 55 % 14 % 9% 2%
yhteisollisyyteen
Yhteisollisyyden merkitys on
ollut riittavasti esilla 20 % 29 % 27 % 24 % 1%
organisaatiossamme
Uu5|'t\_/.ol.<ulttu.l_1r| on heikentanyt 18 % 25 9% 31 9% 20 % 7%
yhteisollisyytta
chirj.estettyihin yhteisiin . 35 9% 45 % 15 % 1% 1%
tilaisuuksiin on helppo osallistua
hel aasta ksi
On helppo pdasta osaksi 18 % 51% 19 % 13 % 0%
tydyhteisoa
Esihenkilot pyrkivat omalla
toiminnallaan edistamaan 17 % 44 % 18 % 19% 3%
yhteisollisyytta
Johto omalla toiminnallaan pyrkii
edistamaan yhteisollisyytta 15 % 38 % 29% 15% 4%
Tyontekijat omalla toiminnallaan
PUTAEL ST IEEL] 16 % 43% 26 % 16 % 0%
yhteisollisyytta
Jokainen tyoyhteison jasen voi
vaikuttaa yhteisollisyyteen 54 % 36 % 10% 1% 0%
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Yhteisollisyytta vahvistavat ja heikentavat tekijat Lapin ELY-keskuksessa

Yhteisollisyytta vahvistaviksi tekijoiksi tunnistetaan kyselyssa erilaiset tydnantajan
jarjestamat yhteiset tilaisuudet (31), henkilokohtaiset tapaamiset ja kohtaamiset (17) seka
tyon tekemisen muut kuin fyysiset edellytykset (16), joina mainitaan esimerkiksi

tavoitteellinen johtaminen, yhteinen strategiaperusta ja kdytannot. (Kuva 33.)

Kaamoksen kaatajaiset, pikkujoulut, yhteiset kokoukset ja virkistyspdiviit.
Avoin viestintd ja arvopohjasta keskusteleminen, yhteiset tilaisuudet,
kahvitauot, keskustelut.

Yhteisesti ymmdrretyt tavoitteet ja strategia, johon jokaisen tekeminen
pohjautuu. Avoin keskustelu ja asioiden esiin nostaminen.

Yhteisollisyytta vahvistavat myos erilaiset omaehtoiset tapahtumat (13), avuliaat ja mukavat
tyokaverit (13) sekd koettu avoimuus (13). Kyselyssa lisdksi mainintoja saavat mm.
tyoilmapiiri (9), tyon tekemisen fyysiset puitteet (6), viestintd (5), kdytostavat (3) seka
uusien tyontekijoiden integrointi tyoyhteisdon. Avoimissa vastauksissa annetaan
myoOnteista palautetta esihenkildille ja johdolle mydnteisesta suhtautumista tilaisuuksien
jarjestamiseen, kannustuksesta seka edellytysten luomisesta tyon tekemiselle, yhteistyolle

ja vuorovaikutukselle. (Kuva 33.)

Kehittd misja virkistyspdivat sekda muut

Yhteiset tapahtumat | Lo YSRaiva ! L
. © pahtumat. Tydhon liittyvat yhteiset palaverit ja
ja foorumit (31) muut foorumit.

Tapaamiset, Livetapaamiset (12) tai/ja

kohtaamiset (17) Virtuaaliseeamstapaamis¢6)

" . Tavoitteellista tyotd tukeva esihenkil6tyd /johtaminen (5).
Tyon tekemisen Yhteinen strategia, arvot ja tavoitteet (5).

edellytykset (16) Onnistumisia juhlitaan yhdessa, tasavertaisuus, aito yhteistyo.
Selkedt pelisddannot ja palkkausjarjestelmd, tunnollisuus.

Yhteiset kamja lounastauot

Omaehtoiset Kahvipoytdkeskustelut.

tapahtumat (13)

Avuliaat (3), mukavat, arvostavat, avoimet, ja ystavalliset

Tybkaverit (13) tyokaverit
Tyokavereilta saatu palaute.
Helppo |dhestyttdvyys
Avoin keskustelu, keskustelukulttuuri
. Avoimuus (13) Asioita nostetaan esille.

Vuorovaikutus
Hyvé yhteishenki

Hyvai tydilmapiiri (9) Mukava tyépaikka
Huumorintaju

Kuva 33 Yhteisollisyytta vahvistavat tekijat kohdeorganisaatiossa.

107



Yhteisollisyyttda eniten heikentdvana tekijand esille nostetaan etatyd ja siihen liittyvat
kdaytannot (31). Vastauksissa pohditaan etatyon mahdollisesti liian joustavaa ja
laajamittaista  kdyttéa. Etaty0  etddnnyttdd ihmisid  toisistaan ja  edistada
eristaytymiskehitysta. Hybridikokoukset koetaan haasteellisiksi niin puheenjohtajalle kuin
my0s osallistujille. Nykyinen tyon tekemisen malli on johtanut siihen, ettd toimistolla ei
kdayda kaytannossa ollenkaan, ei osallistuta live tapaamiseen eika yhteisiin tilaisuuksiin,

jolloin tyOokaverit jadvat etaisiksi. (Kuva 34.)

Tyokavereita ei tapaa kasvotusten. Etiikokouksissa ollaan passiivisia ja
multitaskaus on yleistd, jolloin ei keskitytd yhteisiin asioihin. Koetaan, ettd
aikaa ei ole mihinkddn yhteisiin juttuihin, vaan halutaan vain keskittyd
omaan ydintehtdvddn ja kaikki muu koetaan ylimddrdiseksi.

Liian monet palaverit ovat Teamsilla ja henkilét pallukoiden takana. Toki
osaltaan etdaika on varmasti parantanutkin ihmisten jaksamista ja
hyvinvointia, mutta on silld toinen nurjempikin puoli ja se ndkyy
yhteiséllisyyden heikentymisend.

Liika etdityé.

Ei vaadita ihmisid paikalle esim. yksikképalavereihin tai kehittémispdiville.
Etityé ainakin sellaisessa muodossa, jossa toimistolla ei kéydd aina edes
viikoittain.
Siiloutuminen (14) saa toiseksi eniten mainintoja yhteisollisyyttd heikentavana tekijana.
Siiloutumisella viitataan vastuualueiden ja myds vyksikdiden valisen yhteistyon
vahaisyyteen, erilaisiin toimintakulttuureihin, yhtendisten toimintatapojen puutteeseen,

vakiintuneisiin kahvipoytdseurueisiin sekd pitdytymiseen vanhassa tyOkulttuurissa ja

asenteissa. (Kuva 34.)

Yhteistyon puute vastuualueiden kesken.

Siiloutuminen ja omissa piireissé pitéytyminen, yhteistyété sekd tydssd ettd
tauoilla pitdisi lisdtd.

Erilaiset toimintakulttuurit eri vastuualueilla.

Kolmantena vyhteisollisyytta heikentdavana tekijana nostetaan esille arvostuksen ja
luottamuksen puute tyoyhteison sisalld (14) ja tydyhteison toimintatapoihin ja kdytantoihin

liittyvat tekijat (14), joista esimerkkeind avoimuuden puute, kehittdmispassiivisuus seka
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tiedon hyodyntdminen padatoksenteossa. Arvostuksen ja luottamuksen puute ilmenee
epaluottamuksena, selan takana puhumisena, epdasiallisena puheena tai kaytoksena.
Lisaksi kasittelematta jadaneet klikit ovat voineet jattaa arpia ihmisten valisiin suhteisiin.
Esille nostetaan my6s havaintoja erilaisuuden matalasta sietokynnyksesta esim. erilaiseen

eldmantapaan tai vahemmistoihin liittyen. (Kuva 34.)

Muita esille nostettuja yhteisollisyytta heikentavia tekijoita ovat tiedon kulun haasteet (11)
sekd tyomaard ja -tahti (8). Muutamissa vastauksissa nostetaan esille ison tydyhteison
mukanaan tuomat haasteet, jotka heikentdvat yhteisollisyyttda. Esihenkilotyohon ja
johtamiseen liittyvana yhteisollisyytta heikentavana tekijana nostetaan esille tyosta
saatavan palautteen vahaisyys. Osin esihenkilotyohon liittyen tuodaan esille kokemuksia
epatasa-arvoisesta kohtelusta ja -arvostuksesta tyontekijoiden valilla. Kritiikkia annetaan
my0Os tyOyhteison sisdlla erilaisten projektien irrallisuudesta suhteessa perustehtaviin.

(Kuva 34.)

Etdty6n suuri osuus ja laaja hyddyntdminen
Etddnnyttava ja eristava vaikutus
Kokouskaytdntojen haasteet

YHTEISOLLISYYTTA T
HEIKENTAVAT @ oy S
TEKIJAT 4

— Vastuualueiden ja yksikdiden vélisen
yhteistyon vdhaisyys.

—  Erilaiset toimintakulttuurit.
° Siiloutuminen (14) — Yhtendiset toimintatavat puuttuvat.
— Vakiintuneet kahvipoytéseurueet.
— Pitadytyminen vanhassa tyokulttuurissa ja 7

asenteissa.

=
\ —  vahattel ly Jja arvostuksen puute.

— Tyoyhteison ristiriidat, joita ei ole kdsitelty.
. Luottamuksen ja - SeI?n takana puhuminen.
arvostuksen haasteet (14) 5 Epdluottamus. :

_ it ja leth

/ erilaisiin vahemmistsihin ja elamantapoihi
liittyen. 7

Valikointi ilman avointa menettelya.
Erilaisuuden sietokyky alhainen.

Toimintatapoihin ; PR

R it = Yhteisten tavoitteiden ja arvojen puute.

° liittyvat epakohdat (14) Iytapoja ei ole masritelty/kuvattu,
miten asiat etenevat

v

Tietoa pimitetdan ja/tai salataan.

— Tiedon kulun kédytannét ovat epéselvat.
Tiedon kulku (11) —  Foorumien roolit ovat epéselvia.
— Tieto ei kulje ja néin ei tiedetd, mit4 talossa
tapahtuu
— Keskustelulle liian véhan foorumeita Id

Kuva 34 Yhteisollisyytta heikentavat tekijat kohdeorganisaatiossa.
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Toiveet ja tarpeet yhteisollisyyden yllapitdmiseksi ja vahvistamiseksi

Yhteisollisyyden yllapitamiseksi ja vahvistamiseksi toivotaan erilaisia yhteisia tapahtumia
(20) nykyista enemman. Virallisten tapahtumien rinnalle toivotaan erilaisten tydaikaan
ajoittuvien tempausten, teematilaisuuksien ja aktiviteettien jarjestamista. Konkreettisina
aktiviteetteind mainitaan esimerkiksi puolukkaretki, pilkkikisat, joulukahvit ja nyyttikestit.
Lisaksi esitetdan toive, ettd olemassa olevia tapahtumia arvioidaan, kehitetdaan ja

monipuolistetaan. (Kuva 35.)

Enemmdn yhteisid tilaisuuksia (ihan livend) ja henkiléstén osallistamista
esim. tapahtumien ideointiin. Kahvion nimiéénestys oli hyvéd esimerkki
téllaisesta osallistamisesta.

Lisdd yhteisid tilaisuuksia/tempauksia tyéajalla.

Toiseksi eniten toivotaan muutoksia nykyisiin etatyokaytantoihin. Nykyisia etatyokaytantoja
toivotaan arvioitavan ja ohjeita paivitettdvan saatujen kokemusten pohjalta (19).
Konkreettisina muutoksina esitetddn mm. vyhteisistd toimistopdivistd sopimista,
lasndolotilaisuuksien lisdaamista ja kehittamistd niin, ettd ne olisivat nykyista
houkuttelevampia vaihtoehtoja seka yhteista keskustelua mahdollisesti etatydkadytantojen

kehittdmisesta yhteisollisyytta paremmin tukeviksi. (Kuva 35.)

Etdtyon mddrdd vihennettévd.

Sddnndllisesti yksikko- ja vastuualuepdivid, jossa olisi yhteisté jotakin muuta
kuin tyéhon liittyvdd aktiviteettia.

Hybridikokousten kehittdminen paremmin tasapuolista osallistumista
huomioiviksi.
Uuden tyokulttuurin myota nahdaan tarpeelliseksi myds nykyisten kokouskdytantojen
kehittdminen (17) vuorovaikutusta ja yhteistyotda paremmin tukeviksi. Erityisesti ndhdaan
tarvetta lisata ja kehittda vastuualueiden ja yksikdiden rajat ylittavia palaverikaytantoja,
joissa kasitelldan yhdessa ajankohtaisia asioita ja tyostetdan yhteisia asioita monialaisesti.
Kokouskaytannoilla mahdollistetaan parempi tiedon ja osaamisen jakaminen seka

nakoékulmien rikastuminen. Neljanneksi eniten tarpeita kohdistuu sisdiseen viestintaan ja
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tiedon jakamiseen (10), joista esimerkkeind tiedon kulun edistiminen, pelisddntdjen

sopiminen ja tyon lapinakyvyyden lisdédminen. (Kuva 35.)

Lisétd osallistujien aktivointia ja vapaamuotoista keskustelua Teams-
kokouksissa.

Tiedonkulkua kunkin tyén alla olevista keisseistd lisdttévd ja Ildpinékyvyys
asioista, joita kukanenkin kokouksissa kdsittelee (ELY:n kanta vai jonkun oma
kanta, kuka sanoo ja mitd, mitd tai kenen mielipidettd se edustaa). Yhteistyén
merkitys eri kollegojen kanssa.

Useampia mainintoja avovastauksissa saivat esihenkilévalmiuksien kehittdminen uuteen
tyokulttuuriin liittyen huomioiden, ettd esihenkil6illa ndahdaan olevan keskeinen rooli
yhteisollisyyden kaytannon edistamisessa. Lisdksi nostetaan esille kehittdmistarpeena
henkiloston tasapuolisen ja yhdenvertaisen kohtelun edistiminen sekd yhteisollisyyden

suunnitelmallinen ja tavoitteellinen kehittaminen.

KEHITTAMISTARPEITA

Vastuwalue- ja yksikkdrajat ylitdva
tilaizuudet, o
osallistumizen sekd vuorovaikutuksen Taoimenpiteet, joillz edistetian
lisziaminen ja edistdminen ny kyisiin tiedon kulkua, tiedon ja osaamisen
kokouskaytantgihin. Epdvirallizen jakamizen mahdaoliistaminen sekd
keskustelun mahdollistaminen tydn [EpindkyvyydenlizZdminen

’ I Esihenkilavalmiuksien liz&2minzn

uuteen tydkulttuuriin [ttty en
koulutuksellisin keinoin,
toimintamallien ja kaytantdjen
kehittaminen osallistumistz
tukeviksi, epavirallisten
keskustelujen mahdollistaminen.

X
’
Esihenkilotyd  #

' LY 4 I Tasapuolisen ja yhdenvertaizen

A ”, kohtelun edistiminen sekd
s yhteizdllizyyttd tukevien
toimenpiteiden toteuttaminen ja

Mykyisten etdtyokdytantdjen
arviginti ja chjeistuksen
pivittdminen.

Ezim. yhteisista toimizstopdivistd
sopiminen, IEznfolotilaizuuksien
liz3&minen ja toimistopéivien
houkuttelevuuden edistiminen

¥

~
N Etatydkaytinnot

Tempauksia, teematilzizuuksia,
aktivitestteja.

Esim. retkia, nyyttikestejd,
pilkkikisat, puclukkaretki

¥, 2
<-- >

Y Tapahtumat

Kuva 35 Yhteisollisyyden keskeiset kehittamistarpeet kohdeorganisaatiossa.

4.3.5 Onko hybridityolla ollut merkitysta yhteisollisyyteen?

Kyselyn lopuksi haluttiin selvyytta siihen, koetaanko hybridity6lla olevan vaikutuksia

yhteisollisyyteen. Yli puolet (55 %) kysymykseen vastanneista on sitd mieltd, ettd



hybridityon kayttéonotto on heikentanyt yhteisollisyytta. Joka kymmenes vastaaja on sita
mieltd, ettd silla ei ole ollut vaikutusta ja runsas 10 % ndkee hybridity6lla olleen mydnteista

vaikutusta yhteisollisyyteen. Joka neljas ei ottanut kantaa hybridityon vaikutuksiin.

Mielestdni jopa positiivinen vaikutus. Teams-kokouksiin osallistuu hyvin
porukkaa. Teamsilla helppo IGhestyé ihmisid, jos on asiaa johonkin tyéasiaan
liittyen, aiempaa helpommin tulee nykyddn otettua yhteyttd Teamssin kautta.
Toimistopdivind osaa ottaa kaiken irti kun siellé tydkavereiden kanssa pdéidisee
juttelemaan ja on mukava ndhdd ihmisid. Toisaalta etéityd on vdhentényt
kontaktia niihin ihmisiin, jotka ei ole muutenkaan kovin ldheisid ja joiden
kanssa ei ole yhteisid tydasioita.

Avovastauksissa konkretisoidaan vaikutuksia. Osa vastaajista kokee, ettd hybriditydo on
tuonut paljon hyvaa arkeen ja tyéhon. Yhteydenpito ja kanssakdayminen on muodostunut
sujuvaksi, tyot ovat tulleet tehdyiksi ja asiakkaat ovat olleet tyytyvaisid saamaansa
palveluun. Etdtyd on mahdollistanut paremman keskittymisen ja tyon- ja vapaa-ajan
paremman linkittymisen toisiinsa. Etdatydn myota on myds kokemuksia yhteistyon
lisadantymisestda ja kohdentumisesta tyon kannalta keskeisiin henkil6ihin. Myds
tasavertaisuuden koetaan lisdantyneen. Vapausasteiden myota hyvinvointi on kehittynyt
myonteisesti ja tydnteko on tullut rennommaksi. Positiivisina vaikutuksina nostetaan esille
myds tyonteon rentoutuminen sekd tiedonvaihdon ja yhteydenpidon kynnyksen
madaltuminen. Yhteenvetona voi todeta kiistatta, hybridity6lla on ollut paljon positiivisia

vaikutuksia ja yksilotasolla se koetaan toimivaksi ja joustavaksi tavaksi tehda tyota.

Hyvd. Teamsilla avun hakeminen henkilékohtaistaa asiat paremmin.

Parantunut ja kynnys tiedonvaihtoon on alentunut. Hybridityé helpottaa
yhteistyétd ja avoimuutta.

Hybridityon  heikkouksina ~ mainitaan  kanssakdymisen,  vuorovaikutuksen ja
keskustelukulttuurin vdheneminen, eristdaytyminen ja tydyhteison pienentyminen seka
yksilollisyyden korostuminen yhteiséllisyyden sijaan. Hybridityolla ndhddan olevan
tyoyhteis0ad hajauttavaa vaikutusta. Satunnaiset kohtaamiset jaavat vahaisemmiksi niiden
kanssa, joiden kanssa ei ole tyohon liittyvaa saannollista yhteytta. Uudessa tyokulttuurissa
huomattava osa tyokavereista jaa etaisiksi ja vieraiksi. Tyokavereista etdantyminen haastaa

yhteisen perustehtdvan ja yhteiset tavoitteet monialaisessa asiantuntijaorganisaatiossa.
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My6s  vuorovaikutuksen  toimimattomuuteen ja  epdtehokkuuteen  viitataan
avovastauksissa. Lisaksi tunnistetaan hybridityo erityisen haasteelliseksi esihenkilotyon

nakokulmasta.

Yhteis6 on pienentynyt. Yhteis66n kuuluvat endd ne, jotka ovat tyopaikalla
ldsna.

Etéityd heikentdid vadjadmedittd yhteisdllisyyden rakentumista. On vaikeaa, ellei
mahdotonta, tutustua henkil6ihin joita ei ole tavannut kasvokkain kertaakaan.

Osa annetuista kommenteista voidaan tulkita neutraaleiksi. Esimerkiksi se, etta hybridityon
vaikutukset ovat viime kadessa yksilollisia ja jokainen tekee itse valintoja siitd, miten
osallistuu yhteisiin asioihin ja toimiiko yhteisollisyyttd edistavasti vai purkavasti. itsesta. Em.
johtuen tarkedksi nahdaan, etta jokainen loytaa itselle parhaan ratkaisun tyon tekemisen
tavassa. Osalle tyon tekeminen hybridimallilla on henkilékohtainen valttamattomyys

tilanteessa, jossa tyo ja koti ovat eri paikkakunnilla.

Henkilét, jotka ottavat matalalla kynnykselld yhteyttd, tekeviit niin
riippumatta istumapaikasta. Tdhédn yhteydenpitoon tai yhteiséllisyyteen
hybridityéllé ei ole mielesténi suurta merkitystd. Yhteydenpito kollegoiden
kanssa sujuu ihan samalla tavalla kuin konttorillakin.

Havainnot eristaytymisesta

Eta- ja lasnatyon yhdistelman yleistyessa julkisuudessa on kayty keskustelua siita, lisdaako
hybridityo eristaytymista eli sellaisen tilanteen syntymista, ettda henkil6 itse jattaytyy tai
hadnet jatetdaan yhteison ulkopuolelle. Henkilostokyselyn lopuksi olen pyytanyt ndkemyksia
mahdollisista havainnoista tahan liittyen. Kysymykseen vastasi 64 henkil6a, joista noin 40 %
on havainnut jonkinasteista eristaytymista tyoyhteisdssa. Noin 30 %:lla tallaisia havaintoja
ei ole ollut ja 30 % ei ottanut asiaan varsinaisesti kantaa, mutta kommentoi asiaa muutoin

avoimella vastauksella.

Eristdaytymiseen liittyvind havaintoina nostetaan esille, ettd osa tytkavereista on jaanyt
ja/tai muuttunut etdisiksi, kun heitd ei valttamatta tapaa kasvokkain tai heihin ei ole

mahdollisuuksia tutustua henkilékohtaisesti. Eristaytymiskehityksen yhteydessa tuodaan
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esille, etta fyysisen tyopaikan vetovoima nahdaan talla hetkella heikkona, jolloin toimistolle

tuleminen koetaan hankalaksi ja lasndolopaivia jopa tietoisesti valtellaan erilaisin keinoin.

Kylldhdn sitd enimmdkseen on vuorovaikutuksessa oman yksikén véen kanssa
ja muut jddvdt huomattavasti vihemmadille, yksikén ulkopuolella oleviin uusiin
tyontekijéihin ei meinaa tutustua ollenkaan.

Osa tyontekijéistd jopa loukkaantuneita, jos heité on pyydetty saapumaan
tyopaikalle. Tuntuu, ettéd eletddn yksilollisyyden aikaa, jossa tyépaikan pitdisi
vain joustaa ja olla rajoittamatta tyén tekemistéd millédn lailla. Onneksi nédmd
hiét ovat kuitenkin véihemmistdssd, mutta aika ddnekkdité puolustaessaan
saavutettuja “oikeuksiaan”.

Kyllé eristdytymisté ja ulkopuolelle jddmistd on havaittavissa. Uusien
tyontekijéiden on todella hankala pddsté tydyhteiséén, kun suurin osa on
etétoissa.

Vastauksissa tuodaan esille havaintona yhteisiin virallisiin ja epavirallisiin tilaisuuksiin

osallistumisaktiivisuuden heikentyminen. Vastaavaa passiivisuutta havaitaan esiintyvan

my0s virtuaalisissa kokouksissa.

Hyvin moni sanoo laiskuvansa ldhted tydpaikalle téihin. Tiedonkulkua ja
jakamista ei ole niin paljon.

Teamsissa on helppo olla hiljaa, mukana mutta ulkopuolella. Tai jdttéd
kokonaan osallistumatta. Eli etdtybssd varmasti yli puolet porukasta jdttéd
osallistumatta yhteisille kahvitauoille, toimistolla osallistutaan paremmin.
Itsekin jédn mieluiten ulkopuolelle.
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5. POHDINTA

Nopeasti lapikdytyna tulokset herattavat aluksi hammentavia ajatuksia, koska ne sisaltavat
ristiriitaisuuksia. Tulosten ristiriitaisuus osin kuvastaa sita, etta yksiloiden valilla on suurta
vaihtelua siind, mitd merkityksia he yhteisollisyydelle antavat ja miten he kokevat
yhteisollisyyden. Huolimatta em. ristiriitaisuuksista, tuloksista tietyt teemat profiloituvat
tarkeammiksi kuin toiset. Henkilostokyselyn tulokset tukevat ja ovat yhdenmukaisia

kokeiluista tekemieni havaintojen kanssa.

Oman tutkielmamatkani tarkein tavoite on ollut selvittaa itselleni, mika merkitys tyopaikan
yhteisollisyydellda on, mita siltd odotetaan ja miten tarpeisiin voidaan vastata. Erityisen
kiinnostunut olen omaan tyohoni liittyen, miten mina johtajana voin luoda edellytyksia
yhteisollisyyden yllapitamiselle ja rakentumiselle hyddyntaen muotoiluajatteluun liittyvaa
osaamistani. Peilaan tdssa pohdinta -osuudessa tuloksia suhteessa tutkimuskysymyksiini
sekd teoriaan, nostan esille jatkotutkimustarpeita seka teen esityksia lyhyen tahtaimen

keskeisista kehittamistoimenpiteista.

5.1. Mita jaa jaljelle — mita vastauksia I6ydan tutkimuskysymyksiini?

Tassa luvussa peilaan empiirista aineistoa suhteessa tutkielman tutkimuskysymyksiin, jotka
olin asettanut: mikd on yhteisollisyyden merkitys ja onko se muuttunut, minkalaisena sen
nykytila koetaan ja miten muotoiluajattelua voi hyodyntaa yhteisollisyyden yllapitdamisessa

ja rakentamisessa?

5.1.1. Mika on yhteisollisyyden merkitys?

Lapin ELY-keskuksessa tyoskentelevat asiantuntijat maarittelevat yhteisollisyyden yhteiseksi
tyoskentelyksi yhteisen paamaaran ja tavoitteiden saavuttamiseksi. Yhteisollisyys rakentuu
vuorovaikutuksesta, kohtaamisista, yhteenkuuluvuuden tunteesta, toisten arvostuksesta ja
osallisuuden kokemuksesta. Yhteisollisyyteen kuuluu osaksi rentoilmapiiri, jossa
huumorilla, tyon ilolla ja naurulla on oma paikkansa. Yhteisollisyyteen liitetddn vahvasti
vastavuoroisuuden edellytys.  Tulosten perusteella  yhteisollisyys rakentuu
henkilokohtaisten suhteiden pohjalle, jotka paasaantdisesti syntyvat muutoin kuin suoraan

tyon tekemisen kautta tai virallisilla foorumeilla. Yhteisollisyyden merkitys nahdaan
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ensisijaisesti lisdarvona omalle tydlle. Se rakentuu yhteisistd keskusteluista, tiedon ja
osaamisen vastavuoroisesta jakamisesta, tyOkavereiden seka esihenkilon ja johdon
antamasta tuesta ja konkreettisesta avusta omiin tyotehtaviin liittyen. Tyéhon liittyvan
yhteiséllisyyden rakentumista huomattavissa maarin edistavat henkilokohtaiset suhteet,

joihin osaksi kuuluu tyohon liittymattomat keskustelut.

Tyota laaja-alaisemman yhteistydon merkitys tunnistetaan edelleen, vaikka tyon tekemisen
tapa on muuttunut ja muun kuin tyoéhon liittyvan yhteiséllisyyden tarve nahdaan
vahdisempand. Tyohon liittymatdn yhteistyd rakentuu vapaamuotoisista keskusteluista
mm. kuulumisten vaihdosta, yhteisiin tilaisuuksiin osallistumisesta seka yhteisista kahvi- ja
lounastauoista. Sen koetaan vahvistavan keskindista luottamusta, joka puolestaan madaltaa
huomattavasti tyéhon liittyvan yhteistyon kynnysta. Luottamuksen lisaksi se lisaa toisten
arvostusta ja luo maaperdaa yhteenkuuluvuuden tunteen kokemukselle. Tyopaikan
sosiaaliset suhteet ovat sdilyttaneet merkityksensa ja tyon kautta syntyy myos sellaisia

henkilokohtaisia suhteita, jotka rikastuvat ystavyyssuhteiksi.

Henkilostokyselyn perusteella yhteiséllisyyden kolme tarkeinta elementtia ovat avoin
viestintd, vuorovaikutus ja tiedon kulku. Seuraavina tulevat tarkeysjarjestyksessa
arvostetuksi tulemisen tunne, tyossa koettu ilo ja tyon tavoitteet. Vahemman tarkeiksi
koettiin yhteiset tydajan ulkopuolella tapahtuvat tilaisuudet. Myo6skdan vyhteisella
strategialla ja arvopohjalla ei nahty olevan yhteisollisyyttda vahvistavaa vaikutusta.
Strategian ja arvopohjan vahaiselle merkitykselle haen selitystd pohdinta osuudessa. Talta
osin kyselyn tulos yllatti minut, koska strategia ja arvopohja oli noussut keskeiseen asemaan
aikaisemmissa tutkimuksissa. Myods taman henkilostokysymyksen alun avoimessa

kysymyksessa siita, mita yhteiséllisyys on, nousivat arvot ja strategia keskeiseen osaan.

Yhteisollisyyden kokemuksissa ei nayttdisi olevan suurta vaihtelua sen pohjalta, onko
henkilo ollut Lapin ELY-keskuksessa pidempaan vai, onko han tullut tydyhteison jaseneksi
laajamittaisen etdatyon aikana. Kyselyn tulosten mukaan yhteisollisyys nahdaan asiana,
johon jokainen voi vaikuttaa omalla toiminnallaan. Kuitenkin tutkimuksessa nousee esille
odotusarvo siita, ettd joku tekisi jotakin asiantilan parantamiseksi. Ensisijaisesti odotukset

kohdentuvat esihenkiléihin ja johtoon, joilla ndhdadan olevan keskeinen merkitys
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yhteisollisyyden edellytysten luomisessa. Kyselyssa ei tuotu juurikaan esille konkreettisesti,

miten mina tydyhteisdn jasenena voisin rakentaa yhteisollisyytta.

5.1.2 Onko yhteisollisyyden merkitys muuttunut tyéeldaman muuttuessa?

Tyoyhteisén maaritelma on muuttunut niin, ettd se ei ole sidottu mihinkdan fyysiseen
paikkaan ja se voi rakentua kerroksittain erilaisista tyohon liittyvista yhteyksistd, suhteista,
tiimeista ja ryhmistd, jotka eivat valttdmattd noudata organisaatiorajoja. Samanaikaisesti
tunnustetaan uuden tydkulttuurin mukanaan tuomat uudenlaiset yhteiséllisyyden haasteet
esim. henkilokohtaisten suhteiden etdantyminen, tydyhteisén kaventuminen, tiedon kulun

haasteet seka viitteet eristaytymiskehityksesta.

Tutkimuksen empiirinen osuus ei valitettavasti kykene tuottamaan vastausta siihen, onko
yhteisollisyyden merkitys tutkielman kohdeorganisaatiossa muuttunut ja miten. Sen sijaan
suhteessa aikaisempiin tutkimustuloksiin nayttaisi silta, etta yhteiséllisyyden sisalldissa ei
ole tapahtunut huomattavia muutosta uuden tyokulttuurin my6ta, mutta pidemmalla

tahtaimella peilattuna sosiologian klassikoiden teorioihin, muutos on ollut huomattavampi.

Yhteisollisyyden sisdllon muuttumattomuutta perustelen vertaamalla tdman tutkielman
empiirisen  osuuden tuloksia suhteessa aikaisempiin  tutkimuksiin.  Edelleen
yhteisollisyydesta halutaan saada lisdarvoa omalle tydlle ja sen tavoitteille (vrt. Leana & van
Buren 1999) ja yhteisollisyyteen ndahdaan kuuluvuksi yhdessa oleminen ja -tekeminen,
henkilokohtaiset suhteet ja yhteenkuuluvuuden tunne. Me-hengen merkitys kaikkinensa
korostuu. Vaikutusmahdollisuudet seka koettu arvostus nostetaan lisaksi keskeisiksi
elementeiksi yhteisollisyydelle. (Vrt. Kinjerski & Skyrpnek 2004; Kinjerski & Skyrpnek.)
Yhtenevdista on my0s se, kuinka tarkeda rooli nahddan olevan viestinndllda ja
vuorovaikutuksella (esim. Stein 2006). Tassd henkilostokyselyssa yhteison tavoitteiden
ensisijaisuus suhteessa henkilokohtaisiin tavoitteisiin ei tullut yhta vahvasti esille kuin
aikaisemmissa tutkimuksissa esim. Brint (2001). Tama tutkielma nosti vahvemmin esille
tarpeen saada lisdarvoa henkilokohtaisille tyon tavoitteille. Mydskdan sitoutuminen tai
sosiaalisten suhteiden vaikutus yhteisten toimintaperiaatteiden noudattamiseen ei noussut

erityisesti esille (emt.).
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Tutkielman tulosten pohjalta eniten jdin miettimaan tydyhteison yksittdisten jasenten
vastuuta yhteisollisyydesta. Kyselyn avovastauksissa ei juurikaan tullut esille, mitka ovat
jokaisen tyontekijan velvollisuudet yhteisollisyyden rakentamisessa. Odotuksia
kohdennettiin esihenkil6ihin ja johtajiin seka tyokavereihin. (Vrt. Nowell & Boyd 2014.) Talta
osin jain miettimaan, onko muutos tapahtunut siind, ettd yhteisollisyyttd kylla koetaan
tarvittavan, mutta sen eteen ei olla henkilokohtaisella tasolla valttamatta valmiita tekemaan
panostuksia sen edistamiseksi. Lisdksi olisin odottanut, etta yhteisvastuullisuus olisi noussut
kyselytutkimuksessa esille huomioiden, ettd tyoyhteisollda on yhteinen perustehtdva ja

yhteiset tavoitteet.

5.1.3 Yhteisollisyyden nykytila Lapin ELY-keskuksessa

Lapin ELY-keskuksen yhteisollisyyden nykytila arvioidaan tyydyttavaksi. Parhaiten
yhteisollisyyden elementeista koetaan toteutuvan tyon tavoitteet, kahvipoytakeskustelut ja
tyossa koettu ilo. Heikoimmin arvioidaan toteutuvan asiantuntijoiden toérmayttaminen,
vyhdenmukaiset toimintatavat seka tydajan ulkopuoliset tapahtumat. Tormayttamista ja
tydajan ulkopuolisia tapahtumia ei pidetty tarkeind, mutta sen sijaan yhdenmukaisten
toimintamallien kehittaminen nostetaan kehittamistarpeeksi. Lisaksi
vaikutusmahdollisuudet, kehittdminen ja innovointi sekd avoin viestintd koettiin asioiksi,

joissa merkitys ja toteutuma erosivat eniten toisistaan.

Yhteistyd ja vuorovaikutus toimii parhaiten |dheisyysperiaatteen pohjalta tiimi- ja
yksikkotasolla, joissa on kdytdssa vakiintuneet toimintamallit esimerkiksi sddnnénmukaiset
kokoukset ja tiivis yhteydenpito. Sen sijaan yhteisty6ta ja vuorovaikutusta vastuualuerajat
ylittdvasti ndahdadan olevan vahan ja se toteutuu ldahinna yksittdisten henkildiden kesken.
Huomion arvoista on, ettd ELY-keskusten valinen kollegiaalinen yhteistyd nayttdisi olevan

tiiviimpaa ja laajempaa kuin ELY-keskuksen sisdinen yhteistyo.

Kolmen karjestda vyhteisollisyytta vahvistavista tekijoistd erottautuvat tydnantajan
jarjestamat erilaiset yhteiset tapahtumat ja tilaisuudet esim. kehittamispaivat ja tyohon
liittyvat kokoukset, kasvokkain tapahtuvat kohtaamiset livena tai virtuaalisina seka tyon

muut kuin fyysisiin tiloihin liittyvat yleiset edellytykset esim. tavoitteellista tyotad tukeva
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esihenkilétyd ja johtaminen, yhteinen strategia ja tasavertainen kohtelu. Vahvistaviksi
tekijoiksi tunnistettiin lisaksi omaehtoiset tapahtumat, mukavat ja osaavat tyokaverit seka

tyoyhteisdn avoimuus.

Yhteisollisyytta  heikentaviksi  tekijoiksi  tunnistetaan  nykyiset etatyokaytannot,
siiloutuminen seka arvostuksen ja luottamuksen puute sekd yhteisten toimintatapojen
puute. Myos tiedon kulku nousee tassdkin yhteydessa esille. Yhteisollisyyden edistamiseksi
toivotaan enemman yhteisia tapahtumia, nykyisten etatyokdytantdjen arviointia ja
mahdollisesti tarvittavien periaatteiden paivittamista seka kokouskdytantdjen kehittamista.

My®ds viestintdan ja tiedon kulkuun koetaan tarvittavan kehittamistoimenpiteita.

Hybridityon vaikutukset yhteisollisyyteen jakavat mielipiteitd; osa kokee sen heikentdneen
yhteisollisyytta, osa ei ota kantaa ja niitakin [6ytyy, joiden mielesta vaikutus on positiivinen.
Hybridityon koetaan lisdnneen tyotyytyvaisyyttd mahdollistamalla tyén ja vapaa-ajan
joustavan yhdistamisen. Muina myonteisind vaikutuksina mainitaan virtuaalisen
yhteydenpidon helppous ja sujuvuus, mahdollisuus keskittya tyohon ja vuorovaikutuksen
kohdentumisen oman tyon kannalta keskeisiin henkilihin ja osallistumisen vain tarkeisiin
kokouksiin. Hybridityd on tuonut tyontekoon rentoutta ja poistanut valimatkoista
aiheutuvia esteitd. Yhdistavana tekijana kielteisille vaikutuksille tunnustetaan sen
hajauttava vaikutus ihmisiin, tietoon ja tyon tekemiseen. Esille nostetaan kanssakdaymisen
ja vuorovaikutuksen vahentyminen, eristdytyminen seka henkilékohtaisten tapaamisten ja

kontaktien vaheneminen.

5.1.4 Muotoiluajattelun mahdollisuudet yhteisollisyyden johtamisen kehittdmisessa

Selkedsti on havaittavissa yhteisia elementteja muotoiluajattelun keskeisissa periaatteissa
sekd niissa asioissa, joita liitetdan tyopaikan yhteisollisyyteen uudessa tydntekemisen
kulttuurissa. Taman johtopaatoksen olen tehnyt vuosien 2021 ja 2022 kokeilujen ja
henkilostokyselyn perusteella. Em. vahvistaa minulle kasitysta, etta muotoiluajattelu on yksi

kayttokelpoinen ajattelumalli yhteisollisyyden rakentamiseksi ja kehittamiseksi.

Yhteisollisyys ei kuitenkaan synny itsestddn ja se vaatii rakentuakseen aikaa ja

karsivallisyyttd. Taman kyselyn perusteella yhteisollisyyden johtamisen vastuu nahdaan
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olevan esihenkil6illd ja johdolla. He toimivat esimerkkind omalla toiminnallaan koko
tydyhteisolle, luovat ja kehittavat yhteistyon ja vuorovaikutuksen rakenteet seka vastaavat
koko  tyoyhteison  toimivuudesta ja  tavoitteiden  saavuttamisesta  omassa
organisaatioyksikdssaan. Kahden vuoden kokeilu osoittautui liian lyhyeksi, jotta olisi saatu

pysyvia vaikutuksia aikaan.

Huomioiden vyhteisollisyyden nykytila ja siind tunnistetut haasteet, yhteisollisyyden
yllapitdminen ja rakentaminen taman tutkielman pohjalta edellyttavat aikaisempien
toimintamallien ja kadytantdjen kriittista tarkastelua ja arviointia suhteessa uuteen
tilanteeseen. Entiset mallit eivat ole riittdvid ja/tai toimivia. Tarvitaan koko tydyhteisolta
uudistumista ja uusia ajattelumalleja. Muotoiluajattelu tarjoaa yhden kayttokelpoisen
mallin. Muotoiluajattelun mahdollisuuksia yhteisollisyyden johtamisessa tarkastelen

tulosten ja teorian valisessa vuoropuhelussa tarkennetusti.

5.2. Tulosten ja teorian valinen vuoropuhelu

Tassa kappaleessa pohdin tutkielmani tuloksia suhteessa sosiologian klassikoihin,

tyoelaman murrokseen sekd johtamiseen ja esihenkilotyohon.

Tutkielman tulokset antavat viitteita siihen, etta sosiaalisen toiminnan areenat eivat ole niin
kategorisia kuin sosiologian klassikot osana teorioitaan esittavat. Sosiologian klassikoista
esim. Tonnies, Parsons ja Weber erottivat toisistaan tunnepitoiset suhteet ja
arvoperusteiset/paamaara tai rationaaliset suhteet. Tama tutkimus osoitti, etta yhteisdjen
perusta ei ole joko tunnepitoinen tai rationaalinen, vaan se on tunnepitoinen ja
rationaalinen. Rationaalisten suhteiden syntyminen nayttaa tutkielman tulosten mukaan

edellyttdvan tunnepitoisen suhteen maaperakseen.

Tyopaikan yhteisollisyys ei ole katoava luonnonvara

Tama tutkielma vahvistaa, etta yhteisollisyyden ja yhteis6on kuulumisen tarve on edelleen
olemassa myos tyopaikoilla, vaikka tydon tekemisen tavat ja muodot ovat muuttuneet ja tyo
yksilollistynyt. Taman tutkielman tulosten pohjalta yhteisollisyyden merkitys on kuitenkin

muuttunut aikojen saatossa. Tyopaikan yhteisollisyys ei nayttaisi tdman tutkielman valossa
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linkittyvdan omien intressien tai etujen puolustamiseen eika byrokraattista hallintoa vastaan.
Tyoyhteisosta ei mydskaan haeta samassa merkityksessa turvaa ja voimaa kuin

sosiologisessa ajattelussa on perinteisesti ajateltu. (Vrt. Aro & Jokivuori 2010, 110-111.)

Taman tutkielman pohjalta tydpaikan yhteisollisyys on luonteeltaan valillista. Yhteistyosta
ja vuorovaikutuksesta haetaan lisdarvoa omaan tyoéhon ja tyon tavoitteiden
saavuttamiselle. Lisdarvo syntyy vuorovaikutuksesta ja yhteistydsta. Se voi olla hankalien
asioiden yhteistda pohtimista, keskustelua, ideointia tai yhdessa ratkaisujen hakemista.
Tutkielman tulosten perusteella yhteistyo6tda ja vuorovaikutusta ohjaavat ensisijaisesti
henkilokohtaiset tavoitteet. Tama tulos poikkeaa esim. Leana & Van Buren (1999)
tutkimustuloksista, jossa yksittdiset henkilot priorisoivat yhteison tavoitteet ensisijaisiksi.
Em. pohjalta nayttdisi, ettd yhteisollisyys rakentuu individualistisen orientaation pohjalta

(vrt. Aro & Jokivuori 2010, 114).

Henkilokohtaisuus ja kohtaamiset luovat maaperan yhteisollisyydelle

Tutkielman tulokset yllattivat minut siind, kuinka suuri merkitys yhteisollisyyden
syntymiseksi nahtiin olevan henkilokohtaisella suhteella ja kohtaamisilla. Tutkielman
mukaan ne luovat maaperan tyohon liittyvalle yhteistyolle ja vuorovaikutukselle.
Mielenkiintoista oli havaita my0Os se, ettd nama henkilokohtaiset suhteet syntyvat paasin
muualla kuin yhteistyon- ja vuorovaikutuksen virallisissa rakenteissa. Em. pohjalta korostui
tuloksissa epavirallisten ja vapaamuotoisten keskustelujen merkitys. Myos Rajamaen
tutkimuksessa (2021, 75) nousi esille interpersoonallisen viestinnan merkitys tydyhteis66n
liittymisessa ja kuulumisen tunteen syntymisessd. Em. kuuluivat osaksi myds mm.
huomioiminen ja henkilokohtaisten asioiden jakaminen tyokavereiden kesken.
Vastavuoroiset ja hyvaksyvat vuorovaikutusprosessit Rajamaen tutkimuksen mukaan
johtavat vertaisuuden ja jasenyyden kokemukseen, jolloin ty6toverisuhteen kehittyminen

ja jasenyyden rakentuminen kietoutuvat toisiinsa (emt.)

Tyopaikalla yhteisollisyys syntyy luontevimmin niiden henkildiden vilille, joiden kanssa
loytyy sekd henkilokohtainen ettd tyohon linkittyva yhteys. Myos Rajaméki (2021, 27) on

omassa vaitoskirjassaan tuonut esille Scottin & Myersin (2005) ndkemyksen koetun
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tuttuuden edesauttavasta vaikutuksesta jasenyyden syntymiseksi tydyhteisossa. Kalliokoski
(2020, 17-18) on omassa tutkimuksessaan tunnistanut, ettd tunteminen vahvistaa
yhteisollisyyden kokemusta ja sitd kautta lisda merkityksellisyytta, sitoutumista ja

solidaarisuutta (vrt. Kalliokoski 2020, 17-18).

Taman tutkimuksen tuloksissa vahvistuu, etta tyopaikan yhteistyo- ja vuorovaikutussuhteet
eivat noudata hiearkisia organisaatiorakenteita, vaan rakentuvat vapaaehtoisuuden ja
vapaan tahdon pohjalta. Yhdistavien tekijoiden loytymisen lisdksi tarvitaan liimaksi
kokemus yhteenkuuluvuuden tunteesta. Yhteenkuuluvuuden tunne syntyy luontevimmin
suhteessa lahityokavereihin, tiimiin tai yksikkdoon. Myos tama tutkielma vahvisti
laheisyysperiaatteen merkitystd. Yhteenkuuluvuuden tunne oli sitda vahvempi ja sen
merkitys tarkedampi, mitd tiiviimpaa ryhmaa arvioitiin. Myos Kalliokoski (2020, 17-18) on
omassa tutkimuksessaan nostanut esille kokemukseen perustuvan yhteiséllisyyden
merkityksen. Lisdksi White ym. (2010) omassa tutkimuksessaan havaitsivat, etta
yhteisollisyytta ei valttamattd tunneta koko organisaation tasolla. N&in ollen tdman

tutkielman tulokset ovat linjassa em. tutkimuksen kanssa laheisyysperiaatteeseen liittyen.

Osa tyon kautta syntyneistd ihmissuhteista jalostuu tunnepitoisiksi ystavyyssuhteiksi.
Ystavyys voi syntya esim. yhteisen harrastuksen, kiinnostuksen tai eldamantavan pohjalta.
Myo6s Rajamden (2021, 87) tutkimus osoitti, ettd ihmiset liittyvat niihin, joihin voidaan
samaistua tai joilta saadaan huomio. Tybyhteison sisdlld tunnepitoiset yhteenliittymat
voivat toimia myo6s yhteisollisyyttd vastaan. Solidaarisuuteen perustuviin pienyhteiséihin
voi syntya vallan keskittymia ja ne voivat aiheuttaa klikkeja tydyhteison sisalla. Tassa

tutkielmassa avovastauksissa tuotiin esille [dhinna vain viitteita tallaisesta.

Arjessa tasapainottelemme tyon yksilollistymisen ja yhteisollisyyden valilla

Sosiologian klassikoiden ndakemys on, ettd ajan myota yhteisolliset suhteet heikkenevit ja
yksilollisyys lisaantyy, josta seuraa erilaisia ongelmia. Esimerkiksi Durkheim ja Simmel
nakivat yksilollistymiskehityksen todenndkoisena skenaariona, kun yhteisot kasvavat ja
tyonjako ja erikoistuminen lisdantyvat (Aro 2011, 41). Myds oma lahtoajatus oli, etta

vauhdikas siirtyma uuteen tyokulttuuriin olisi vauhdittanut yksilollistymiskehitysta ja
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haurastuttanut yhteisollisyytta. Tutkielmani tulosten pohjalta ndyttaa silta, etta
yksilollistymiskehitys on tapahtunut huomattavasti pidemmalla aikaperspektiivilla ja siita

huolimatta edelleen koemme tarvitsevamme yhteisollisyytta.

Arjessa joudumme tasapainoilemaan yksilollistymisen ja yhteisollisyyden valilla. Tyohon
liittyvat osaamisvaatimukset, ajan ilmiot ja toimintaympariston muutokset edellyttavat, etta
toimimme ja olemme mukana erilaisissa monialaisissa verkostoissa, teemme yhteisty6ta ja
olemme jatkuvassa vuorovaikutuksessa muiden kanssa. Toisaalta tydn maara, hektisyys,
henkilokohtaiset tavoitteet ja asiantuntijatydon luonteesta johtuvat odotukset
itseohjautuvuudesta, vastuusta ja autonomiasta asettavat tiukat reunaehdot
yhteisollisyydelle kdytannossa. Tassa tutkielmassa korostui ndiden kahden yksil6llistymisen
ja yhteisollisyyden keskindinen epatasapaino. Yksilollistymiskehitys on syényt palan

luontaisesta yhteisollisyydesta.

Tutkielman tulokset osoittivat myds sen, etta tyoyhteisdssa yhteiséllisyyden tarve poikkeaa
huomattavasti yksildiden valilla. Uusi tyokulttuuri ndyttdd madaltaneen kynnysta jattaytya
tai joutua yhteison ulkopuolelle. Talla kehityksella nahtiin olevan negatiivisia vaikutuksia
koko tyOyhteison toimivuuteen ja yhteistyohon. Havainnot eristaytymiskehityksesta tulivat

esille kokeiluissa ja erityisesti henkilostokyselyssa.

Yhteiso luo organisaatiokulttuurin ja sosiaalistaa uudet jasenet siihen

Emile Durkheim naki yhteisot ja yhteisollisen elaman ihmisen olemassaolon ja toiminnan
edellytykseksi. Tama tutkimusten tulosten mukaan tdssa ei nayttdisi tapahtuneen
muutosta. Yhteiso pitad ylla organisaatiokulttuuria ja luo sitd. Organisaatiokulttuurin
mukana yhteiset kdytannot, toimintaperiaatteet ja myds monet nakymattomat asiat esim.
kasitykset, ajattelutavat ja tottumukset valitetddn uusille tydyhteison jasenille. Osa
kulttuurista sadilyy ldahes muuttumattomana jopa sukupolvelta toiselle riippumatta
organisaatiorakenteissa tapahtuvista muutoksista. Osa kulttuurista muokkautuu ajan
myota. (Aro & Jokivuori 2010, 124-126.) Amerikkalaisen Colemanin (1987, 135-136)
mukaan nama toimintaan kohdistuvat odotukset saavat normin statuksen ja maarittelevat

hyvin pitkalle, mika toiminta on hyvaksyttavaa ja mika ei.
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Rajamden (2021, 28) vditoskirjan mukaan tydyhteisdssa syntyy jatkuvasti tilanteita,
vuorovaikutussuhteita, ryhmia ja tiimeja, joiden osalta yksilotasolla tulee arvioitavaksi
mahdollisuus samaistua niihin huomioiden omat uskomukset, arvot ja sddannét. Ryhmaan
liittyminen tai tunne siihen kuulumisesta edellyttaa jaettua kiinnostusta, joka kokoaa
ihmisia yhteen. Liittymisen lisaksi yhteenkuuluvuuden tunne edellyttda kokemusta, etta
olen hyvaksytty ryhmaan. (Emt., 31.) Belle ym. (2015) ovat osana omaa tutkimustaan
yksildineet, ettd tyoyhteistssa tuo hyvaksyntd usein liittyy osaamisen arvostamiseen,
yhteisiin kiinnostuksiin tai aikaisempaan tyokokemukseen. Tahan liittyvia viittauksia nousi
esille henkilostokyselyn avovastauksista ja arvostetuksi tulemisen tunteella nahtiin olevan

neljanneksi eniten merkitysta yhteisollisyyden rakentumisessa.

Organisaatiokulttuuriin liittyvilla tekijoilla nahtiin olevan vaikutusta yhteisollisyyteen (vrt.
Kinjerski ym. 2004). Riittdvan yhdenmukaisten toimintatapojen puute nousi toiseksi
heikoimmaksi osa-alueeksi ja samalla yhteisoéllisyyden kehittamistarpeeksi. Brintin (2001)
tutkimuksen mukaan organisaation koko voi vaikuttaa toimintatapojen erilaisuuteen seka
lisaksi organisaatio voi kantaa mukanaan omaa historiaansa ja sielta tulevia tapoja
uudessakin tilanteessa. Organisaatiokulttuuri reagoi muutoksiin viiveelld ja muuttuu
hitaasti. Henkilostokyselyssa toimintatapojen erilaisuus yhdistettiin
organisaatiomuutoksiin. Tulosten pohjalta kdydyssa ylimman johdon keskustelussa

toimintatapojen erilaisuutta ei tunnistettu.

Etatyo on tullut jdadakseen asiantuntijaorganisaatiossa

Tilastokeskuksen mukaan etatyota tekevien palkansaajien osuus vuonna 2021 on ollut 41 %
(Sutela & Parnanen 2021, 40). Uusimman tyo- ja elinkeinoministerion julkaiseman
tyoolobarometrin (2023, 48) mukaan palkansaajista valtaosa 62 % tekee etatyota
padsaantoisesti 2—3 paivaa viikossa ja vain 13 % neljana pdivana viikossa. Taman tutkielman
kohdeorganisaatiossa etatyon kayttdé on yleisempaa ja laajempaa. Voimassa oleva
etatydsopimus oli 92 %:lla ja 61 %:lla etatydn osuus oli enintadn nelja paivaa viikossa. Tama
tutkimus oli kuitenkin yhtenevainen tydolobarometrin tulosten kanssa siing, etta ylemmilla

toimihenkil6illa ja valtion palveluksessa olevilla etdtyd on yleisempaa kuin kunnissa tai
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yksityisella sektorilla. Em. tulokset osoittavat, etta etdtyd sopii hyvin yhteen

asiantuntijatyon kanssa.

Laajamittainen etdatydmaarays vauhditti siirtymaa eta- ja lasnatyon yhdistavaan tyonteon
malliin. Lisaksi kehitykseen on vaikuttanut teknologian kehittymisen mukanaan tuomat
virtuaaliset alustat ja tyokalut. Myos tyoolobarometrin (Sutela & Parndnen 2021, 9)
tuloksista kdy ilmi, etta etatyon aikana digitaalisten vuorovaikutusvalineiden kayttdé on

yleistynyt ja ne ovat tulleet osaksi normaalia arkea.

Yhteinen paamaara ja tavoitteet perustana yhteistyolle ja vuorovaikutukselle

Kinjerskin ym. (2004) tutkimuksessa organisaation yhteinen paamaara nahtiin erittain
merkitykselliseksi yhteisollisyydelle. Taman tutkielman tulokset olivat talta osin ristiriitaisia
ja hammennysta herattavia. Avoimissa vastauksissa yleisella tasolla yhdessa tekeminen,
johon kuului osaksi yhteinen pdaamaara ja tavoitteet nostettiin kaikista tarkeimmaksi
yhteisollisyyden elementiksi, mutta myéhemmassa vaiheessa strategia ja arvot rankattiin
yvhdeksi vahiten merkityksellisiksi asioiksi yhteisollisyydelle Lapin ELY-keskuksessa.
Ristiriitaisuuden nden johtuvan siitda, ettd ELY-keskuksilla ja aluehallintovirastoilla on
ylhdaltd annettu kansallinen strategia, joka perustuu hallitusohjelmaan ja on voimassa
hallituskauden kerrallaan. Strategia jalkautetaan virastokohtaiseksi tulosohjausprosessissa
seka tiimi ja asiantuntijatasolle kehityskeskusteluissa. Em. johtuen itse strategiaprosessilla
ei nahdda nykymuodossaan olevan yhteyttd yhteisollisyyteen. Tulkintaa tukee se, ettd
strategian laatiminen ja yhteisten asioiden yhteinen ty6staminen tunnistettiin keskeiseksi

yhteisollisyyden kehittamistarpeeksi.

Yhteisollisyys konkretisoituu ihmisten valisessa vuorovaikutuksessa

Yhteisollisyys konkretisoituu ihmisten valisena kanssakdymisena: yhteisend tekemisena ja
vuorovaikutuksena. Tassa tutkielmassa korostui fyysisten kontaktien merkitys. Virtuaaliset
alustat ja sdhkoisen tyokalut eivat ole korvanneet ihmisten valisia kohtaamisia (Vrt. White
ym. 2010). Taman tutkielman pohjalta perusta ihmisten viliselle vuorovaikutukselle

luodaan epavirallisilla foorumeilla. Tatd nakemysta tuki omat kokemukseni siita, etta
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osallistumisaktiivisuus virallisilla foorumeilla vaihteli huomattavasti yksildiden kesken ja en

kokeiluilla onnistunut edistamaan avointa keskustelukulttuuria.

Myo6s kokouksiin ja erilaisiin yhteisiin tapahtumiin osallistumisessa oli huomattavaa
vaihtelua. Osa asiantuntijoista koki, ettda tyotehtdvien maara ja aikataulut eivat
mahdollistaneet osallistumista yhteisiin tilaisuuksiin. Esimerkiksi tydpajoihin osallistumista
tai osaamisen kehittamisen mahdollisuuksien hyédyntamista arvioitiin niiden tuottaman
suoran ja valittdman lisdarvon perusteella. Huomion ulkopuolelle jatettiin tilaisuuksien

merkitys yhteiséllisyyteen, osaamisen- tai nakdkulmien rikastumiseen.

Steinin (2006) ja White ym. (2010) tutkimustulokset korostivat viestinnan merkitysta osana
yhteisollisyyttd ja johtamista. Myos tdssa tutkielmassa viestintd ja tiedon jakaminen
nousivat keskeiseen asemaan. Tyohon liittyvan yhteisollisyyden syntymisessa tiedon ja
osaamisen jakaminen nostetaan toiseksi tarkeimmaksi elementiksi. Kyselyn myéhemmassa
vaiheessa viestintda nahdaan tarkeimmaksi yhteisollisyytta edistavaksi tekijaksi (98 %
vastaajista pitda sitad erittdin tarkedana tai tarkedna) ja tiedon kulku (95 %) kolmanneksi
tarkeimmaksi. Tiedon kulun ja viestinnan tehokkaimmaksi kanavaksi maariteltiin fyysiset
tapaamiset. Lisaksi toivottiin, ettd olemassa olevilla foorumeilla huomioidaan tarpeet kdyda

virallisia- ja epavirallisia yhteisia keskusteluja ajankohtaisista asioista.

Rajamaen (2021, 76) tutkimuksen mukaan kokemukset asiantuntijuuden arvostamisesta
sekd vaikuttamismahdollisuudet vahvistavat yhteis66n kuulumista. Tasavertaiset
keskustelut, tyotehtaviin vaikuttamismahdollisuudet seka mielipiteiden ilmaisuvapaus ovat
konkreettisia ilmentymia, joilla asiantuntemuksen arvostusta voidaan kdytannodssa osoittaa.
Tassa tutkielmassa 88 % piti vaikuttamismahdollisuuksia tdrkedana ja toteutumaan
tyytyvaisia oli vain 38 % vastaajista. Vaikuttamismahdollisuuksien tarpeen ja toteutuman
valilla vallitsi huomattavin ero, jonka vuoksi se nousi myds yhdeksi keskeiseksi

kehittamistarpeeksi.
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Osallistamisen tulee olla aitoa, harkittua ja suunnitelmallista

Tutkielmani empiirinen aineisto osoitti, ettd tydyhteison sisalla tavoitellaan aitoa
osallistumisen  ja  vaikuttamisen  mahdollisuutta  yhteisiin  asioihin, mutta
osallistumismahdollisuudet koetaan osittain ndennaisiksi. Keskustelut eivat valttamatta
vaikuta paatoksiin  (vrt. Wilkinson & Dundo 2010). Henkilostokyselyssa
osallistumismahdollisuuksiin oltiin tyytyvaisempia kuin varsinaisiin
vaikutusmahdollisuuksiin. Tama tulos oli yhtenevdinen kokeiluihin liittyvien havaintojen
kanssa. Julkisessa organisaatiossa esim. saadosperusta, hiearkiset suhteet seka
vhdenvertaisuuden ja yhdenmukaisuuden vaatimukset voivat luoda reunaehtoja
paatoksentekoon ja sitd kautta vaikuttamismahdollisuuksiin. Em. peilaten osallistamisen

tulee olla harkittua, aitoa ja suunnitelmallista.

Torfingin tikapuumallin (2016, 10) Iahtdkohta oli ratkaisujen l6ytaminen yhdessa yhteisiin
haasteisiin ja ajan ilmidihin Tikapuumalli mahdollistaa lisdarvon tuottamisen ja uusien
innovaatioiden kehittamisen aitoon vuorovaikutukseen perustuen. Torfingin tikapuumalli
sopii hyvin monialaiseen organisaatioon erilaisten nakdkulmien huomioimiseksi ja
kokoamiseksi ratkaisujen ja innovaatioiden pohjaksi. Henkilostokyselyssa tallaiselle
yhteistyblle ja vuorovaikutukselle koettiin olevan tarpeita tyOyhteison sisdlla ja

verkostoyhteisty6ssa.

Tybeldman monimuotoisuus tunnistetaan ja se haastaa myos yhteisollisyytta

Tahan tutkielmaan liittyvassa henkilostokyselyssa monimuotoisuutta tarkasteltiin 1ahinna
sen pohjalta, kuinka kauan vastaaja oli tyoskennellyt Lapin ELY-keskuksessa. Muilta osin
monimuotoisuutta ja sen vaikutuksia tydyhteison yhteisollisyyteen ei erikseen tarkasteltu,

mutta tyéelaman muuttuminen monimuotoisemmaksi heijastui avoimiin vastauksiin.

Tutkielman tulokset osoittivat, ettd virkaikd ei juurikaan vaikuttanut yhteiséllisyyden
tarpeeseen, mutta sen sijaan yhteisollisyyden toteutumisessa viime vuosina ELY-keskukseen
tulleiden arviot olivat kriittisempia. Lisaksi heidan sidoksensa vastuualueeseen oli [6yhempi

ja kollegiaaliset suhteet ohuemmat. Pitkan virkaian omaavilla oli tydnsa tukena vakiintuneet
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suhteet kollegoihin. Kollegayhteisdissa jaettiin tietoa, kokemuksia ja hyvia kdytantoja seka
mentoroitiin ja sparrattiin toisia (vrt. Sias 2009). Lisaksi taman verkoston kautta koettiin
voitavan vaikuttaa asioihin niiden valmisteluvaiheessa. Em. perusteella on todettava, etta

uudet eivat ole valttamatta paasseet kaikilta osin osaksi tydyhteisoa.

Avoimissa vastauksissa toivottiin erilaisuuden hyvaksymisen kynnyksen tietoista
madaltamista. Lisdksi toivottiin avointa keskustelua tasa-arvosta ja yhdenvertaisuudesta
seka konkreettisia toimenpiteita niiden toteutumisen edistamiseksi ja poikkeamiin
reagoimiseksi. Avoimissa vastauksissa nostettiin esille havaintoja epatasa-arvoisuudesta

koskien erilaisia vahemmistja ja elamantapoja.

Esihenkildiden ja johdon rooli ndhdaan keskeiseksi yhteis6llisyyden rakentumisessa

Johtajat luovat organisaatiokulttuurin ja johtavat sitd (vrt. Schein). Kyselyn tulokset
vahvistavat johtamisen ja esihenkilotyon keskeista merkitysta organisaatiokulttuurille ja sen
osana myos yhteisollisyydelle. Johtajat ja esihenkil6t luovat rakenteet ja kadytannot
vuorovaikutukselle ja yhteisty6lle seka toimivat kdaytannon roolimalleina. Kinjerskin ym.
(2006) tutkimuksessa yhteisollisyyden tarkeimmaksi tekijaksi nousi inspiroiva johtajuus,
joka koostui valittavasta kulttuurista, mahdollistavasta- ja esimerkilld johtamisesta. Tama
tutkimus vahvisti, ettd johtamisella ja esihenkilotyolla nahdaan olevan vaikutusta suoran,
avoimen ja uusia innovaatioita tuottavan keskustelukulttuurin  syntymiselle,

kehittamismyonteisyydelle seka arvopohjasta ja tyon edellytyksista kaytavalle keskustelulle.

Leana & Van Buren (1999) tutkimuksen mukaan joustavilla johtamisen tavoilla ja
kdytannoilla voitiin aktivoida tyontekijoita kehittdmaan omaa osaamistaan organisaation
edellyttamalla tavalla. Osaamisen kehittaminen on jatkuvaa ja valttamatonta ajan tasalla
pysymiseksi ja uusien innovaatioiden syntymiseksi. Taman tutkielman kokeiluna aloitettu
lukupiiri kuitenkin osoitti, etta osallistumisaktiivisuus jai alhaiseksi, vaikka idea oli [ahtdisin
henkilostosta ja alkuinnostus oli huomattava. Osallistumisaktiivisuutta rajoitti toiden
paljous suhteessa ajallisiin resursseihin, jolloin oma akuutti tyotilanne priorisoitiin
ensisijaisiksi suhteessa osaamisen yhteisolliseen jakamiseen ja oman osaamisen

kehittamiseen.
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Johtamisen |ahtokohta Juutin (2013, 44) mukaan on, ettd se mahdollistaa yhteisten
merkitysten syntymisen sekda mielekkyyden kokemisen tydssa. Tassa tutkimuksessa 93 %
piti tyossa koettua iloa tdrkednd asiana yhteisollisyydelle ja kaksi kolmesta koki en
toteutuvan nykyiselldan tyoyhteisossa erittdin hyvin tai hyvin. Juutin ym. (2010, 32) mukaan
tyoyhteisOssa tunteet ovat tarttuvia ja levidvat ihmisten ollessa vuorovaikutuksessa
keskendan. Tyon ilon yllapitamiseksi on tarpeen pitaa ylla ja muokata maaperaa, joka

mahdollistaa jatkossakin vuorovaikutteisuuden.

Scheinin (1987) ndakemyksen mukaan johtaja voi omalla kdytokselldan tai korostamalla
tiettyja arvoja muokata organisaatiokulttuuria oman nakoisekseen. Kahden vuoden
johtamiskadytantoihin fokusoitunut kokeilujakso osoittautui liian lyhyeksi ajaksi, jotta se olisi
heijastunut mydnteisesti organisaatiokulttuuriin VMBaron tuloksissa. Tama osoitti todeksi

sen tosiasian, etta organisaatiokulttuurin muuttaminen on hidas ja yhteiséllinen prosessi.

5.3 Muotoiluajattelu, yhteisollisyys ja johtaminen

Johtaminen ja muotoiluajattelu kietoutuvat yhteen

Osana tutkielmaa oivalsin, ettd johtamiseen ja muotoiluajatteluun sisaltyy paljon yhteisia
elementteja: [ahtokohtia, periaatteita ja tavoitteita. Olen koonnut |6yddkset alla olevaan
kuvaan, joka konkreettisesti osoitti minulle, ettd muotoiluajattelu sopii erinomaisen hyvin

monialaisen asiantuntijaorganisaation johtamisen ajattelukehikoksi. (Kuva 36.)
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MUCTOILU
AJATTELU

\ I Rakenteiden taso

8@ V Monimuotoisuus c& (q‘i@)
Yksilétaso — w
Ihmislahtoisyys ja empatia
EDsalllquSJa osallistaminen
Yhteistoiminta ja vuomva:kut&

Kuva 36 Johtamisen ja muotoiluajattelun yhteisia lahtokohtia, periaatteita ja tavoitteita.

Johtaminen voidaan nahda palveluna, jossa johtajan tehtava on nayttaa suuntaa, yhdistaa
ihmisia toisiinsa seka raivata tietad tavoitteisiin padasemiseksi (vrt. Kuistiala 2019, 189). Se
perustuu vahvaan luottamukseen siitd, etta asiantuntijat ja tiimit kykenevat parhaiten itse
[6ytamaan ratkaisut ja keinot tyon tavoitteisiin padasemiseksi. Myos muotoiluajattelu on
tulevaisuuteen suuntaavaa toimintaa, jossa tavoitteena on saada yhteinen osaaminen koko
organisaation kadyttéon parhaiden ratkaisujen I6ytamiseksi seka vaikuttavuuden
parantamiseksi (Liedtka 2000). Johtamisessa ja muotoiluajattelussa vuorovaikutuksen
merkitys nousee keskeiseen rooliin. Juutin (2013, 13) mukaan johtaminen syntyy ja
muotoutuu vuorovaikutuksessa. Vuorovaikutus ja viestintd mahdollistavat yhteisen
ymmarryksen ja merkityksen rakentumisen (vrt. Juuti ym. 2016, 54-56) seka tiedon ja
kokemuksen jakamisen, jotka puolestaan siivittdvat organisaatiota menestykseen. Myos
johtamisessa palveluna korostuu ihmisten vélisen vuorovaikutuksen edistaminen (vrt.
Kottler 1990, 6). Muotoiluajattelussa vuorovaikutus mahdollistaa luovuuden ja parhaiden
ratkaisujen loytaminen (vrt. Maula & Maula 2019, 30). Em. pohjalta tunnistan, etta johtajan

ja fasilitaattorin roolissa ja tehtdvissa on yhdenmukaisuutta.

Juutin ym. (2010, 26) mukaan ihmiset haluavat kuulua yhteis66n, joka pyrkii parantamaan

oloja. Curedalen (2016, 48) mukaan muotoiluajattelu tukee innovaatioita ja &alykasta
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muutosta, jossa yhdistyvat luova ja analyyttinen ajattelu seka iteratiivinen oppiminen.
Johtajat ja johtaminen luovat organisaatiokulttuuria, johon kuuluvat osaksi arvot, normit ja
uskomukset (vrt. Schein 1987, 20). Muotoiluajattelu Kéalvidisen (2014, 46) mukaan on
mielen sisdisen ajattelun ulkoistamista, joka puhkeaa kukkaan kehittamistydssa. Myos
Lockwoodin (2010) ja Pressmanin (2019) mukaan muotoiluajattelu sopii hyvin nykytilan

kehittamiseen.

Muotoiluajattelu johtamisen ajatuskehikkona

Tutkielmani kirjoittamisen loppuvaiheessa |0ysin tutkimuksen, jossa selvitettiin
muotoiluajattelun hyédyntamista vyrityksissa kokonaisvaltaisen kehittamisen tukena
(Carlgren ym. 2016). Tutkimuksessa paadyttiin johtopaatokseen, jonka mukaan,
muotoiluajattelun soveltaminen tutkimuksen kohteensa olevissa yrityksissa poikkesi
huomattavasti toisistaan. Osassa yrityksissa painottui enemman toimet ja tekniikat kuin
periaatteet ja ajattelumallit. Carlgrenin ym. (2016) artikkelia soveltaen ja peilaten omiin
kokemuksiin, piirsin alla olevan kuvan, jolla yritdn konkretisoida muotoiluajattelun

mahdollisuuksia johtamisessa ja my6s yhteisollisyyden johtamisessa:

Muectoiluajattelu
organisaatiokuttuurin ja strategian

Ajattelutapa tasolla.
Menetelmit ja tydkalut irﬁpcrﬂs:?muus
tukevat kaytantdjd ja skomukset
sjatteluta p‘.}] o Arvot ja asenteet Arvot ja asenteet
kehittymista. heijastuvat kiytdntoon linkittyvdt periaatteisiin

"toteutuma” "ilmentyma"

Menetelmien ja
kdytantdjen jatkuva
kehittaminen

Toimintatavat keskittyvit perizatteisiin ja Periaatteet

Kaytannot periaatteet kiytintdihin

v N 1 L)
Kaytdnndt ja Tekniikat

Uudet léydét ja havainnot hmislahtéisyys ja empatia

; ) LI teknlikat tukevat mahdallistavat
Uudenlaiset ratkaisut Yhdenmukaiset tollaan perlaattelden Osallisuus ja osallistaminen
Innovaatiot toimintatavat "kehittiminen toteutumisen Vuorovalkutus
Tiedon kulku Visualiseintl
Kokouskaytinnot Ymmdrryksen
lisdaminen/oppiminen
Tekniikat Maonimuotalsuus
L J
T
Prosessit
Menetelmit
Tydikalut

Kuva 37 Muotoiluajattelu johtamisen tukena mukaillen Carlgren ym. (2016) tutkimusta.
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Calgrenin ym. (2016) tutkimusartikkelin pohjalta nden, ettd ajattelumalli on hiearkisesti
korkeimmalla tasolla ja se on kaiken ldhtokohta. Periaatteet, joiksi olen tunnistanut oman
tutkielmani pohjalta ihmislahtoisyyden ja empatian, osallisuuden ja osallistamisen,
vuorovaikutuksen, visualisoinnin, oppimisen ja monimuotoisuuden tulevat hiearkisesti
seuraavalle tasolle. Ne ovat yhteisia periaatteita yhteiséllisyydelle ja johtamiselle.

Ajattelumalli konkretisoituu kdytannoiksi joko suoraan tai periaatteiden kautta. (Kuva 37.)

Prosessissa on mahdollista hyodyntda erilaisia tekniikoita, joiksi ymmarran erilaiset
prosessimallit, menetelmat ja muut tyokalut, jotka esimerkiksi auttavat tyoyhteison sisalla
tekemaan yhdessa uusia |6ytdja tai havaintoja, johtavat innovaatioihin tai uudenlaisiin
ratkaisuihin. Tekniikat tukevat periaatteiden toteutumista ja auttavat kaytantdjen
kehittamisessa. Myos kdytantojen ja periaatteiden valilla on oltava keskindinen yhteys.
Kaytannoilla tehdaan periaatteet nakyviksi. Kaytantdjen kautta on mahdollista, etta

ajattelutapa jalostuu ja periaatteet rikastuvat. (Kuva 37.)

Taman kuvan myo6ta havahduin siihen tosiasiaan, ettd minun virheeni tassa tutkielmassa oli,
ettd lahdin liikkeelle tekniikoista, joilla yritin kehittdd kadytant6ja ja joiden avulla
toimeenpanin muotoiluajattelun periaatteita. Opintojen alkuvaiheessa muotoiluajatteluun
liittyvan ajattelutavan omaksuminen oli kesken ja muotoiluajattelun periaatteista minulla
oli osaamista vain pintaraapaisun verran. Eksyin ja ihastuin liiaksi palvelumuotoilun
tyokaluihin ja Iahdin niita soveltamaan ilman, ettda minulla oli riittavan laajaa ndakemysta
muotoiluajattelun ytimesta. Nyt oman tutkielmaprosessin loppuvaiheessa nostan
ajattelutavan hierarkisesti ylimmalle tasolle. Ajattelen, etta kaiken perusta on ajattelutavan
omaksuminen. Ajattelutapa konkretisoituu periaatteina ja periaatteet kaytantoina.

Muotoiluajattelun jalkautuksessa voi hyodyntaa erilaisia menetelmia ja tyokaluja.

Oma paatelmani on varsin yhdenmukainen Buchanan (2015, 20) johtop&datdksen kanssa.
Hdn toteaa artikkelissaan, ettd muotoiluajattelun tuominen johtamiseen on vasta
alkutekijoissdaan. Muotoiluajattelu voidaan helposti ndhda, ettd se on joukko menetelmia ja
tekniikoita, joita kuka tahansa voi oppia kdyttamaan. Nain yksinkertaista se ei kuitenkaan

ole ja sen hyddyntamiseksi johtamisessa tarvitaan huolellista tutkimusta. (Emt.)
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5.4 Yhteenveto keskeisista tutkimustuloksista

Tutkimustulosten pohjalta olen tiivistdanyt oman ajatteluni alla olevaan kuvan (kuva 46).
Tutkimukseni pohjalta naen, ettd ihminen on perusluonteeltaan sosiaalinen ja tarvitsee
yhteisollisyytta huolimatta tyon murroksesta. Tutkimus osoitti, ettd yhteisollisyys rakentuu
henkilokohtaisten suhteiden, vapaaehtoisuuden ja vastavuoroisuuden pohjalta. Yhteiso
pitda ylla organisaatiokulttuuria, joka siirtyy uusille tyontekijoille. Tydyhteistissa yhteinen
arvopohja luo maaperan yhteiséllisyydelle, joka kuitenkin konkretisoituu ihmisten valisessa
vuorovaikutuksessa ja viestinnassa. Hybridtyon lisaksi yhteisollisyyttd haastaa tana paivana
tydyhteisdjen  moninaistuminen. Vaikka jokainen tydyhteison jasen vaikuttaa
yhteisollisyyteen, johdolla ja esihenkildilla on keskeinen rooli luoda yhteisollisyytta
edistavat toimintamallit ja kdytdnnot. Muotoiluajattelu tarjoaa yhden ajattelumallin seka

runsaasti tyokaluja yhteisollisyyteen. (Emt.)

Hrel T Vhteinen paimaari
arganisaatiokult- — e Yhteistyd
tuurin ja sosiaa- perusta konkretisoituu
listaa uudet e e ihmisen vilisessa
jasenet, vilorovaikutuksessa.,

vuorovaikutukselle,

Henkildkahtaisuus
ja kohtaamiset
luovat maaperdn
yhteiséllisyydelle.

Tyopaikan

Kuva 38 Yhteenveto pohdinnoista tulosten ja teorian valilla.
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6 JOHTOPAATOKSET

Tassd johtopaatoksia koskevassa luvussa nousen yksittdisten havaintojen ylapuolelle ja
peilaan tutkimuksen tuloksia suhteessa tutkimuskysymyksiini; miten tyopaikan
yhteisollisyys nahdaan tdna pdivana tyon tekemisen uudessa kulttuurissa, mita
yhteiséllisyydeltd odotetaan ja miten muotoiluajattelun mahdollisuuksia voi hyédyntaa
yhteisollisyyden  yllapitamisessa  ja kehittamisessa. Lisaksi nostan esille
jatkotutkimustarpeita sekd teen esityksen Lapin ELY-keskuksen esihenkilétyon ja
johtamisen kehittamisen osa-alueista yhteisen keskustelun pohjaksi ja peilaan tutkielmani

tuloksia henkilokohtaiselle tasolle.

6.1 Keskeiset tutkimuksen johtopaatokset

Ihminen on pohjimmiltaan sosiaalinen ja tarvitsee yhteisollisyyttd — vai onko?

Taman tutkielman henkilostékyselyn tulokset osoittivat, etta ihminen on pohjimmiltaan
sosiaalinen ja tyopaikan ihmissuhteet, yhteistyd ja vuorovaikutus ndhddan edelleen
tarkeiksi huolimatta siita, ettda tyon tekeminen on kehittynyt aikojen saatossa
yksilollistymisen suuntaan. Arjessa tasapainoilemme vyksil6llistymisen vaatimusten ja
yhteisollisyyden tarpeen valilla. Tydon maara, hektisyys, vaativuus ja vastuullisuus syovat
aikaa ja tilaa yhteisollisyydelta, jolla kuitenkin voidaan saavuttaa selkeaa lisdarvoa omalle
tyolle. Em. johtuen asiantuntijat ovat valikoivia ajankayton ja osallistumisen suhteen, mika
konkretisoituu valikoivana osallistumisena ja passiivisuutena panostaa yhteisollisyyteen.
Tutkielman lopputuloksen koin yllattavana, koska kokeilujen pohjalta minulle oli syntynyt
vahva ajatus siita, ettd tyopaikan yhteisollisyys on menettanyt merkityksensa ja Peter

Druckerin ajatuksia mukaillen yksil6llistyminen on sydnyt yhteisollisyyden aamiaiseksi.

Tutkielman loppupaatelma nayttaa selkealta. Jaan kuitenkin pohtimaan, miten tulkita niita
48 %:ia kohderyhmasta, jotka jattivat kyselyyn vastaamatta? Voiko olla niin, etta kyselyyn
vastasivat ne, joilla on tyopaikan yhteisollisyyteen myonteinen tai neutraali suhtautuminen
ja kyselyyn vastaamatta jattivat ne, joille yhteisollisyydella ei ole merkitysta ja/tai, jotka

eivat kaipaa yhteisollisyytta. Mikali ndin olisi, tutkielman tulos kdantyisi paalaelleen.
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Yhteisollisyys rakentuu henkilokohtaisten suhteiden pohjalta

Sosiologien klassikot perinteisesti ovat ndhneet sosiaaliset suhteet joko henkilékohtaisina
tai rationaalisina. Taman tutkielman valossa johtopaatokseni on, ettd tydpaikan sosiaaliset
suhteet toteutuvat henkil6kohtaisina ja rationaalisina. Henkilokohtainen suhde
mahdollistaa luottamuksen ja arvostuksen syntymisen ja ndin luo suotuisan maaperan
tyohon liittyvalle yhteistydlle ja vuorovaikutukselle. Henkilokohtaiset suhteet syntyvat

paaosin virallisten yhteistyorakenteiden ja foorumien ulkopuolella.

Myds tdma [6ydos oli henkilokohtaisella tasolla yllattava. Olin ajatellut, ettd olemme
sukupolvi, joka on kasvanut tekemaan tyotdan erilaisissa verkostoissa, jotka ovat
luonteeltaan toimijaverkostoja ja, jotka perustuvat ensisijaisesti organisaation asemaan
verkostossa. Em. verkostoissa toimimme vastavuoroisesti ja odotusarvona on, etta jokainen

osallistuja saa verkostosta jotakin hyotya omalle tai organisaationsa tyolle.

Tyoeldma ja kulttuuri ovat murroksessa — muutos vaatii aikaa ja yhteisen sitoutumisen

TyOelama ja sen rakenteet ovat jatkuvassa muutoksessa. Tyon tekemisen paikat, ajat ja tavat
seka tyon organisointitavat ovat muuttuneet. Etatyo, hybridityd ja monipaikkainen tyo ovat
yleistyneet ja niiden kaytto lisdantyy kaiken aikaa. Tyd on hajaantunut verkostoihin ja
virtuaalisille alustoille. Tyoyhteisot ovat monimuotoistuneet. Em. tyéelaman muutokset
haastavat yhteisollisyyttd, mutta myos organisaatiokulttuuria muotoutumaan ajan
kuluessa. Muutos ei kuitenkaan tapahdu paivassa eika kahdessa vuodessa, vaan edellyttaa

aikaa, karsivallisyytta seka tavoitteellista yhteista tekemista.

Nyt toteutettu henkilostokysely vahvistaa, ettd Lapin ELY-keskuksen nykyiset toimintamallit
ja kaytannot eivat ole riittdvia tai tarpeita vastaavia huomioiden tyon tekemisen tavassa
tapahtunut muutos. Uudessa tyokulttuurissa yhteisollisyys on rakennettava uuteen tyon
tekemisen ymparistoon huomioiden odotukset ja tarpeet, joita yhteisollisyyteen liittyy.
Empiiriseen osuuden kokeilut vahvistivat, ettd johtaja ei kykene yksin rakentamaan
yhteisollisyytta tai luomaan organisaatiokulttuuria, vaan naihin tarvitaan koko organisaation

sitoutuminen. Yhteisollisyys rakennetaan ja kulttuuri luodaan yhdessa.
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Muotoiluajattelun jalkauttaminen onnistuu parhaiten konkreettisilla hankkeilla

Huolimatta heikoista vaikuttavuutta koskevista tuloksista, edelleen sailytan uskon
muotoiluajattelun voimaan yhteiséllisyyden rakentamisen ja laajemminkin organisaation
toiminnan sisdisessa kehittamisen johtamisessa. Omien kokemusteni pohjalta naen, etta
muotoiluajattelun jalkauttaminen edellyttda yhteista konkreettista kehittdmishanketta, jota
toteutetaan tavoitteellisesti hyddyntden muotoiluajattelun prosesseja ja tydkaluja.
Kehittdmisen tulee olla tavoitteellista, suunnitelmallista ja toimenpiteiden aikataulutettuja.
Lisaksi kehittdmishankkeen yhteydessd on tdrked sopia ja maaritelld roolitukset. Tassa
tutkielmassa tein virheen siina, etta hyddynsin muotoiluajattelua oman tyén kehittamisen
tukena, jolloin ajattelu jai irralliseksi yksittdisten menetelmien ja tyokalujen testaamiseksi.

Kyseessa oli henkilokohtainen prosessi, josta puuttui kokonaisuutta koskeva suunnitelma.

6.2 Jatkotutkimustarpeet

Tutkielmaprosessin aikana kiinnostus herasi yhteisollisyyden ja yksil6llistymisen teemaan.
Sosiologian klassikot nakivat yksilollistymisen vaajaamattomaksi kehityskuluksi. Taman
tutkielman pohjalta yksilollistamiskehitys on edennyt ajan kuluessa tyon tekemisen tapaan
ja noussut yhteiséllisyyden rinnalle. Arkitydssa asiantuntijat taiteilevat ndiden kahden
keskendan ristiriitaisen vaatimuksen valilla. Toisaalta ihminen on luonteeltaan sosiaalinen
ja tarvitsee muita ihmisia ymparilleen ja myos tyota laajemmin ja toisaalta tyon tekemisen
arvoissa ja reunaehdoissa korostuvat yksilolliset arvot. Mahdollinen jatkotutkimuksen
teema voisi olla, mikd vaikutus tyon tekemisen yksilollistymiselld on yhteiséllisyyden
haurastumiseen tai miten yksilotasolla tdama yhteiséllisyyden ja yksilollisyyden ristiriita

ratkaistaan.

Olin tietoisesti jattanyt taman tutkielman ulkopuolelle hybridityon vaikutukset hyvinvointiin
ja sen mukanaan tuomat haasteet johtamiselle. Hyvinvoinnin ndin niin laajaksi ja
abstraktiksi kdasitteeksi, ettd se ei mahtunut tahan muutoinkin laajaan tutkielmaan.
Ajattelen, ettd hybriditydn henkistd hyvinvointia lisdavien vaikutusten rinnalla olisi hyva

tarkastella sen vaikutuksia hyvinvointiin tai terveyteen pidemmalld ajanjaksolla. Myo6s

136



tallaisia viitteita on havaittavissa, etta esim. tuki- ja lilkuntaelinsairaudet ovat lisdantyneet

ja lisaksi tassa tutkimuksessa nousi esille havainnot eristaytymiskehityksesta.

Myds johtamisen vaikutukset yhteisollisyyteen jatin tietoisesti tutkielman ulkopuolelle
johtuen omasta asemastani organisaatiossa. Toteutetun henkiléstokyselyn kautta oli
mahdollisuus hahmottaa, mitd johtamiselta ja esihenkilotyoltda odotetaan, mutta suoraan
johtamiseen liittyvia kysymyksia ei ollut mukana. Tata teemaa olisi mielenkiintoista tutkia.
Lopuksi totean, ettd koska kyseessa oli tapaustutkimus yhteisollisyyden merkityksesta Lapin
ELY-keskuksessa, vyleistettdvyyden nakokulmasta vastaava henkilostokysely  olisi
mielenkiintoista toteuttaa jossakin toisessa organisaatiossa ja saada vertailuaineisto.
Vertailuaineisto antaisi viitteita, missa maarin tdman tutkielman tulokset ovat tosiasiallisesti

yleistettavissa.

Viimeisena jatkotutkimustarpeena nostan muotoiluajattelun hyddyntamisen johtamisessa
niin, ettd se todellakin muodostaa ajattelukehikon sen sijaan, ettd se ymmarretaan
erilaisina, osin toisistaan irrallisina prosesseina, tekniikoina tai menetelming, joita

hyodynnetdan johtamisen tukena.

6.3 Miten vastaamme tyoyhteisona esille nostettuihin tarpeisiin?

Henkilostokyselyn tulokset analysoitiin kesdan aikana ja niita kasiteltiin syksylla. Taman
gradun kirjoitusprosessin aikana olemme tunnistaneet organisaation sisalla keskeiset
kehittamistarpeet seka osin kdynnistdneet tai suunnitelleet toimenpiteita seuraaviin osa-

alueisiin:

1. Osallistavien menetelmien hyédyntaminen alueellisessa strategiaprosessissa

ELY/AVI uuden strategian alueellistaminen on tutkielman loppuvaiheessa kdynnistynyt
osana tulevan vuoden tulosohjausprosessia. Henkilostokyselyn tulosten pohjalta
henkilosto on kytketty vahvasti mukaan strategian alueellistamiseen ja konkretisointiin.
Em. tukena hyodynnetdan osallistavia menetelmia ja virtuaalista Howspace-alustaa.
Lisaksi on kdynnistetty vapaamuotoisia keskustelutilaisuuksia henkilostolle strategian

lapileikkaavista teemoista, joiksi on tunnistettu mm. monimuotoisuus, yhteiséllisyys ja
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kokeilukulttuuri. Strategiaprosessi on kdynnissa vuoden 2023 loppuun saakka ja sen
jalkeen strategia visualisoidaan seka viedaan osaksi yksikdiden ja asiantuntijoiden arkea

osana kehityskeskusteluja.

2. Edellytysten luominen epavirallisille ja vapaamuotoisille keskusteluille

Tutkielmani tulosten pohjalta esitdan, ettd arvioimme yhdessa henkiloston kanssa
nykyisten kokouskdytantdjen toimivuutta yhteisoéllisyyden nakdkulmasta, tunnistamme
keskeisia vahvuuksia ja kehittdmistarpeita seka sovimme toimenpiteista
kehittamistarpeisiin  vastaamiseksi. Tassd prosessissa esitdn hyddynnettavaksi

tuplatimanttimallia.

Mahdollisista tempauksista ja kampanjoista, joita toivottiin yhteisollisyyden
vahvistamiseksi, olemme kdyneet alustavia keskusteluja tyoyhteison sisalla ja
kdaynnistaneet kehittamistoimenpiteita. Olemme ottaneet kdyttéon viikon noston,
johon henkilosto voi tehda esityksid omaan tyohonsa liittyvista tapahtumista, kutsuneet
mukaan yksikot ulkoisen joulukalenterin laatimiseen ja rekrytoineet vapaaehtoisuuteen
perustuen asiantuntijoita sisdisen joulutarinan kirjoittajiksi. Miesten viikkoa, isan paivan

ja miesten paivan etkoja juhlistimme 10.12.2023.

3. Yhteiset linjaukset ja yhdenmukaiset toimintatavat

Henkilostokyselyn perusteella kehittamistarpeeksi nousi yhteisten linjausten ja
toimintatapojen varmistaminen. Johtajien kokouksessa toimintatapojen erilaisuutta ei
tunnistettu, mutta sovittiin, etta tiivistetaan esimiesfoorumien kokouksia ja kehitetaan
kokousten sisaltdja ja kokoustekniikkaa niin, ettda vuorovaikutteisuus mahdollistuu ja
voidaan sopia yhteisistd kaytannoista. Lisaksi nahtiin tarkeadksi saada konkreettista

tietoa, minkalaisissa asioissa poikkeavia toimintatapoja on havaittu olevan.
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4. Esihenkilotyon ja johtamisen kehittaminen yhteiséllisyytta edistavaksi

Lisaksi tydyhteison sisdlla olemme sopineet, etta kdymme taman tutkielman keskeisista
tuloksista yhteista keskustelua ja sovimme, miten johtajina ja esihenkil6ind voimme
vastata esille nostettuihin tarpeisiin ja odotuksiin sekda miten luomme edellytyksia
yhteisollisyydelle. Huomioiden valmistelussa oleva aluehallinnon rakenteellinen

uudistus, keskitymme pieniin kdytannon tekoihin.

6.4 Miten hydédynnan oppimaani omassa tyossani

Tutkielmaprosessin yhteydessa kayttamani itsereflektointi tulee jaamaan pysyvaksi
toimintatavaksi, jota hyddynnan paitsi omien osaamisen vahvuuksien ja
kehittamistarpeiden tunnistamisessa, myds oman toimintani arvioimiseksi. Haluan kehittaa
osaamistani ja kehittya johtajana ajan edellyttamalla tavalla. En voi jaada sivustakatsojaksi
enka nykyisten hyvienkaan kdytantdjen vangiksi. Hyvatkin toimintatavat voivat muuttua
painolastiksi ja rasitteeksi, mikadli parasta ennen pdivdys menee umpeen
toimintaympariston muuttuessa. Nykyisyys asettaa johtamisen jatkuvasti uuteen

kontekstiin. (Vrt. Mattila 2018, 15.)

Omaa tyotani johtajana tulee jatkossakin ohjaamaan ihmiskeskeisyys, empatia ja
moninaisuus. Uskon, ettd arvostuksen kautta syntyy edellytykset tyoyhteisomme
menestymiselle huomioiden toimintaympariston haasteet ja ajan pirulliset ilmio6t.
Tyoyhteisomme toiminnan, palveluiden ja sisdisen kehittdmisen tueksi hyddynnan
muotoiluajattelua erilaisten nakdkulmien esille nostamiseksi, luovan ideoinnin ja kriittisen
ajattelun mahdollistamiseksi. Lisdaksi nden oman roolini tarkedksi suunnannayttdjana,

kannustajana ja motivoijana, vuorovaikutuksen ja hyvan ilmapiirin edistajana.

Konkreettisella tasolla siirrdan tyoni painopistetta informaation jakamisesta kysymiseen ja
yhteiseen ihmettelyyn edistdadkseni tyoyhteisdn sisdista ajattelua. Kehitdan edelleen omaa
viestintdani selkedmmaksi ja huolehdin sen reaaliaikaisuudesta huomioiden
muutosjohtamisen mukanaan tuomat tarpeet. Jatkan tarinallisten elementtien

sisallyttamista viesteihin ja kehitdn itsessani tarinankertojan osaamista.
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Aktivoin tydyhteis6@a nostamaan esille onnistumisia ja kdytan rohkeasti, mutta
suunnitelmallisesti ja harkitusti toiminnallisia ja osallistavia menetelmia. Panostan
virtuaalikokousten hyvaan valmisteluun ja kasikirjoitukseen niin, ettd kokoukset aktivoivat
osallistujia vuorovaikutukseen. Virtuaalisten kokousten rinnalla otamme kayttoon fyysiset
tilaisuudet vahintaan kaksi kertaa vuodessa. Hyddynnan erilaisia virtuaalisia alustoja tyoni
tukena ja kehitan niihin liittyvda osaa osaamistani. Uskon, ettd virtuaaliset alustat
mahdollistavat uudenlaisia yhteisollisyyden muotoja, kun opimme niita vain hydodyntamaan

ja olemme valmiita luopumaan vanhoista kadytanteista.

6.5 Matkan vaivoista perille paasyn riemuun

Oliko kaikki vain pintaraapaisua?

Taman tutkielman aiheen valinta perustuu oman osaamiseni kehittdmiseen ja
maisteriopintojen yhteydessa opitun hyédyntamiseen omassa tydssani seka mielenkiintoon
yhteisollisyytta ja johtamisen kehittamista kohtaan. Jalkikateen arvioituna olen halunnut
saada tutkielman empiiriseen osuuteen mukaan kaikki minulle tarkeat teemat, mika on
heijastunut myo6s teoriaosuuteen. Yhteisollisyyden alkujuuret ovat edellyttaneet
sukeltamista sosiologian klassikoiden maailmaan, ja tyoyhteisoa koskevat teemat ovat
johdattaneet minut organisaatiotutkimukseen. Alkuvaiheen empiirinen osuus eli omaan
johtamistyohon liittyvat kokeilut fokusoivat tutkielman ndkokulmaa johtamiseen ja

palvelumuotoiluun.

Tutkielman tekeminen on ollut minulle mielenkiintoinen, mutta erittdin haasteellinen
matka. Koska olen luonteeltani pedantti ja erittdin utelias, olen ollut kuin Liisa Ihmemaassa
huomattavan osan tdhan tyohon kaytetysta ajasta. Olen kulkenut oman kiinnostukseni
johdattelemana mitd ihmeellisempien kirjojen ja artikkeleiden aarelle, tehnyt tuhansia
sivuja muistiinpanoja ja kymmenia erilaisia versioita tutkimussuunnitelmasta. Ei siis mikdan

ihme, ettd lopputuloksena syntyi ldhes 150 sivun pro gradu tutkielma.

Tunnustan, ettd olisin padssyt huomattavan paljon helpommalla, jos olisin kyennyt
tekemaan selkeitd valintoja ja rajauksia tutkimuskysymyksiini, mutta luonteelleni

uskollisena en ollut valmis luopumaan teemoista, joihin olin sitoutunut. Lopputuloksena
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syntyi enemman pintaraapaisu kuin syvdlle meneva analyysi yhteisollisyydestd ja
muotoiluajattelun mahdollisuuksista. Tutkielma tuottaa laajasti erilaisia nakokulmia
yhteisollisyyteen, johtamiseen ja muotoiluajatteluun, mutta jaa monilta osin

pintaraapaisuksi, jotka edellyttaisivat jatkotutkimusta.

Oliko tutkielmaprosessi vaivan arvoinen?

Tutkielmaprosessi on ollut minulle henkilokohtaisella tasolla erittdin opettavainen ja
nakokulmia avartava. Olen saanut perehtyd vyhteisollisyyden, johtamisen ja
muotoiluajattelun teorioihin ja todeta, ettd niissa on paljon yhtenevaisyyksia: periaatteissa,
tavoitteissa ja menetelmissa. Kaikissa keskidssa on ihminen ja ihmisten valinen
vuorovaikutus ja yhteistyd. Tama on ollut minulle prosessi, jossa pitkasta tyokokemuksesta
on ollut hyotya. Olen voinut kaiken aikaa peilata teoriaa ja kdytantoa seka reflektoida. Oma

ymmarrykseni yhteisollisyydestd on lisdantynyt huomattavasti.

Mita jai jaljelle?

Hybridityd on tullut jaadakseen. Ihminen on perusluonteeltaan sosiaalinen ja kaipaa
ympadrilleen ihmisid. Tyopaikka on kuitenkin tyon muutoksesta tekemisen tavasta
huolimatta sadilyttanyt merkityksensa tdarkedana yhteiséna. Nain siitakin huolimatta, etta
yksilolliset arvot muutoin tyoyhteisossa ovat vahvistuneet. Arjessa niin asiantuntijat kuin
my0Os johtajat ja esihenkilot tasapainottelevat yhteiséllisyyden ja yksil6llisyyden valilla.
Henkilokohtaiset suhteet ja tydkavereiden tuntemus muodostavat pohjan ihmisten viliselle
yhteistyolle ja vuorovaikutuksen syntymiselle. Kun perusta on kunnossa, myos tyohon

liittyva yhteistyo ja vuorovaikutus syntyy luonnostaan ja on sujuvaa.

Yhteisollisyys on aina vastavuoroista ja siind korostuu vuorovaikutteisuus. lIman
vuorovaikutusta ei synny yhteisollisyytta. Yhteisollisyyteen voi jokainen tyoyhteison jasen
vaikuttaa sitd rakentaen tai purkaen ja se on osa organisaatiokulttuuria, joka rakentuu ja
muuttuu ajan kuluessa, vaikkakin hyvin hitaasti. Esihenkil6illd ja johdolla on keskeinen rooli
luoda edellytyksia yhteisollisyydelle ja ndin myos organisaatiokulttuurin kehittymiselle,

mutta se vaatii oman aikansa ja haastaa koko tyoyhteison. Yhteisollisyydelld, johtamisella ja
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muotoiluajattelulla on paljon yhteistda: |dhtokohtia, periaatteita ja tavoitteita.
Muotoiluajattelu tarjoaa yhden vaihtoehtoisen ajattelurakenteen yhteisollisyyteen ja

johtamiseen.

Alla olevaan kuvaan olen tiivistdanyt ne |oydokset, jotka ovat merkityksellisimpia
henkilokohtaisella tasolla ja auttavat minua jatkossa ymmartamaan ja myos rakentamaan

yhteisollisyytta:

MITA JAI JAUELLE?
| I

I
 mono i G

* Etd-jaldsndtydn Yhteisollisyys edellyttaa Yhteisallisyys rakennetaan
yhdistdva hybridityd on sekd tunnetason ettd . . w - N
e . ~ ja organisaatiokulttuuri
tullutjddadakseen rationaalistaperustetta luodaanyhdessi
* Tyoyhteisonmerkityson SOSIAALISUUS Yhteisollisyys on
edelleentirked vastavuoroista ja perustuu ’
Ihminen onperusluon vuorovaikutukseen. o
= teeltaansosiaalinen ja ) . . 7.’ 3 Muotoiluajattelussa
tarvitseemuita ihmisii ~ Tydn reunaehdoissa

ja yhteisollisyyden
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korostuu yksilollisyys,
Y[ x"

oK johtamisessa on
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Kuva 39 Yhteenveto matkan keskeisista opeista

Paatan taman tutkielmani Maija Paavilaisen sanoihin: Matkan vaivoista perille pdasyn

riemuun.
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LITTEET

Liite 1 Lomake, jolla kerattiin palautetta oman tyon kehittamiseen liittyvista
kokeiluista.
Liite 2 Henkilstokysely
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Liite 1

Palaute ajankohtaiskatsauksesta 31.12.2021

Arvioi perjantain 31.12.2021 ajankohtaiskatsauksen toteutusta seuraavissa osa-
alueissa

1 = toteutui huonosti, 2 = toteutui kohtuullisesti, 3 = en osaa ottaa kantaa, 4 = toteutui osittain, 5 = toteutui hyvin

Sisallén ajankohtaisuus
Sisallon merkitys/tarkeys omaan tydhoni
Tiedon ja keskustelun tasapaino

Vuorovaikutteisuus

ONONONOROI
OHONONONON
ONONONONOI
ONONONONOIE
CHONONOROIL

Kaytettyjen menetelmien toimivuus

Ole hyva voit lisdksi antaa sanallista palautetta mika toimi tai ei toiminut tai miten
sisaltda voisi edelleen kehittda paremmaksi
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Liite 2

ymparisttkeskus

"\ Elinkeino-, likenne- ja

Yhteisollisyys Lapin ELY-keskuksessa

Lapin ELY-keskuksen henkildstdbarometrin tulosten pohjalta on nostettu yhdeksi keskeiseksi kehittdmistarpeeksi
yhteiséllisyyden yllapitaminen ja vahvistaminen uudessa eta- ja lasnatyén yhdistdmiseen perustuvassa
tydkulttuurissa.

Tahan liittyen olemme sopineet 2.2023 pidetyssa johtoryhman kokouksessa, ettd kartoitamme henkildstdn
nakemyksid yhteisollisyyden tarpeista ja nykytilasta seka odotuksista ja toiveista, jotta osaamme kohdentaa
kehittamistoimenpiteita, joilla vastataan nimenomaisesti henkildstén tarpeisiin.

Vastaamalla tdhan henkildstdkyselyyn, sinulla on mahdollisuus saada oma &&nesi kuuluviin ja osallistua
yhteiséllisyyden rakentamiseen.

Henkilostokysely toteutetaan anonyymisti. Kenenk&an yksittaisen vastaajan tiedot eivat tule esille missdan
vaiheessa.

Henkildstokyselyn tuloksia kasitelldan ELY-keskuksen sisalla sekd osana Marja Peralan palvelumuotoilun pro gradu
tutkielmaa, joka kasittelee yhteisollisyyden merkitystd uudessa tydkulttuurissa ja muotoiluajattelun mahdollisuuksia
yhteiséllisyyden rakentamiseksi.

1. Tyoskentelen

O Elinkeinot-, tybvoima- ja osaaminen vastuualueella
O Liikenne- ja infra vastuualueella

O Ymparisto- ja luonnonvarat vastuualueella

O Rakennerahastoyksikssa

O Muu mika?

2. Kuinka kauan olet tyéskennellyt Lapin ELY-keskuksessa?

O Alle vuoden

O 1 - 3 vuotta

O 4 - 10 vuotta
QO YIi 10 vuotta

3. Mitid tyopaikan yhteisdllisyys sinun mielesti pitida sisillddn? Minkalaisista asioista yhteiséllisyys
rakentuu?

155



4. Koetko tarvitsevasi yhteistyota ja vuorovaikutusta muiden kanssa tyotehtivien hoitamiseksi ja tydn
tavoitteiden saavuttamiseksi?

En lainkaan [ Erittain paljon
0 10

5. Minkalaista yhteisty6té ja vuorovaikutusta tarvitset tydsi tueksi?

6. Koetko tarvitsevasi tyokavereiden vilistd yhteistyoté ja vuorovaikutusta muutoin kuin tyéhon liittyen?

B Erittéin paljon
0 10

7. Minkalaista yhteisty6té ja vuorovaikutusta koet tarvitsevasi?
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8. Mihin ryhmaéan tai porukkaan tunnet kuuluvasi?

Lahimpien tydkavereiden muodostamaan
epaviralliseen tai viralliseen tiimiin

Yksikkddn
Vastuualueeseen
Lapin ELY-keskukseen

Muissa ELY-keskuksissa olevien kollegoiden
muodostamaan ryhmaan

Muuhun

Taysin

samaa mieltd

O

OO0 O 0O0OO

Jokseenkin

samaa mieltéd

O

OO O 00O

Neutraali

O

OO O OO0

Jokseenkin  Taysin

O

OO0 O 00O

erimieltd  eri mielta

O

OO O 00O

9. Jos loysit edellisessa kysymyksessi jonkin muun ryhman, johon tunnet kuuluvasi, mika se on?

10. Miten tirkedksi koet yhteistyon ja vuorovaikutuksen?

Lahimpien tydkavereiden kanssa
Yksikon sisalla

Yksikoiden valilla

Muiden vastuualueiden kanssa

Muissa ELY-keskuksissa olevien kollegoiden
muodostamaan ryhmaan

Erittai

n

tarkeaksi

O O00O0

Tarkedksi Neutraaliksi

O ONONONO)

O O00O0

En kovin
tarkeaksi

O OO0OO0O

11. Minka arvon antaisit asteikolla 1 - 10 Lapin ELY-keskuksen yhteiséllisyydelle #ll4d hetkelld?
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En ollenkaan
tarkeaksi

O O00O0



Ei yhteisllisyytta [
0

10 Yhteiséllisyys

Vahva

12. Kuinka monen tydyhteisosi tydntekijan kanssa olet henkildkohtaisessa ty6hon liittyvassa kontaktissa
viikottain pois lukien saannénmukaiset kokoukset?

Oman yksikén sisalla

Vastuualueen sisalld muiden yksikbiden
kesken

Vastuualueen rajat ylittavasti pl. oma
vastuualue

Kollegoiden kanssa eri ELY-keskuksissa

13. Miten arvioit seuraavien tekijoiden merkitysti yhteisdllisyydelle?

Arvostetuksi tulemisen tunne

Asiantuntijoiden térmayttdminen esim.
yhteiset tydpajat

Asioiden yhteinen késittely

Avoin viestinta

ELY-keskuksen yhteinen arvopohja
ELY-keskuksen strategia
Kahvip&ytakeskustelut
Kehittdminen ja innovointi
Kokouskéytannot
Osallistumismahdollisuudet

Tiedon kulku

Tydn tavoitteet

Ty&ssa koettu ilo
Vaikutusmahdollisuudet yhteisiin asioihin
Vuorovaikutus

Yhdenmukaiset toimintatavat
Yhteiset kokemukset ja tarinat
Yhdenmukaiset toimintatavat

Yhteiset tilaisuudet tybajalla

ei

yhteisty6ta

O

OO O

Erittain
tarkedna

O

ONONOHONONOHONOHONOROHONOHONONONOING)
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1-5
henkildn

O

OO O

6-10
henkilon

O

o O O

Tarkedna Neutraali

O

ONONOHONONOHONOHONOROHONONOHORONOING)

O

ONONOHONONOHONOHONOROHONOHONORONOING)

11-20
henkildon

O

OO O

En kovin
tarkeana

O

ONONONONOHONONONONONONONOHORONONOING)

yli 20
henkilon

O

OO O

En ollenkaan
tarkeana

O

OHONONONONOHONOHORONONONONOHONONOING)



Yhteiset kokemukset ja tarinat

Yhteiset tilaisuudet tydajalla

Yhteiset tilaisuudet tydajan ulkopuolella
Yhteisvastuullisuus tavoitteista/tuloksista

Yhteisdllinen oppiminen (tiedon jakaminen,
opintopiirit)

Toteutuu
hyvin

O O0OO0O0O

Toteutuu melko
hyvin Neutraali

ORIONONONO)

Toteutuu melko

O O0OO0O0

huonosti

ORIONONONO)

16. Minkilaisia kokemuksia sinulla on yhteisdllisyyden rakentamisesta ja yhteisollisyydestd?

Koen, ettd asenne ja toimintakulttuuri
kannustavat yhteisollisyyteen

Yhteisollisyyden merkitys on ollut riittavasti
esilla organisaatiossamme

Uusi tydkulttuuri on heikentanyt
yhteiséllisyytta

Jarjestettyihin yhteisiin tilaisuuksiin on helppo
osallistua

On helppo paasta osaksi tydyhteisda

Esihenkilot pyrkivat omalla toiminnallaan
edistdmaan yhteisdllisyytta

Johto omalla toiminnallaan pyrkii edistamaan
yhteisollisyytta

Tydntekijat omalla toiminnallaan pyrkivat
edistdmaan yhteisollisyytta

Jokainen tydyhteistn jésen voi vaikuttaa
yhteiséllisyyteen

Taysin

samaa mieltéd

O

O O O OO0 O

Jokseenkin
samaa mielta

O

O O O OO O O

Neutraali

O

O O O OO0 O O

17. Mitka tekijat mielestasi tyoyhteis6ssamme vahvistavat yhteisollisyytta?

Jokseenkin
eri mielta

O

O O O OO0 O O

Toteutuu
huonosti

O O00O0O

Taysin
eri mielta

O

O O O OO O O
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18. Mitka tekijat mielestasi tydyhteisossdmme heikentéavit yhteisollisyytta?

19. Mitd muutoksia tydyhteiséssimme pitdisi tehdi yhteisollisyyden yllapitdmiseksi/vahvistamiseksi?

20. Mika vaikutus hybridity6lld on ollut mielestisi yhteisollisyyteen?

21. Oletko havainnut nyt hybridityon aikana merkkeja eritiytymisesta ja muista lieveilmioista, jotka
heikentavit yhteisollisyytta? Minkalaisia? Missa laajuudessa?
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