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Tiivistelma:

Tyoilmapiiria on tutkittu erittdin vahan omana ilmiénaan, lahinna osana tydhyvinvointia
suomalaisessa tutkimuksessa. Kansainvaliset tutkimukset ovat keskittyneet maarallisiin
menetelmiin. Johtamisen psykologian nakdkulmasta ilmiosta ei ole viela tutkimusta.

Tutkimukseni tarkoituksena on selvittda, millaisia tyoilmapiirin diskursseja asiantuntijatydssa
kehkeytyy. Empiirisen tutkimukseni perusteella aineistosta nousi yhteensa viisi erilaista
diskurssia tai merkitysulottuvuutta: tunteiden, kahvihetkien, etatyon, tydilmapiirijohtamisen ja
vastuun diskurssit. Tutkimukseni tuo uutta nakokulmaa tieteelliseen keskusteluun ja jopa
haastaa suomenkielisen termin ”ilmapiiri” kayttoa. Samaan aikaan tydyhteis6ssa on tunteiden
variaatiota ja erilaisia kokemuksia. Tydilmapiirid rakennetaan asiantuntijayhteisdssa yhteisissa
jaennalta suunnitelluissa kahvihetkissa. Etatyo aiheuttaa kahtiajakoa asiantuntijoiden puheessa
ja tyéilmapiiri muuntuu erilaiseksi, kun yhteison jasenet eivat ole fyysisesti toimistolla. Yhdesta
diskurssista muodostui tydilmapiirijohtajan arkkityyppi, joka voi loppujen lopuksi olla kuka
tahansa tydyhteisdn jasen. Vastuu jakautuu tydilmapiirista jokaiselle tydyhteison jasenelle,
mutta johdon odotetaan kantavan siitd huolta enemman kuin muiden.

Avainsanat: Tydilmapiiri, johtamisen psykologia, diskurssianalyysi, sosiaalinen konstruktionismi,
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1 Johdanto

1.1 Median jalainsdadannon diskurssit

Tyoilmapiiri ilmioéna aika ajoin ylittaa uutiskynnyksen mediassa. Viime aikoina Suomessa
uutiskynnyksen ovat ylittdneet muotibrandi Bypiasin huono tyoilmapiiri ja Suomen
Sosiaalidemokraattisen Puolueen (SDP) poliittisten avustajien epaasiallinen kohtelu.
Muotibrandin tyontekijat kuvailevat tyoilmapiirin olevan ahdistava ja huono, silld tyontekijoille
esimerkiksi huudetaan ja virheista rankaistaan, mikd on johtanut tyontekijoiden suureen
vaihtuvuuteen (Hussein & Leino, 2026). Mediamyllerryksen vuoksi Yleisradio (YLE) lahti
selvittamaan, onko epaasiallista kohtelua todella eduskunnassa. Vaikka Eduskunta saa
kiitettavdn arvosanan tydymparistosta, kyselyyn vastanneista eduskunta-avustajista ja
eduskuntaryhmien tydntekijoistd 14 % on kokenut epaasiallista kohtelua tydyhteisdssa (Tikkala,
2026a). Kyselytulokset olivat samansuuntaisia kahdeksan vuotta aiemmin teetetyssa kyselyssa,
joten parannusta ei ole tapahtunut ajan kuluessa tydyhteisdssa, vaikka eduskunnan pitéaisi olla
malliesimerkki muulle yhteiskunnalle (Tikkala, 2026b). Helsingin Sanomien haastatteleman
tydoikeuden emeritusprofessorin Seppo Koskisen mukaan kyseessa on tydsuojeluongelma, joka
pitdd ehdottomasti selvittda tyoturvallisuuslain velvoittamana ja hairintatapauksia pitaisi
kansanedustajien vieda eteenpain tyonantajille (Puumalainen, 2026). Tydilmapiiri siis koskettaa

jokaista tyoyhteison jasenta aina tyontekijasta johtoportaaseen saakka.

Uutiskynnyksen siis ylittdvat ongelmakeskeiset tydilmapiirin osa-alueet. TYO2030-hankkeessa
selvitettiin TyoOterveyslaitoksen toimesta, miten mediassa kasitellaan tydelamapuhetta, ja
tulosten perusteella tyohyvinvoinnista ja tyoilmapiiristd puhuttiin negatiivissavytteisesti
(Vastuullisen tyoelamapuheen tyoryhma, 2024, s. 3). Vuonna 2023 julkaistut media-artikkelit
ovat 36 % negatiivissavytteisia liittyen tydhyvinvointiin ja tydhyvinvoinnin olisi voinut lanseerata
uudelleen termillda  tydpahoinvointi media-artikkeleiden perusteella (Vastuullisen
tydelamapuheen tyoryhma, 2024, sivu 19). Median artikkeleiden perusteella maalataan siis
kuvaa tydhyvinvoinnista ja tydilmapiiristda ongelmakeskeisend julkisessa keskustelussa.
Tallaisten otsikoiden ja artikkeleiden lukeminen muokkaa kasitystamme tyéelaman laadusta, ja

varittaa tydilmapiirin hankalaksi ja kielteiseksi ilmidksi, jota on vaikea hallita.

Tydilmapiiri on kuitenkin koko tydyhteison asia, silld tyodsuojelulaki velvoittaa tyonantajia
kiinnittamaan huomiota henkiseen turvallisuuteen, psykososiaalisiin kuormitustekijoihin ja
epdaasialliseen kohteluun. Tydsuojelulain tarkoitus on fyysisen ja henkisen terveyden haittojen

ehkaisy (Tyoturvallisuuslaki, 738/2002). Pykalan 1 perusteella tydilmapiiri kuuluu tydnantajan



vastuulle. Pykalassa 8 velvoitetaan tydnantaja huolehtimaan tydntekijoiden turvallisuudesta ja
terveydesta, johon kuuluu myos henkinen aspekti (Tyoturvallisuuslaki, 738/2002). Tyonantajan
pitda valppaasti tarkkailla tydymparistéd ja kuormitustekijoita, jotka voivat olla haitallisia
psykososiaalisesti. Lisdksi tydnantajalla on velvollisuus puuttua ristiriitoihin, epaasialliseen
kohteluun ja tyd on mitoitettava henkisiltd vaatimuksilta kohtuulliseksi (Tydturvallisuuskeskus,
2026b). Puuttuessaan ristiriitoihin ja epaasialliseen kohteluun tyénantaja hoitaa tydilmapiirillisia
tapauksia. Toisaalta tydon ollessa henkisiltd vaatimuksilta kohtuullinen, on tyontekijalla

resursseja osallistua tydyhteisdtoimintaan ja -kehittamiseen.

Usein tydilmapiiri mielletaan tyontekijoiden valisiksi vuorovaikutussuhteiksi. Tyoturvallisuuslain
tulkinnassa on kuitenkin seka tyontekijan etta tydnantajan vastuut osoitettuna (Moilanen, 2026).
Tyonantajan velvollisuus on siis huolehtia tyontekijoiden terveydessa ja turvallisuudesta
tydpaikalla ennakoivin ja korjaavin toimenpitein. Tydntekijan taas on noudatettava tydnantajalta
tulevia maarayksid ja ohjeita sekd ilmoittaa havaitsemistaan epdakohdista, vioista ja
puutteellisuuksista. Tyontekijdn tulee toimia ammattimaisesti ja hyvakaytoksisesti, eika
aiheuttaa haittaa muiden turvallisuudelle tai terveydelle. Tydilmapiiritydlle ja sen edistamiselle

on lain velvoite.

1.2 Tutkimukseni tarkoitus

Media maalaa negatiivissavyitteisen kuvan suomalaisten yhteis6jen tyohyvinvoinnista
ilmapiireineen. Toisaalta tyosuojelulaki velvoittaa huolehtimaan tyon henkisesta ulottuvuudesta
tyopaikoilla. Tassa nayttaisi olevan selkea epasuhta: lain puitteissa ndma tyoilmapiiriongelmat
pitaisi korjata. Aihe on hyvin ajankohtainen ja tutkimusta ylipdatansa tyoilmapiirista ilmiona on
suomalaisessa kulttuurissa erittdin niukasti. Sitd on aiemmin tutkittu lAhinna tyéhyvinvoinnin

osana eika omana ilmionaan.

Tutkimukseni tarkoitus on tarkastella, miten erdan ammattiliiton asiantuntijat rakentavat
puheessa tydilmapiirid erilaisten diskurssien kautta. Empiirinen tutkimus toteutettiin
laadullisena tutkimuksena, jossa aineisto kerattiin viiden asiantuntijan teemahaastatteluina.
Asiantuntijat tyoskentelevat samassa organisaatiossa ja ovat keskenaan vuorovaikutuksessa
tyoarjessa. Teoreettis-metodologisesti tutkimus nojaa diskursiiviseen lahestymistapaan ja
analyysimenetelmand kaytettiin diskurssianalyysid, jonka avulla tarkasteltiin kielellisia
kaytantoja ja tapoja, joilla tuotetaan tyodilmapiiria koskeva kontekstisidonnainen sosiaalinen
todellisuus. Diskurssianalyyttinen tutkimus on uutta tydilmapiirin tutkimisessa johtamisen

psykologian ndkdkulmasta.



2 Teoreettinen viitekehys ja kasitteisto

2.1 Tieteenfilosofinen viitekehys

Tutkimukseni lAhtdkohtana on, ettd tydilmapiirid tutkitaan diskursiivisena, psykososiaalisena
ilmiona. Perustelen taman seuraavaksitieteenfilosofisen viitekehyksen avulla. Tieteenfilosofinen
lAhestymistapani nojaa sosiaaliseen konstruktionismiin, ja etenkin Potterin ja Wetherellin (1987)
esittamaan diskursiiviseen argumentaatioon, jonka mukaan kieli ei ole vain passiivinen valine
ihmisajatuksiin, vaan se on aktiivista sosiaalista toimintaa. Ihmiset tuottavat ymparilldan olevan
todellisuuden puheen kautta, mita valitetdan rakennetun ja rakentavan kielen kautta (Potter &
Wetherell, 1987). Ihmiset eivat kdyta sanoja vain kuvailemaan ilmapiiria, vaan he esimerkiksi
rakentavat ilmidta ymparilleen sanavalinnoillaan ja antamalla toimijuutta itselleen tai siirtdmalla
sitd muille. Potterin ja Wetherellin (1987) mukaan kielenkayttoa pitaa tarkastella tekemisena,
joka rakentaa sosiaalista todellisuutta sosiaalisten prosessien muovaamana. Tydilmapiiri
ilmidona siis muodostuu koko yhteison jaetuksi kokemukseksi kielen kautta. Kielelld on siis
seurauksia (Potter & Wetherell, 1987). Harva asiantuntija kayttdisi hyvasta ilmapiirista
sanavalintoja “mikromanagerointi” tai ”luottamuksen puute”. Tallainen kielenkaytto jasentaa
todellisuutta huonosta ilmapiirista, mista tutkija tai keskustelukumppani voi tehda omat

tulkintansa. Puhe on siis toimintaa.

Shotterin (1993) mukaan todellisuutemme on keskustelullinen ja sosiaaliset ilmiot elavat ja
syntyvat vuoropuhelussa ja yhteistoiminnassa. Toisin sanoen kukaan ei voi hallita tai omistaa
ilmiota yksin omasta individualistisesta nadkokulmastaan. Ilmiét siis muotoutuvat ihmisten
valisessa vuorovaikutuksessa (Shotter, 1993). Tyodilmapiirin voi mieltda dynaamiseksi ja
keskustelulliseksi prosessiksi, jossa ymparilla valitsevaa tilaa sanallistetaan ja omia kokemuksia
jaetaan ulospain muille yhteison jasenille tai laheisille. Johdannossa kuvailtua Bypiasin huonoja
tyooloja ei olisi noteerattu tai tiedetty, jos tydntekijat eivat olisi puhuneet siitd eteenpain
tuttavilleen ja lopulta medialle. Artikkelissa myds puhutaan, ettd huonot tydolot ovat useamman
henkilon kokemus. Shotterin (1993) esittaa, ettd on mahdollista etsia yhteisia todellisuuksia.
Taten tydilmapiirikin voidaan mieltdad vuorovaikutuksessa keskenaan olevien tyontekijoiden
diskursiiviseksi, psykososiaaliseksi ilmidksi, jolloin tydilmapiiri ndkemykseni mukaan syntyy

tyontekijoiden valille vuorovaikutuksen kautta puheessa jatkuvasti neuvotellen.

Lisaksi Gergen (1994) painottaa suhteiden keskeista roolia ilmidita tutkittaessa. Ilmapiiri sanana
kuulostaa silta, etta se sijaitsee yksildn ymparilla, piirissa ja suhteissa. Gergen (1994) painottaa,

ettd kaikki ihmisten ”totena” pitdmat asiat ovat seurausta sosiaalisista prosesseista. Toisin



sanoen sosiaalisesta konstruktiosta, jonka mukaan koettu todellisuus on jatkuvasti muotoutuva
kielenkdyton ja ihmisten valisen vuorovaikutuksen tuote (Gergen, 1994). Havainnollistan
Gergenin ajatuksia esimerkkien avulla. Ensiksi Gergenin (1994) mukaan kieli luo toimintaa.
Tydilmapiiri pitda ensin sanallistaa yksilon mielessa, jolloin se ei jaa intuition tasolle. Toiseksi
tieto on suhteissa ja ilmiot syntyvat keskusteluissa, jolloin ymmarrys maailmasta on jatkuvan
neuvottelun tulos (Gergen, 1994). llmapiiri ei ole huono, kunnes joku sanoo sen olevan ja joku
kuulee sen. Kolmanneksi tietdmiselld on historiallinen ja kulttuurinen sidonnaisuus (Gergen,
1994). Kaksi tydntekijdd keskustelee ilmapiirin huonontuneen, kun he heilld ei ole enaa
esihenkiléd ja ohjausta. Taten tydilmapiirin heikentyminen ymmarretddn yhteisesti jaettuna
totuutena tai tietona. Neljanneksi “totuus” ja ”tieto” ovat sosiaalisesti rakennettuja ja
“tietamiseen” tulee suhtautua kriittisesti (Gergen, 1994). Huono tyoilmapiiri ei siis ole taysin tosi
tyopaikalla, vaan pitaa selvittaa, kenen tai keiden diskurssi se on. Puhetapa voi myds olla jonkun
yritys sabotoida yhteisoa. TyoOilmapiiri siis muuttaa muotoaan, eikd ole staattinen, vaan

enemmankin dynaaminen.

Tahan sosiaalisesti konstruoituneeseen todellisuuteen paastaan kasiksi diskurssianalyyttisen
lAhestymistavan kautta (Suoninen, 1999, s. 17) ja psykososiaalisia ilmidita on mahdollista tutkia
diskurssianalyysin kautta (Potter & Wetherell, 1987). Suoninen (1999, s. 17) myds kayttaa tasta
sosiaalisesti konstruoituneesta todellisuudesta nimea sosiaalinen todellisuus, jota kaytan
myohemmin tekstissani. Kielenkaytto on siis toimintaa ja diskurssianalyysissa huomio keskittyy,
miten haastateltavat tekevat asioita ymmarrettavaksi puheellaan ja kielenkaytollaan (Suoninen
1999, 18-19). Tassa tutkimuksessa selvitdn, millaisia erilaisia diskursseja samassa
tyoyhteisossa tyoskentelevat asiantuntijat kayttavat puhuessaan tydilmapiirista. Diskurssin
maarittelen seuraavasti Suonista (1999, 21) mukaillen: Diskurssi on merkityssuhteiden
kokonaisuus tai merkitysulottuvuus, joka rakentaa todellisuutta ja sosiaalista
seurauksellisuutta. Tyoilmapiirin ilmion sisalld tulee olemaan erilaisia diskursseja eli

merkitysulottuvuuksia, joita aineiston analyysin kautta voi jasennella.

Toteutin tutkimuksen johtamisen psykologian nakdkulmasta. Johtamisen psykologiaa
soveltavassa l|ahestymistavassa organisaatioiden ja tydyhteisdjen toimintaan yhdistyy
psykologian ja johtamisen tietoperusta, jolloin tutkijana tavoitteeni on selvittdad ja kerata
autenttisia kokemuksia huomioiden tyoyhteison tiettyna ajanhetkena (Syvajarvi & Pietilainen,
2019, s. 7-8). Johtamisen psykologian ihmiskasityksen mukaisesti tyoyhteison jasenet ovat
merkityksellisid toimijoita ryhmassa ja yhteisdssa, jolloin ihmistd on mahdollista tarkastella
yksildina ja suhteessa toisiin (Syvajarvi & Pietilainen, 2019, s. 8). Haslam, Reicher & Platow (2012,

s. 299) maarittelevat, etta johtamisessa on kyse vaikuttamisesta, jotta yksilon osallistuminen



ryhmatavoitteen toteutumiseksi vahvistuu. Kyse on siis sosiaalisesta identiteetista, jolloin yksilo
tietda kuuluvansa tiettyyn sosiaaliseen ryhmaan ja ryhmajasenyyteen liittyy jonkinasteisia arvo-
ja tunnemerkityksia (Haslam, Reicher & Platow, 2012, s. 303). Nain on siis mahdollista tutkia
tydilmapiirid myds psykososiaalisena ilmidna. Tutkittavat jakavat tietyn sosiaalisen identiteetin
eli he kaikki ovat vuorovaikutuksessa toisiinsa asiantuntijoina paivittdin tyoyhteisdssa.
Asiantuntijoiden haastatteluista huokuu kokemuksellisuus. Kokemuksellisuus kasittdd muun
muassa elaytymistd toisen osapuolen havaintoihin, tulkintoihin, odotuksiin, uskomuksiin ja
etenkin tunteisiin (Syvajarvi & Pietildinen, 2019, s. 8). Lisdksi johtamisen psykologiassa on
keskeistd ymmartaa ihmisen tydtodellisuutta sellaisena kuin se heille eri tilanteissa nayttaytyy
(Syvajarvi & Pietilainen, 2019, s. 9), mika tukee diskursiivista, sosiaalisen konstruktion
viitekehysta. Tyoyhteisdjen sosiaalinen tyoelamatodellisuus syntyy tyon tekemiseen liittyvista
merkityksista, jotka muodostavat laajoja tydtemaattisia merkityskokonaisuuksia (Syvajarvi &
Pietildinen, 2019, s. 9). Diskursiivista tutkimustapaa on siis luontevaa hyddyntaa

tutkimuksessani, kun selvitan tydilmapiirin puheen kautta rakennettuja merkityssuhteita.

Tutkimusaiheeni ldhestymistapa on poststrukturalistinen. Tyoilmapiiria on tutkittu paljon
kvantitatiivisella otteella kyselylomakkein ja positivistisesta ndkokulmasta (Schneider, Conzalez-
Roma, Ostroff & West; 2017), mutta pddmaarani on luoda vaihtoehtoisia tulkintoja ja nakodkulmia,
jonka mukaan tyoilmapiiri on kvalitatiivisesti tutkittavissa psykososiaalisena, diskursiivisena
ilmiona. Poststrukturalistinen lahestymistavan mukaisesti tutkijan rooli on kielen ja puheen
tulkitsija, ilmiostd puhuminen muokkaa seka subjektia ettd objektia, ja tuloksia tulkitaan
runsaisiin yksityiskohtiin tukeutuvilla tekstuaalisella tarkastelulla (Puusa & Juuti, 2020, 38-39).
Tutkimuksen tarkoitus on tarkastella naennaisesti tuttua ilmiotad uudesta perspektiivista ja

herattaa keskustelua ilmion luonteesta.

Yhteenvetona totean, ettd tyOilmapiiri ilmidnd voidaan maaritelld diskursiivisena,
psykososiaalisena ilmiona, silla se rakennetaan kielen kautta (Potter & Wetherell, 1987), ilmio
syntyy ja elaa vuorovaikutuksellisessa todellisuudessa (Shotter, 1993) ja merkitykset esiintyvat
ihmisten valisissa suhteissa (Gergen, 1994). Sosiaalinen konstruktionismin mukaan todellisuus
muotoutuu jatkuvasti ihmisten valisessa vuorovaikutuksessa ja kielenkaytdn tuotteena, joten
tydilmapiiria on mahdollista tutkia diskurssianalyyttisen tutkimuksen kautta. Seuraavaksi
perustelen aiempien, jopa viimeaikaisten, empiiristen tutkimusten kautta, miksi tyoilmapiiria on

mielekasta lahestya psykososiaalisena, diskursiivisena ilmidna.



2.2 Aiempi empiirinen tutkimus tydilmapiirista

Kvantitatiivinen tutkimusote on leimannut tyodilmapiirin tutkimusta, ja tutkimukset ovat
perustuneet lahes aina tyontekijakyselyihin (Schneider ym., 2017, s. 468). Schneiderin ja
kollegoiden (2017, s. 468) artikkeli tukee ajatusta tydilmapiirin diskursiivisuudesta, silld jaetut
kasitykset syntyvat ihmisten valilla luonnollisissa vuorovaikutustilanteissa ja tyoilmapiiria
yllapidetaan sosiaalisten prosessien ja keskusteluiden kautta. Lisaksi tutkimus erottaa toisistaan
yksilon  kokeman  psykologisen ilmapiirin  ja  ryhmatason jaetun  kokemuksen
organisationaalisesta ilmapiirista (Schneider ym., 2017, s. 471). Tydilmapiirista kaytetaan
englannin kielella termia ’organizational climate’. Taman artikkelin perusteella tutkimukseni
poikkeaa tyoilmapiirin maarallisesta  valtavirtatutkimuksesta, joten laadullisella
diskurssianalyyttisella lahestymistavalla saadaan uutta nakdkulmaa tyoilmapiirin tutkimukseen
tuotetun puheen ja sosiaalisen konstruktionismin kautta. Artikkeli myds vahvistaa tydilmapiirin
olevan keskendan vuorovaikutuksessa olevien organisaation jasenten yhteinen, jaettu

psykososiaalinen kokemus.

Denison puolestaan (1996, s. 619 & 621) kuvailee artikkelissaan paradigmasotaa, jonka mukaan
organisaatiokulttuuria on tutkittu sosiaaliseen konstruktionismiin perustuen laadullisesti, mutta
ilmapiiritutkimusta on toteutettu psykologisesta nakokulmasta maarallisesti.
Organisaatiokulttuurin tutkimuksen uranuurtajat Schein & Schein (2017, s. 17-18) maarittelee
tydilmapiirin organisaatiokulttuurin (organizational culture) nakyvaksi pinnaksi, joka kumpuaa
syvalta organisaation arvoista ja oletuksista, joten ilmapiiri on kulttuurin artefakteja ja nain ollen
havaittavissa. Koska organisaatiokulttuuri on pinnan alla syvalla, on sen tutkimuksen juuret
sosiaalisessa konstruktionismissa, silla nama syvat merkitykset syntyvat sosiaalisessa
vuorovaikutuksessa muodostaen symbolisen ja jaetun maailman (Denison, 1996, s. 624 & 634).
Organisaatiokulttuuri on lAheinen kasite tydilmapiirille ja on loogista tutkia myds tydilmapiiria
diskurssianalyysin kautta sosiaalisesti konstruoituna todellisuutena. Nain saadaan
muodostettua tietoa ilmion syvallisestd psykososiaalisesta luonteesta, eikd vain mittaamalla
tyoilmapiirin pintapuolisia piirteita ja yksildn kokemuksia syy-seuraus-suhteiden mahdollisista

olemassaoloista.

D’Amato (2023, s. 364-365) kritisoi tydilmapiirin tutkimusperinteessa vallalla olevaa tyoilmapiirin
sekoittamista tyotyytyvaisyyteen ja organisaatiokulttuuriin seka ilmapiirin mittareiden
kehittdmista ilman vahvaa teoreettista pohjaa. Tutkimuksensa perusteella D’Amato (2023, s.
367-368) tunnisti ja maaritteli 13 tydilmapiirin ulottuvuutta, jotka muodostavat ilmion ytimen.

Naita ulottuvuuksia voi kuvata kattavana karttana, joka pitda sisallddn muun muassa
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johtajuuden, tiimin yhtenaisyyden ja autonomian. Mielestani tutkimus asetti hyvan kompassin
tydilmapiirin tutkimukselle ja nama kolmetoista ulottuvuutta voidaan jakaa Schneiderin ym.
(2017) esittamalla yksilon kokemalla psykologisella ilmapiirilld ja ryhmatason jaetulla
organisationaalisella ilmapiirilla. Yksilon kokemusta D’Amaton ulottuvuuksista painottavat
autonomia, tydnkuva ja roolien tavoitteet merkityksineen. Tydyhteison tasolla painotuksia ovat
muun muassa johtajuus, tiimin yhtenevaisyys ja ilmaisunvapaus. Tydyhteison tason ulottuvuudet
ovat ndkemykseni mukaan sosiaalisesti konstruoituja, ilmenevat vuorovaikutuksessa ja on taten

mahdollista tutkia diskurssianalyyttisella otteella.

Beus, Smith & Taylor (2023, s. 2018) esittavat empiirisen tutkimuksensa perusteella, etta
tyoilmapiiri on jaettu ja sosiaalisesti johdettu kasitys normien, odotusten ja piirteiden
merkityksistd organisaation sisalla. He esittavat, etta ilmapiiri syntyy ihmisten tarpeesta
vahentaa epavarmuutta (Beus ym., 2023, s. 2020) ja ilmapiiri muodostuu sosiaalisen
vuorovaikutuksen kautta yhteisen ymmarryksen luomisena (2023, s. 2023). Toisin sanoen
artikkeli argumentoi, ettd tydilmapiiri on syvimmiltdan psykologinen mekanismi, joka auttaa
ihmisia selviytymaan ja toimimaan monimutkaisissa sosiaalisissa ymparistdissa. Taten
tyoilmapiiria voi tutkia sosiaalisen konstruktionismin viitekehyksen kautta ja epavarmuuden
vahentdminen sosiaalisen vuorovaikutuksen ja yhteisen tulkinnan kautta tapahtuu diskurssien

avulla.

Schyns, van Veldhoven & Wood (2009, s. 650 & 652) ehdottavat kvantitatiivisen ja empiirisen
tutkimuksen pohjalta psykologisen ja organisationaalisen ilmapiirin rinnalle suhteellisen
psykologisen ilmapiirin kasitetta, joka kuvaa paljonko yksilon kokemus poikkeaa muiden
tydyhteison keskimaaraisestad kokemuksesta. He tulivat tutkimuksessaan johtopaatdkseen, etta
yksiléon kokemus ja ryhman keskiarvon valinen ero oli merkittava hyvinvoinnin ennustaja (Schyns
ym., 2009, s. 659). Tamakin tutkimus osoittaa, etta tyoilmapiirilld on psykososiaalinen
ulottuvuus, joka heijastuu hyvinvointiin. Laadullisella tutkimuksella voidaan paljastaa pinnan alla

kytevia jannitteita ja huomioida, miten yksildon puhe poikkeaa oletetusta normista.

Tydilmapiirilld on psykososiaalisesti rakentuvana ilmidnd myds konkreettisia ja mitattavia
seurauksia. Gelade & Iveryn (2003, s. 401) tutkimuksessa selvitettiin henkildstéjohtamisen,
tyoilmapiirin ja organisaation tuloksellisuuden valisia suhteita pankkialan kontekstissa.
Tutkimuksen perustella tultiin johtopaatoksiin, ettd tydilmapiiri on valittava tekija, jolloin
henkildstojohtamisen kaytanndt vaikuttivat organisaation tulokseen tyoilmapiirin kautta (Gelade
& Ivery, 2003, s. 401). Toinen loydds oli, ettd tydilmapiirillda oli myods itsendinen vaikutus

tuloksellisuuteen (Gelade & Ivery, 2003, s. 401). Tdma empiirinen tutkimus osoittaa, etta
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psykososiaalisilla ja diskursiivisilla ilmioilla on mitattavia ja konkreettisia seurauksia. Jotta

seurauksia voi mitata, pitaa ilmiota pystya myos sanallistamaan.

Lopuksi esitan vield, ettd tydilmapiirid on tutkittu verrattain vdhan ja osana tybhyvinvointia
suomalaisessa tutkimuskontekstissa. Vanska (2022) kasittelee vaitoskirjassaan tydhyvinvointia
ja sen kehittdmista julkisessa organisaatiossa. Vaikka vaitdskirja ei tutki suoraan tydilmapiirin
ilmiota, Vanska (2022, s. 34) maarittelee tydilmapiirin tyoyhteisossa vallitsevaksi tunnetilaksi,
johon vaikuttaa monet tydymparistoon liittyvat tekijat. Tydilmapiirilla on yhteys johtamiseen, ja
ihmisten sosiaalinen perustarve, kuten yhteenkuuluvuus, ilmenee tydyhteisdissd hyvana
tydilmapiirina ja sujuvana yhteistyona (Vanska, 2022, s. 39). Tutkimustulokset kuitenkin
osoittivat, etta moni asia parani kehittdmisen aikana, mutta tyoilmapiirin keskiarvossa ei
tapahtunut tilastollisesti merkittavaa muutosta (Vanska 2022, s. 122-124). Tama tutkimustulos
indikoi mielestani sita, ettd muutos tyodilmapiirissad vaatii aikaa ja kypsymista, silla

psykososiaalinen todellisuus muokkautuu hitaasti vuorovaikutuksen ja puheen kautta.
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3 Tutkimuksen toteutus

3.1 Tutkimusasetelma

Tutkimukseni tavoitteena on selvittda ja tunnistaa tutkittavan organisaation asiantuntijoiden
diskursseja tyOilmapiiristd. Tutkimuskysymykseni on, mitad tydilmapiirin diskursseja
asiantuntijatyota tekevat kayttavat tyoyhteisdssaan. Diskurssin voi maaritella hyvin eri tavoin.
Yksinkertaisesti diskurssi on mahdollista maaritella sosiaalisen toiminnan ja kielenkayton
yhteenkietoutumiseksi (Palli & Lillqvist, 2020, s. 375). Diskurssianalyysi on toisaalta kielenkayton
tutkimusta, jossa sosiaalisen toiminnan tutkimiseen yhdistetaan kielelliseen tulkintaan (Palli &
Lillgvist, 2020, s. 375). Toisin sanoen naiden analyysiin valittujen diskurssien kautta muodostuu
kasitys tydilmapiirista psykososiaalisena, diskursiivisesti rakennettuna ilmioéna. Tutkimukseni
fokus on tyontekijoiden haastattelukeskusteluissa ilmenneistd merkityksissa ja tulkinnoissa,
jonka kautta jasennetdan yhteista todellisuutta sosiaalisen konstruktion kautta. Tutkimus ei siis
pyri kuvaamaan tydilmapiiria sellaisenaan tai etsimaan siihen vaikuttavia tekijoita. Tutkimuksen

tarkoitus on selvittda, miten asiantuntijat rakentavat tydilmapiiria puheen kautta.

Tutkimus nojaa Potterin & Wetherellin, Shotterin ja Gergenin nakemyksiin puheesta sosiaalisena
toimintana, mikd mahdollistaa sosiaalisen konstruktion paradigman soveltamisen.
Analyysimenetelmana hyodynnan diskurssianalyysia, silla se pureutuu kaytetyn kielen
merkityksenantoihin ja ymparilla vallitsevan todellisuuden tulkintaan. Inmisten kayttamaa kielta
pidetdadn toimintana ja merkityksellisyyttd luovana kaytantona. Nakokulmaksi olen valinnut
johtamisen psykologian, joten analyysivaiheeseen olen valinnut diskurssit, jotka ovat johtamisen
nakokulmasta mielenkiintoisia ja joihin voi vaikuttaa niin sanotusti johtajan ja tyontekijan

valisessa vuorovaikutuksessa.

Jokinen & Juhila (1999, s. 55) tahdentavat, etta diskurssianalyyttisen tutkimuksen kentta ei ole
yhtenainen, vaan sille on ominaista erilaiset tutkimukselliset orientaatiot ja ratkaisut. Taman
vuoksi esittelen oman tutkimukseni orientaatiot perusteluineen diskurssianalyyttisella kartalla.
Tutkimuksen kenttda voi jasentaa tarkastelemalla diskurssianalyysin sisaisia metodisia
painotuksia neljan ulottuvuusparin kautta, jotka ovat 1) tilanteisuuden ja kulttuurisen jatkumon
valinen suhde, 2) merkitysten ja merkitysten rakentamisen tapojen suhde, 3) retorisen ja
responsiivisen analyysin valinen suhde ja 4) kriittisen ja analyyttisen diskurssianalyysin suhde
(Jokinen & Juhila, 1999, s. 55). Jokaisen vastinparin voi hahmotella sijoittuvan janalle, jossa
molemmat ulottuvuudet voivat olla lasna tai ne voivat jopa asettua kauas jompaankumpaan

paahan (Jokinen & Juhila ,1999, s. 55). Erikoista kylla, tutkimuksessani kaikki nelja osa-aluetta
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sijoittuvat johonkin niin sanottuun janan aaripaahan. Tilanteisuutta tarkasteltaessa painopiste
on merkitysten tilanteisen rakentumisen tarkastelussa kulttuurisen jatkumon sijasta. Aineistoni
koostuu viidestd haastatteluskriptista, ja on haastatteluaikaan ja -paikkaan sidonnainen.
Toiseksi tutkimukseni korostaa merkitysta, silld se on ilmidldhtéinen ja kiinnostus on
haastateltavien puheessa ilmenneistd merkityssisalldissa. Diskurssianalyysin periaatteiden
mukaisesti ei ole vain yhtd kielisysteemid vaan useita jatkuvasti uusiutuvia ja rakentuvia
merkityssysteemeja kielenkayton kautta (Jokinen & Juhila, 1999, s. 67). Kolmanneksi analyysia
ohjaa responsiivisuus, silld huomioni kiinnittyy siihen, miten ihmiset rakentavat yhdesséa
merkityksia. Tutkijana osallistun yhdessa kielelliseen luomiseen haastattelussa vastaajan
kanssatulkiten erilaisia merkityksia. Neljanneksi analyysi noudattaa analyyttisyyden periaatteita,
jolloin pyritdan aineistolahtoisyyteen, jonka tavoitteena on olla avoin aineistolle ja sielta

nouseville jasennyksille.

3.2 Aineiston keruu

Tutkimus toteutettiin akavalaisen ammattiliiton tyoyhteisdssa. Korkeakoulutettujen keskusliitto
Akavaan kuuluu yhteensd 35 ammattiliittoa (Akava, 2026). Ammattiliiton tehtavdna on muun
muassa suorittaa edunvalvontaa, toteuttaa osaamispalveluita ja jAsentoimintaa seka antaa laki-
ja palkkaneuvontaa. Yhteison missio on rakentaa parempaa ja kestdvampaa tyoeldmaa.
Ammattiliiton palveluksessa tyoskentelee noin 30 henkiloéa, joista suurin osa tyoskentelee
paivittain fyysisesti toimipisteessa asiantuntijatehtavissa. Sovittuna kaytantona on, etta
etapaivia voi tehda 3 kappaletta viikossa. Lahipaivat ovat maanantai ja keskiviikko. Liiton
henkilosto tyoskentelevat johtamisen, edunvalvonnan, lakineuvonnan, jdsenkokemuksen ja -
hankinnan parissa. Ylinta valtaa ammattiliitossa kayttaa jasenten valitsema liittovaltuusto ja sen

muodostama hallitus.

Haastateltavien valinnassa kaytin muutamia kriteereitd. Jotta tutkimus kuvaisi jaettua
todellisuutta, valitsin tutkimukseeni henkildita, joilla on fyysinen tyopiste ammattiliiton
toimitiloissa ja he tydskentelevat kokoaikaisesti. Osa henkilostosta tydskentelee taysin etana ja
osa-aikaisesti. Yhteensa toimistolla tydskentelee talld hetkelld 15 henkildd ja heistd viisi
valikoitui teemahaastatteluihin, jolloin noin kolmasosa asiantuntijoista osallistui tutkimukseen.
Haastateltavat valitsin eri sektoreita kattamaan esimerkiksi edunvalvontaa, jasenpalveluita ja
lakineuvontaa. Lisdksijokainen haastateltava on suorittanut korkeakoulututkinnon, joten kaytan

heista termia asiantuntija.
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Tutkimusprosessi eteni seuravanlaisesti. Ensimmaiseksi otin yhteytta toiminnanjohtajaan,
esittelin tutkimukseni tavoitteet ja aikataulun, jonka jalkeen allekirjoitimme tutkimusluvan. Sen
jalkeen kontaktoin haastatteluun valitsemiani asiantuntijoita erikseen sahkopostitse esitellen
tutkimusaiheen ja taustaa tutkimukselle. Jokaiselle haastateltavalle Lahetin myds

tietosuojailmoituksen ennen haastattelua.

Haastattelut toteutettiin teemahaastatteluina, silla tutkijana olin ennakkoon perehtynyt
tydilmapiiriin ilmiona ja sen keskeisiin elementteihin. Kulttuurisena toimijana tutkijalla on aina
ennakkokasitys ja han aina tietaa jotain tutkimuksen kohteena olevasta ilmidsta (Juhila, 1999, s.
213), joten haastattelujen rakenne oli loogista koostaa ennakkotietojen perusteella.
Teemahaastattelun onnistumiselle on kriittista, ettd tutkijalla on riittavd ymmarrys ilmion
keskeisista elementeista ja ilmiosta kokonaisuutena (Puusa, 2020, 112). Olen tehnyt kandidaatin
tutkielman tyoilmapiirista fenomenologisena tutkimuksena, jolloin tulkitsin
paivittaistavarakaupan tyodntekijdiden kokemuksia tydilmapiiriin Lliittyen. Minulla oli jo
ennakkokasitys ilmion luonteesta ja tydilmapiirista johtamiskirjallisuudessa.
Haastattelukysymykset ovat tutkielman liitteend numero 1. Kysymysten teemoina oli muun
muassa ilmidon kuvailu, johtaminen, sosiaalinen vuorovaikutus ja tydyhteison kaytanteet.
Kysymyksien sisaltd ja jarjestys eivat olleet jaykasti maariteltyja, vaan puolistrukturoidun
haastattelun tavoin valilld esitin joitakin kysymyksia toisilla sanavalinnoilla ja kysymysten
jarjestys vaihteli. Eras haastateltava kertoi oma-aloitteisesti johtamisen vaikutuksista
tydilmapiiriin osana toista teemakysymysta, joten en samaa kysymysta hanelle enaa uudelleen

esitellyt.

Teemahaastattelut perustuvat oletukseen, ettd tutkittavat ovat kokeneet tietyn prosessin tai
asian (Puusa, 2020, 112). Edellisessa kappaleessa kavin lapi, ettd asiantuntijat ovat
vuorovaikutuksessa keskendan suurimman osan viikosta toimistotiloissa. He voivat toimistolla
aistia ilmapiiria ja tehda tulkintoja sosiaalista kohtaamisista ja vuorovaikutustilanteista. Heidan
vastauksensa perustuvat kokemuksiin. Tutkittavat myds neuvottelevat keskendan puheen
valityksilla erilaisista merkityksista. Nama tutkittavat asiantuntijat ovat siis rakentamassa

sosiaalista todellisuutta ja tydilmapiiria omalla panoksellaan, kielellaan ja tulkinnoillaan.

3.3 Tutkimuksen konteksti ja keskeiset tutkimuksen kannalta olennaiset termit

Yksi diskurssianalyysin keskeisimmista kasitteista ja lahtdkohdista on kontekstisidonnaisuus,

mika tarkoittaa kielen dynaamisuutta. Toisin sanoen kielelld toimitaan erilaisissa yhteyksissa
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erilaisin tavoin (Pietikainen & Mantynen, 2019, 37.) Konteksti antaa mahdollisuuden analysoida,
tulkita ja selittaa kielenkayttoa (Pietikainen & Mantynen 2019, 39), ja ilman kontekstin
analysointia kielta ja sen merkityksia ei voi ymmartaa (Palli & Lillgvist, 2020, 375). Kontekstilla
tarkoitetaan kaikkia niitd tekijoitd, jotka vaikuttavat merkityksen muodostumiseen ja
mahdollistavat seka rajaavat sen kayttamista ja tulkitsemista (Pietikdinen & Mantynen, 2019).
Tilannekontekstissa oleellisia ovat itse kielellinen toiminta, sosiaaliset ulottuvuudet ja
toimijuuden roolit (Pietikdinen & Mantynen, 2019, s. 44-45), ja tutkimuksen lahtokohta on usein

se, mista sosiaalisesta toiminnasta on kyse (Pietikdinen & Mantynen, 2019, s. 45).

Omassa tutkimuksessani konteksti sijoittuu ammattiliiton asiantuntijoiden kayttamaan
puheeseen. Diskurssianalyysia varten kaytan haastatteluista litteroituja skripteja. Haastattelut
toteutettiin tiettynd ajanjaksona, joulukuun 2025 ja helmikuun 2026 valisenad aikana.
Haastatteluaika sovittiin haastateltavan kalenteriin sopivaksi. On syytd huomioida, etta
haastattelut kuvaavat niin sanotusti mennyttd aikaa, silld tutkittavien puhe suuntautuu
menneeseen syksyyn ja useammalla yhden esihenkildn puuttumiseen tydyhteisdsta. Nykyisin
tydyhteisdssa on kaksi esihenkilda, joten skriptit eivat ole kuvaus nykyhetkesta, jolloin kirjoitin
analyysia. Edelld mainitut seikat ovat tilannekontekstitekijoita, jotka vaikuttavat kieleen ja
tutkijan tekemaan tulkintaan (Palli & Lillgvist, 2020, 378). Lopullinen analyysi voisi olla hyvin

erilainen ja sisaltaa toisenlaisia tarkasteltavia diskursseja, jos tutkijana olisi toinen henkild.

Jotta diskursseja on mahdollista tarkastella, pitad huomio kiinnittaa kielellisiin kaytanteisiin.
Maarittelen seuraavaksi muutaman kasitteen, jotka ovat olennaisia tutkimuksen analyysin ja
tulkinnan kannalta. Leksikaalisilla suhteilla tarkoitan sanatason merkityssuhteita, jolloin jostakin
aiheesta puhuttaessa huomio kiinnittyy kaytdssa oleviin sanastollisiin valintoihin ja niiden
semanttisiin merkityksiin (Palli & Lillgvist, 2020, s. 392). Sanastollisten valintojen (leksikaalisten
suhteiden) analysoinnilla voin tutkia esimerkiksi, miten tyoilmapiiria rakennetaan puheessa ja
onko vastaajien puheessa asenteellisuutta. Sanavalinnat ja niiden savy kertoo haastateltavien
nakemyksen ja kokemuksen savysta. Toinen tarkea kasite on subjektipositio, joka viittaa puhujien
omaksumiin rooleihin, joista kasin haastateltava nakee, kokee ja kertoo asioista kayttaen
positiolle ominaista sanastoa ja tarinalinjoja (Palli & Lillgvist, 2020, s. 393). Analysoin esimerkiksi,
missa persoonamuodossa haastateltavat kertoivat kokemuksiaan tydilmapiiristd. Monikon
ensimmaisen pronominin kayttd voi paljastaa heidan kuuluvan sisapiiriin tai mahdollisuuden
vaikuttaa ilmidon aktiivisena toimijana. Kolmas tutkimuksen analyysin kannalta merkittava termi
on modaalisuus eli kielen keinot, jotka ilmaisevat puhujan asennetta kertomaansa asiaan (Palli

& Lillgvist, 2020, s. 392). Puhuja voi siis esittaa tyodilmapiiriin liittyvia tulkintoja esimerkiksi
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epavarmana, toiveikkaana tai pystyvana. Huomio talloéin on sanavalinnoissaja adverbeissa. Sana

”ehka” kuvaa epavarmaa suhtautumista, kun taas sana ”aina” huokuu tietamisesta.

3.4 Aineiston kiasittely ja analyysiprosessi

Aineiston analyysissd olen kayttanyt mukaillen Pietikdisen ja Mantysen (2019, s. 253-307)
kymmenportaista diskurssianalyysia, jossa tutkija analysoi tutkittavan ilmion kielellista
realisoitumista ja sen kytkeytymista laajempaan sosiaaliseen kontekstiin. Analyysitapana
tydilmapiiri-ilmion tutkimuksessa olen kayttanyt asiantuntijoiden teemahaastattelujen skripteja
etsien ja analysoiden erilaisia diskursseja, merkitysverkkoja. Ennen prosessin aloitusta on
sisaistettava teesi, etta tieto rakentuu kielessa ja kielella, mutta osa tietoa on, miten tutkija
analyysinsa esittelee, perustelee ja kirjoittaa (Pietikdinen & Mantynen, 2019, s. 256).
Diskurssintutkimuksen nakoékulmasta tieto ei ole absoluuttista ja olemassa jossakin irrallaan,
vaan se rakentuu tutkijan esittamalla tavalla (Pietikdinen & Mantynen, 2019, s. 256). Tutkittavien

haastattelut tarvitsevat siis tutkijan tulkinnan ja kontekstin.

Analyysiprosessi alkoi, kun aineisto oli keratty (Pietikainen & Mantynen, 2019, s. 262). Tutkijana
itse valmistelin teemahaastattelun, toteutin haastattelut yksildhaastatteluina ja lopuksi viela
litteroin haastattelut itse. Litterointi tapahtui Microsoft Word -tekstinkasittelyohjelman
selainversiossa, jonne aanitiedosto oli mahdollista ladata. Ensiksi tekstinkasittelyohjelma itse
litteroi aanitiedoston, jonka jalkeen kuuntelin kertaalleen litteraatin lapi ja tein tarvittavat
korjaavat muokkaukset esimerkiksi puhekielisiin sanoihin. Litterointeihin en merkinnyt taukoja ja
poistin kaksi kertaa perakkain toistuvat sanat, jos haastateltava haki sanaa aaneen, silla
tutkimuksen kannalta merkitysta oli puhutussa kielessa, ei esimerkiksi tauoilla tai sanattomilla
viesteilla. Lopuksi kopion haastatteluskriptin toiselle tiedostolle ilman &aniraitaa ja tuhosin
tiedoston, jossa se oli ikaan kuin sisalla. Tassa samalla tutkijana palautin mieleeni haastattelut
teemoineen ja tein alustavat muistiinpanot, minka savyinen haastattelu oli ja mita teemoja

mieleeni jai.

Pietikaisen & Mantysen (2019, s. 268) mukaan aineiston keruun jalkeinen vaihe on teoreettinen
ymmartaminen, silld teoria on tydvaline, joka auttaa valikoimaan, yhdistamaan ja
systematisoimaan tutkittavaa ilmiota koskevaa tietoa ja tuloksia. Haastatteluskriptit siirsin siis
sivuun hetkeksi ja sukelsin erilaisten teoreettisten viitekehysten maailmaan ja aiempiin
tutkimustuloksiin, joiden kautta pystyin perustelemaan ldhestymistapani ilmidon, jota ei ole
aiemmin tutkittu diskurssianalyyttisesta nakokulmasta. Tutustuin Potterin & Wetherellin,

Gergenin ja Shotterin nakemyksiin puhutusta kielesta ja sen potentiaalista. Aluksi etsin tietoa
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johtamiskirjallisuudesta, mutta huomasin asianmukaisempaa diskurssintutkimuksen kayton
perustelulle olevan etsida empiirisia tutkimustuloksia, jotka vahvistivat ilmion luonnetta
diskursiivisena ja psykososiaalisena ilmiona. Hylkasin esimerkiksi skeemojen kasitteen, silla
tutkimukseni keskittyy sosiaalisesti rakentuvaan todellisuuteen, eikd ihmiseen havaintojen

tekijana.

Analyysi edellytti seuraavaksi valikoivaa katsetta eli keskityin piirteisiin, jotka olivat aineistossa
tarkeaa tutkittavan ilmion kannalta (Pietikainen & Mantynen, 2019, s. 275). Tarkastelen ilmiota
johtamisen psykologian nakdkulmasta, joten etsin skripteista kohtia, joissa puhutaan tai
viitataan johtamiseen. On my0s ensiarvoista erottaa tutkimusaihe ja tutkimuskysymys toisistaan
(Pietikainen & Mantynen 2019, s. 276), mika tuotti alkuun hieman vaikeuksia. En tassa tutki
fenomenologisesti itse kokemusta tydilmapiirista ilmiona, vaan erilaisia tapoja, joiden kautta

tydilmapiiri tulee ndkyvaksi puheessa ja rakentaa sosiaalista todellisuutta.

Seuraavaksi tutkijana koostin aineiston. Pietikdisen ja Mantysen (2019, s. 278-279) mukaan
diskurssintutkimuksessa tutkitaan ilmiota, jotka ovat havaittavissa monella eri tapaa monessa
eri paikassa, jonka takia tutkija joutuu koostamaan aineiston harkintaa kayttamalla ja rajaamalla
tekemalla tietoisia valintoja. Huomasin jo ensimmaisten skriptien lukukertojen aikana, etta
aineistoni on laaja ja joitain teemoja taytyy rajata tutkimuksen ulkopuolelle. Tassa vaiheessa
esimerkiksi rajasin arvoihin liittyvan kysymyksen analyysin ulkopuolelle, silla se ei mielestani
vastaa tutkimuskysymykseeni, vaan pikemminkin tyontekijan kayttaytymiseen
arvoristiriitatilanteessa. Tutkija tekee siis valintoja halki tutkimusprosessin (Pietikainen &
Mantynen, 2019, s. 282). Seuraavaksi rajasin analyysin ulkopuolelle kertomukset eli narratiivit
hyvasta ja huonosta ilmapiirista, silld vastaukset eivat liittyneet enda tydyhteis6on vaan
sijoittuivat yhteiskunnalliselle tasolle, kuten johdannon mediadiskurssi. Vastauksissa oli

kokemuksia, mutta ne sopisivat paremmin fenomenologisen tutkimuksen piirteisiin.

Kun sain tarvittavat rajaukset valmiiksi, siirryin havaintojen systemaattiseen luokitteluun ja
jarjestamiseen (Pietikdinen & Mantynen, 2019, s. 286). Teemahaastattelun kysymykset
luonnollisesti luokittelivat osan diskursseista, mutta muodostin diskursseille itse kuvailevat ja
lukijaa kiinnostavat nimet. Neljd diskurssia muodostui teemahaastattelukysymysten kautta,
mutta yksi diskurssi nousi neljalla haastateltavalla viidesta ilman, etta siita esitettiin kysymysta,
mutta toistuvuus eri haastatteluiden valilld sai minut valitsemaan sen diskurssien joukkoon.
Yritin tuoda tutkimuskeskusteluun jotain uutta ja mielestdni ndma viisi diskurssia saavat
ajattelemaan ty6ilmapiiria uudesta johtamisen psykologian nakdkulmasta. Kaikkiin diskursseihin

voi vaikuttaa esihenkild tai johtaja omalla esimerkilldan, toiminnallaan ja vuorovaikutuksellaan.
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Tata prosessia voi kuvata kasitteella operationaalisuus (Pietikdinen & Mantynen, 2019, s. 289).
Omassa diskurssien tutkimuksessani se tarkoitti sita, etta aineistohavaintojeni ja luokitteluiden
pohjalta tunnistin erilaisia diskursseja analyysin perusteella, mika johti diskurssien

nimeamiseen.

Tutkimukseni vaati myds abstrahointia eli k3sitteellistdmist4, jolloin yksittaisistd havainnoista
edetaan kohti ilmiota samalla huomioiden aiemmat tutkimukset ja tutkijan oman tulkinnan
perusteluineen (Pietikainen & Mantynen 2019, s. 290). Analyysin avulla erottuu tutkimuksen
kannalta olennainen tieto, jota kaytetaan uuden tutkimustiedon muodostamiseen (Pietikdinen &
Mantynen, 2019, s. 291). Mitaan naista viidesta merkitysulottuvuudesta en loytanyt aiemmista
tutkimuksista. Abstrahoinnin jalkeen suoritin kytkentaa, jolloin aineistosta tehdyt havainnot eli
diskurssit suhteutetaan toisiinsa ja tutkittavaan ilmioon, mika tulee kielen, kontekstin seka
sosiaalisen toiminnan ymmarryksen kautta (Pietikdinen & Mantynen 2019, s. 294-295). Lopuksi
analyysini oli argumentointia ja kirjoittamista, jolla osoitan taitoa ajatella seka perustella
paattelyn ketjuja (Pietikdinen & Mantynen 2019, s. 298). Tatd kautta syntyy uusi ymmarrys

tydilmapiirista ilmidna.

3.5 Tutkimuksen eettisyys

Tutkimuksen eettisten periaatteiden lahtokohtana on, ettd pyrkimyksend on suojata
tutkimukseen osallistuneita (Wertz, Charmaz, McMullen, Josselson, Anderson & McSpadden;
2011, s. 355). Tutkimusaineistoni eli haastatteluskriptit ovat luokiteltavissa luottamuksellisiksi ja
haastateltavien identiteettien paljastuessa seuraukset tydyhteisossa voisivat olla tuhoisat.
Taman takia haastateltaville annettiin tunnistetiedot "Haastateltava 1-5” haastatteluskripteihin
ja tutkimustekstiin. Lisdksi litteraattien valmistuttua haastattelutallenteet tuhottiin tutkijan
koneelta ja pilvitallennuksesta. Skripteistd myds haivytettiin kaikki yksilditavissa olevat
tunnistetiedot, kuten tydyhteison ja kollegoiden nimet. Lisdksi muut yksilditavissa olevat tiedot,
kuten siviilisdaty, poistettiin. Esitellessani tutkimustuloksia en kirjoittanut esityskalvoille suoria
lainauksia tai lukenut sitaatteja daneen, jotta haastateltavia ei tunnistettaisi kaytetyn kielen

perusteella. Koko tutkimusprosessin ajan huolehdin yksityisyyden suojasta.

Eettisena huolenaiheena ovat myos osallistujien vapaaehtoisuus ja hyvinvointi (Wertzym., 2011,
s. 355). Koko tutkimukseni perustui osallistujien vapaaehtoisuuden kunnioittamiselle. Lahestyin
sahkopostitse tydsahkopostini kautta tutkimukseen osallistuneita. Selitin tutkimukseni
tarkoituksen ja aineistonkeruumenetelman. Painotin myds, etta tutkimukseen osallistuminen on

vapaaehtoista ja sen voi keskeyttad koska tahansa. Tutkijan ja tutkittavan valinen



19

sahkopostikeskustelu toimi kirjallisena suostumuksena tutkimukselle. Jokaiselle osallistujalle
lahetettiin myos tietosuojailmoitus, jossa kerrottiin muun muassa tutkimuksen rekisteripitaja,
henkilotietojen kasittelysta ja suojauksesta seka tutkittavan oikeuksista. Oikeudet kasittivat
esimerkiksi suostumuksen peruuttamisen, oikeuden saada paasy tietoihin ja niiden
oikaisemiseen. Ennen haastatteluosuutta k&vin vield haastateltavien kanssa lapi
vapaaehtoisuuden ja haastateltavien oikeudet. Haastattelun jalkeen pidimme viel4 erillisen, noin
5 minuutin mittaisen purkukeskustelun, jossa kaikki haastateltavat sanoivat haastattelun olleen

positiivinen ja ajattelua haastava kokemus.

3.6 Tutkijanrooli ja refleksisyys vaikuttavuuden mittarina

Tutkijana olen samalla tulkitsija. Tutkiminen on nimittain vuorovaikutuksellista eri tavoin (Juhila,
1999, s. 201). Ensimmaiseksi tutkimusaineistoja analysoidessa ja tuottaessa kuuntelen skriptien
tekstuaalisia 8ania ja keskustelen niiden kanssa. Toiseksi olen dialogissa toisten tutkijoiden
kanssa, kun olen perehtynyt heidan tutkimuksiinsa ja argumentteihinsa. Kolmanneksi suuntaan
kirjoitukseni tietylle yleisdlle (Juhila, 1999, s. 201.) Diskurssianalyysin tuottaminen vaatii siis
keskustelua tutkittavien haastatteluskriptien ja aiempien tutkimusten kanssa, mutta myds omien
tulosten esittelya, argumentointia seka kirjoittamista tutkimuksesta kiinnostuneelle yleisélle,

johon voi laskea myos tutkimustulosten esittelyn tutkimuksen kohteena olevalle yhteiséllekin.

Tutkimustani en olisi voinut suorittaa ja tutkimuskysymykseeni en olisi voinut vastata ilman
aktiivista tulkintaa. Jo itse diskurssien nimeaminen on vaatinut ymmarrysta niin tyoilmapiirista
ilmiona, sosiaalisesta konstruktionismista ja haastatteluskriptien luonteesta. Tutkijan aaneni on
siis mahdollista havaita haastatteluissa, kysymyksenasetteluissa ja tavoista, joilla olen tulkinnut
katkelmia aineistosta (Juhila, 1999, s. 213). Tutkijana olen siis myds tuottaja aineiston analysoijan
roolin lisdksi, silld haastattelutilanteessa olen ollut fyysisesti lasna, tosin etayhteydella, ja
esittanyt oman ajatteluni kautta kysymykset (Juhila, 1999, s. 212) uniikein sanarakentein.
Litteroinneista huomasin, ettd vyksikdan kysymys ei ollut yhtd sanatarkasti esitetty
haastateltaville, kun se oli etukateen haastattelurunkoon kirjattu. Tutkijan ja tutkimuskohteen
valinen suhde on siis konstruktiivinen, joten tutkija luo sosiaalista todellisuutta, eika vaan kuvaile
sita tutkimustulosten kautta (Pietikainen & Mantynen, 2019, s. 40). Tutkijana olen siis osallistunut
itse ilmidn luomiseen vuorovaikutuksen kautta. Lisdksi lopullinen diskurssien rajaus on saattanut
jattaa pois jotain tulkinnallista tietoa, jonka joku toinen tutkija olisi voinut nostaa
tutkimuskysymyksen kannalta olennaiseksi. Havaitsin aineistosta, ettd nykytilanteesta
puhuminen erosi savyltaan tydilmapiirin kuvailemisesta ulkopuoliselle, jolloin jalkimmaisessa

teemassa haastateltavien puhe muistutti enemman virallista organisaatiopuhetta eika
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negatiivisia asioita lausuttu aaneen. Joku toinen tutkija olisi voinut nostaa taman omaksi
diskurssikseen, mutta itse tutkijana paatin valita diskurssit, joiden sanallistamisesta ja

ymmartamisesta on hyotya itse tydyhteisolle ja johtamiselle.

Diskurssianalyysilla ei tavoitella universaalin faktan statusta, vaan faktat mielletadn sosiaalisesti
tuotetuiksi tulkinnoiksi, jotka perustuvat tarkkaan aineiston analysointiin (Juhila & Soininen,
1999, s. 234). Tutkimukseni on hyvin aineistolahtdinen ja sidoksissa tutkittuun tyéyhteisoon.
Tyoilmapiiri sosiaalisesti tuotettuna puheena ei ole suoraan siirrettavissa toiseen
organisaatioon, silla organisaatiot koostuvat hyvin erilaisista ihmisista, historiallisista poluista ja
jopa erilaisesta tyon sisallosta. Tutkittavat ovat puheellaan tuottaneet juuri tdmanlaisen
sosiaalisen todellisuuden, joka on sidoksissa kontekstin alaluvussa maariteltyyn aikaan ja
paikkaan. On kyse tilanteisuudesta (Juhila & Soininen, 1999, s. 234). Kuitenkin tutkimuksen lukija
voi tunnistaa aineistosta nousseita diskursseja ja ne voivat resonoida hanen omaan
kokemusmaailmaansa, jolloin han voi katsoa omaa tydyhteis6dan uusien linssien lapi. Moni
tutkittava haastattelun alussa arasteli ja pohti, osaako han kertoa juuri mitdan jarkevaa
tydyhteisdnsa tydilmapiirista, mutta haastattelun lopuksi moni kiitti paastyaan osallistumaan ja

pohtimaan itsestdan selvanakin pidettya ilmidta syvaluotaavasti.

Tutkimuksen luotettavuutta vahvistaa, jos tutkimuksen lukijoilla on ollut mahdollista tehda
arvioida sita (Juhila & Soininen, 1999, s. 234). Omassa tutkimuksessani tama tarkoitti sita, etta
esittelin tutkimustulokseni viikkopalaverissa tyoyhteisolle ennen kuin koko kirjoitusprosessi oli
saatettu loppuun. Esittely kesti noin tunnin ja se koostui kahdesta osasta. Alkuosiossa esittelin
tutkimukseni taustaa, tulokset ja pohdintoja. Pohdintojen esittelyn jalkeen, loppupuoliskolla, oli
varattu riittavasti aikaa yhteiseen keskusteluun. Keskustelussa sain palautetta, etta diskurssit
tunnistetaan osaksi tydyhteison ilmapiirid ja etenkin tunteiden diskurssin haasteet
esihenkilovaihdoksissa olivat monella mielen paalla myos palaverissa. Etatydon moniulotteisuus
resonoi myods tyOyhteisdn jaseniin ja sen vuorovaikutukselliset haasteet tunnistettiin.
Kahvihetkien diskurssi kirvoitti eniten keskustelua, silla moni piti enemman spontaaneja
kohtaamisia merkittdvampinag, eivatka he olleet ajatelleet, ettd selkeasti kalenteroitu kahvihetki
voisi olla niin merkittava. Pidin myos erikseen palaverin toiminnanjohtajan kanssa, joka esityksen
ajan kommentoi diskurssien olevan tunnistettavia tydyhteisdsta ja niiden heijastavan myods
tyotyytyvaisyyskyselyn tuloksia, joihin palaan myohemmin pohdintaosiossa. Sain luotettavuutta
siis tutkimukselle itse tydyhteisdsta, ettd tydilmapiirin sosiaalinen todellisuus on esille

nousseiden diskurssien kaltainen.
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Seuraavaksi reflektoin itseani osana tutkimusta. Analyysissa pyritadn ymmartamaan
kielenkayton ilmiodita niiden aidoissa sosiaalisissa kayttokonteksteissa (Palli & Lillgvist, 2020, s.
387), jota tukee se, ettd tydyhteiso on itselleni tuttu. Itse en tydoskentele toimistolta kasin, vaan
tydskentelen taysin erillisessd tiimissd etdna. Tiesin suurimman osan haastatteluun
valikoituneista vain nimeltd. Tutkimuksen tekemisestd teki vaivatonta se, ettd olin osa
tydyhteisda ja pystyin ottamaan tutkittaviin yhteytta tydsahkodpostin kautta, jolloin tutkimuskutsu
tavoitti sataprosenttisesti tutkimukseen valikoituneet henkilot, eikd yksikddn kutsun saanut
henkild jaanyt tavoittamatta. Haastattelutilaisuudet olivat myods luonteeltaan rentoja ja
keskustelumaisia, sillad vastavuoroisesti haastateltavat tunsivat minut vahintdan nimelta. Lisaksi
on syyta ottaa huomioon, etta teemahaastatteluissa tulee pohtia tarkkaan, milla tavoin ennalta
asetetut teemakysymykset ohjaavat haastattelua (Puusa, 2020, s. 113), mutta mielestani tama
kompastuskivi on taklattu silla, ettd sosiaalinen konstruktionismi on yhteisluomista
haastattelijan ja haastateltavan valisessa keskustelussa, mita kautta sosiaalinen todellisuus

muodostuu.

Seuraavaksi esittelen tutkimustulokseni ja viisi erilaista teemahaastattelussa noussutta
diskurssia. Kaikki muut diskurssit perustuivat yksioikoisesti johonkin haastattelun teemaan,
mutta yhteisten ja suunnitelmallisten kahvihetkien diskurssi nousi aineistossa
huomionarvoiseksitoistojen myota, eri haastateltavien puheessa. Esittelen nykytilan vaihtelevan
ja tunteista rakentuvan diskurssin seka vastuun diskurssin tekstilainauksineen, jotta lukija saa
laajemman kasityksen paattelystani ja miten olen paatynyt itse diskurssin muodostamiseen.
Kolme muuta diskurssia olen kirjoittanut aineistoa kuvaillen ilman suoria tekstilainauksia, mutta
haastateltavien puhe ja sanavalinnat on lihavoitu ja kursivoitu tekstissa. Nain voidaan erottaa

tutkijan tulkinta haastateltavien puheesta.
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4 Tutkimustulokset

4.1 Nykytilan vaihteleva, tunteista rakentuva diskurssi

Kokee onnellisuutta, kun saa olla osa titd yhteisoa

Toissd viihtyy ja saa olla avoimesti oma itsensd

Havaintojensa perusteella yhteison jisenet ajattelevat positiiviseen séivyyn

I.Nykytilan vaihteleva, tunteista rakentuva diskurssi

Tunnelma vaihtui normaalitilasta epavarmaksi

Henkilostomuutokset sihkoistidvit tunnelmaa

Yhden esihenkilon puuttuminen sai aikaan oudon tunteen

Kuva 1. Osoittaa haastateltavien kokemusten kautta, etta tydilmapiirin nykytila ei ole yksiselitteinen, vaan
erilaisista tunteista koostuva.

Haastateltavien kertomukset ja selonteot nykyisesta ilmapiiristd olivat vaihtelevia, vaikka
ilmapiiri koettiinkin yleisesti ottaen aika hyvaksi. Haastateltava 4 kuvailee erittain positiiviseen ja

vuolaaseen savyyn tyoilmapiiria:

(1) No kuten tossa vahan niin jo sivusin, niin koen itseni jopa onnekkaaksi siind mielessa,
ettd yha edelleen naiden useiden vuosien jalkeen niin koen etta tydilmapiiri on mita
mainioin silla lailla hyvin... niinku valiton. Niin valiton ja sitten etta on matalat hierarkiat
ja apua saatavissa... ja hyvia ja huonoja vitseja sallitaan ja toivotaan. Ja etta ajattelen,
ettd oikein hyva ilmapiiri kaikin... - - Voisi asiat olla paljon huonomminkin eli... oikein

hyvaksi koen taman nykytilanteen. (H4)

Osallistuja 4 kokee leksikaalisesti tydilmapiirin olevan positiivinen kuvatessaan sitd mainioksi ja
kokevansa onnellisuuden tunnetta. Yhteiso on ikdan kuin rakastava vanhempi, joka on valiton,
status ei ole merkityksellinen ja jokainen hyvaksytddn omana itsenéan, kertoipa sitten millaisia
vitseja tahansa. Han myds kokee arvostusta ja kiitollisuutta, silld mainitsee, etta asiat voisivat

olla paljon huonommin. Modaalisesti sanavalinnat ja puhetapa huokuvat tietdmista, ja han
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puhuu tydilmapiirista itsevarmasti useiden vuosien kokemuksella. Han ei kuitenkaan viittaa
mihinkdan tyoilmapiiria huonontaviin tapahtumiin tai kokemuksiin, kuten muut haastateltavat.

Haastateltava 1 on hyvin samoilla linjoilla edellisen haastateltavan kanssa:

(1) Mun mielesta (ilmapiiri on) tosi hyva. Meilld on silleen varsin valittomat valit sielld
kaikkien niin kun kesken. Toéihin on aina hauska menna etta... mun ei oo ikina tarvinnut
miettia sita etta onko kivaa vai kurjaa menna toéihin vaan se on aina ollut kivaa, etta siihen
varmasti on niinku monia tekijoitd mitka siihen vaikuttaa. Mutta meilla on just sellainen
sellainen yhteiso etta kaikki on varsin avoimia ja varsin omia itseaan siella, niin se
nakyy sitten myoskin siind siina toissa viihtymisessa, etta siella saa aina kylla olla

avoimesti oma itsensa. (H1)

(2) No entieda onko mitdan tiettya tiettya termia, etta kylld enemmankin niin kun mun kasitys
ja mitd ma nyt oon muilta kuullut on ettd on varsin niinku positiivinen ajattelu niinku
kaikilla tasta. Tydilmapiirista tietysti aina on tilanteita missa niinku kaikissa yhteisodissa
tulee ristiriitatilanteet ja tallaisia. Mutta etta sekin on... toisaalta se tyoyhteiso on silleen,
ettd niitd pystyy purkamaan sielld ja keskustelemaan niista asioista, niin se on tosi
tarkeata. Ehka taa just niinku semmoinen. No me ollaan monesti puhuttu, etta me ollaan
semmoinen vahan porrdinen, etta me ollaan pehmea semmoinen. Jotenkin meilla meilla
on niinku semmoinen porrdéinen preesens niissa, ehkad se on semmoinen mitd ma oon
kuullut, ettd on kaytetty kaytetty siita, etta minkalainen vaikka no me ollaan niinku ihan
ammattiliittona, mutta myoskin niinku tydyhteisonad on aika semmoinen lammin ja

empaattinen. (H1)

Vuorostaan haastateltava 1 kokee tydilmapiirin positiivisena, kuvaten sita tosi hyvaksi, hauskaksi
ja toissa on kiva olla. Han puhuu paljon monikon 3. persoonassa meista ja identifioituu muuhun
tyoyhteiso6on. Hastateltava 1 myos puhuu omalla ja muiden suulla kuvatessaan tyoilmapiiriin
suhtautumista "positiivisena ajatteluna”. Han kuitenkin tekee liennytyksen, ettd kaikissa
tyoyhteisdssa on ristiriitatilanteita, joten tassakin yhteiséssa on. Asioihin on mahdollista
vaikuttaa ja tyoyhteison jasenet ovat kyvykkaita, silla hankalia tilanteita pystyy hdnen mukaansa
purkamaan ja vaikeista asioista keskustelemaan. Leksikaalisten suhteiden nakokulmasta
haastateltava 1 puhuu tydyhteisdsta porrdoisena, mika assosioituu lemmikin silittdmiseen. Han
mydhemmin kuvailee yhteisdd lampimaksi ja empaattiseksi, jotka ovat hyvin positiivisia
sanavalintoja. Hanen todellisuutensa on hyvin myonteinen tydilmapiiria kohtaan. Han uskaltaa

antaa persoonansa nakya, silld han kayttaa sanavalintaa, ettd aina saa olla avoimesti oma
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itsensa. Han toistaa kahdesti, etta voi olla oma itsensa. Haastateltava 3 ei taas nain vuolaasti

puhu tydyhteison ilmapiirista:

(3) Ehka vahan jannittynyt talla hetkella. Meilld on nyt tapahtunut henkiléstomuutoksia, etta
aina tietysti, kun meilla on tullut uusi johtaja vasta muutama kuukausi sitten... tai etta ei
ole ihan hirvedsti... vield kun tdssé on ollut naitd lomia ja muuta, niin ollut sitd yhteista
aikaa. Niin se on aika se on niinku ihan eri asia kun se, etta kollega vaihtuu, mutta myos
sitten meilla on nyt tullut vuodenvaihteessa uusi kollegakin. Mista me muuten viestitty
vield mitaan, koska taa tuli vahan vahan silleen yllattaen meille itsellekin tieto just
ennen lomia, elikka [kollegan nimi] joka on ollut tota... Tydvapaalla. Niin palasi nyt sitten
meille toihin, niin sitten se aina niinku tai siihen mun kokemukseen siita tyoilmapiirista
vaikuttaa tosi paljon aina, kun tulee niinku uusia tyokavereita. Ja ma huomaan, etta
mulla kestaa aika pitkdan ennen kuin ma totun uusiin ihmisiin ennen kun ma alan
niinku jollain tasolla niinku luottaa uusiin ihmisiin. Ja tavallaan se, etta oppii sen
heidan tyylin ja tavan ja ettd miten heitd pitda niinku tulkita ja... Ja nain niin niin mun
kokemus siitd niinku ehka ilmapiiristd on talld hetkelld jannittynyt, ettd siind vdhéan
haeskellaan viela niita paikkoja, etta ettd niinku miten kukin on missakin tilanteessa.
Ma luulen, etta etta kaikki ei myoskaan jaa tatd mun kokemusta, etta etta siitd on niinku
aika eri erilaisia kokemuksia varmaan etta etta etta millainen se on. Mutta joo ma

sanoisin, etta jannittynyt. (H3)

Haastateltava 3 kokee ilmapiirin olevan jannittynyt, ja mainitsee adjektiivin kolmesti. Han
epailee, etta muilla ei ole saamaa kokemusta. Henkilostomuutokset ovat hanelld mielen paalla
ja han puhuu ihan kuin jokin ulkopuolinen voima olisi tullut organisaatioon, verbin tulla han
mainitsee kolmesti. Alussa puhuu monikon ensimmaisessd muodossa, mutta puhe kaantyy
sitten omien tunteiden suojeluun ja sanallistamaan, etta itselld kestada aina, etta voi luottaa
uusiin ihmisiin ja sitd kautta olla oma itsensa. Leksikaalisia merkityssuhteita ajatellen
illmapiiristd kaytetadn hieman negatiivissavytteistd sanaa jannittynyt ja uusia henkildita tulee
tiimiin. Saman asian olisi voinut ilmaista esimerkiksi, etta tiimiin liittyi uusia jasenia rekrytointien
myota. Nyt he ikdan kuin vain ilmestyivat ovista ja ikkunoista. Lisdksi verbivalintoja ovat
haeskeleminen ja luuleminen, ei tekeminen ja tietdminen. Liséksi ei ole mainintaa tydilmapiirin
positiivisista voimavaroista, enemmankin kuvaus huolesta. Osallistuja 2 jakaa samankaltaisen

kokemuksen:
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(4) No ma sanoisin, ettd paasaantoisesti meillad on kylla aika hyva (tyoilmapiiri).. Kyllda ma
huomasin jossain kohtaa, kun meilléd oltiin jonkun verran ilman tota... yhta johtajaa. Tai
meilld on yleensa kaksi pomoa ja sitten... ei ollut toista tosi pitkaan (aikaan) niin silloin
ma huomasin, etta taa oli ehka vahan sellaista... tai meilla tehdaan aika paljon toita ja
ihmiset on vililla aika kiireisid, niin huomasin etta... osa ty6kavereista kaipasi ehka
vahan tallaista jamadkampaa johtamista niin sitten siind ehka tuli pikkuisen sellaista,
miten se vdhan vaikutti siihen tydilmapiiriin, ettd ihmiset sitten teki ehkd vdhan enemman
kuin olisi tarvinnut ja ne ehkéa kaipasi enemman sita rajaamista jostain ulkopuolelta,
niin silloin minusta oli ehkéd pikkasen sellaista outoa siind tydilmapiirissa. Mutta
sanoisin, etta se on nyt aika hyvin korjaantunut, kun meilld aloitti uusi pomo.

Paasaantoisesti meilld on mun mielesta aika kiva (tyoilmapiiri). (H2)

(5) Ma itse mietin sitéd joskus, ettéd varsinkin silloin kun oli se ikédva tilanne ja sitten oli
semmoinen yksi palaveri missa niinku (mun mielestd) puhuttiin ehka vahan rumasti
jostakusta joka ei ollut paikalla... Niin sitten ma mietin, etta vitsi ettd nyt ma haluaisin
sanoa etta tda ei tunnu musta mukavalta, mutta en ma sitten sanonut ja sitten ma mietin
sita etta miksi, ettd onko mulla sitten itsellani kuitenkin vdhan epamukava olla siella?

(H2)

Osallistuja 2 eparoi hieman sanoessaan varovaisesti, ettd tyoilmapiiri on aika hyva, silla
kertomus saa kaanteen esihenkildiden poissaolosta ja han puhuu muiden tyoyhteisdn jasenten
suulla, etta "osa tydkavereista kaipasi ehkad vahan jamakampaa johtamista" ja "rajaamista
ulkopuolelta". Han kayttad myds hieman negatiivisia sanavalintoja, kuten pomo kaksi kertaa
esihenkilon sijasta ja tyoilmapiirissd han sanoo olleen jotain outoa. Lisaksi han mydohemmin
kuvailee tapauksen, jossa poissaolevasta henkilosta muut paikallaolijat puhuivat ikavasti, ja han
tyytyi katsomaan sivusta oman epamukavan olon vuoksi. Han puhuu paljon yksikon
ensimmaisessa persoonassa kokijana, ei juurikaan kaytd monikon ensimmaistd ja muista
puhuttaessa kayttaa passiivirakennetta, mika viittaisi siihen, etta han ei viela koe itseadan taysin
tydyhteison tasavertaisena jasenena. Myds haastateltava 5 tunnistaa esihenkildn poissaolon

vaikutuksen tydilmapiiriin:
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(6) ”Kylla ma sanoisin etta se (tyoilmapiiri) on aika hyva, etta tota toki meillé on se tilanne...
ettd meilld on kaytannossa kaksi esihenkiléa. Ja tota meilld on organisaatio niin kun
jaettu tavallaan kahteen yksikk6on on edunvalvontapuoli ja ja sitten palvelupuoli.
Palvelun puolen... tota esihenkilé vaihtui tuossa. Edellinen lahti kesalla niinku uuteen
tyopaikkaan ja seuraaja rekrytoitiin sitten vasta ihan loppusyksysta, ettd se tietysti
tdmmaiset niin kun henkildnvaihdokseen ja ja rekrytointiin (liittyvat haasteet). Ja siihen,
etta niinku lAhiesihenkildn osalta porukalta (on) puuttunut (esihenkild), niin se aiheuttaa
tietysti semmoista niin kun no mita... Mun on vaikea niinku keksia sanaa, joka kuvaa sita.
Mutta ettd siis se vie sen tilanteen niin siita rutiinitilanteesta tai siitd ns.
normaalitilanteesta niin toisenlaiseksi. Ja nyt ollaan sitten palaamassa siihen niin
kuin normaalin, etta uusi esihenkilé on niin kuin ajettu sisdan, ja han saa sen oman
niin kun joukkonsa... yksikkdnsa niinku pyérimaan niin ja ikdan kun ne yhteiset
pelisdannot alkaa olla taas kaikille niinku selvat ja ja nain pain pois. Ma nakisin etta ollaan
ihan ihan semmoisessa niinku normaalitilanteessa... Toiminnanjohtaja on meidan
(tiimin) esihenkild suoraan, niin meilla se tilanne on ollut koko ajan samanlainen, kun
sitten taas sielta palveluyksikon puolella niin sielta niinku se heidan ldhiesihenkilonsa

puuttui sen melkein puolisen vuotta.. (H5)

On mielenkiintoista huomata, etta haastateltava 5 puhuu kaikkien suulla ja varsinkin toisen tiimin
puolesta. Han kuvailee esihenkilon vaihtumisen ja rekrytointiviiveen siirtdneen organisaation
normaalitilanteesta epavarmaan tilaan, jossa yhteiset pelisdannot ovat puuttuneet toiselta
tiimilta. Hanen tiimissaan tilanne on koko ajan ollut samanlainen. Huomionarvoista on, etta
haastateltava kayttad puheessaan monikon ensimmaista persoonaa ja passiivia, eika puhu
omista ndkokulmastaan tai vetoa omiin tunteisiin, kuten kaikki muut haastateltavat. Vastaus on
hyvin asiapitoinen ja epavarmasta on normaalitilanteeseen jalleen. Osaava ja kyvykas esihenkilo

on tehtaviensa tasolla eli ajettu sisaan.

Yhteenvetona voin todeta, ettd nykytilan diskurssissa on olemassa monta todellisuutta
paallekkdin ja asiantuntijat katsovat eri linssein nykytilannetta kokemustensa pohjalta.
Osallistujat 3, 2 ja 5 puhuvat esihenkilon puutteesta ja sen luomasta notkahduksesta
tydilmapiiriin. Osallistuja 1 myontaa, ettd jokaiseen tyopaikkaan kuuluu myos hetkittaiset
ristiriitatilanteet, muttei mainitse esihenkilon poissaoloa lahihistoriassa. Osallistuja 4 ei taas nae
huonoja puolia tydilmapiirissa. Puheen kautta rakentuu tydilmapiirin nykytilan vaihteleva,

tunteista rakentuva diskurssi.
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4.2 Suunnitelmallisten ja yhteisten kahvihetkien diskurssi

Analyysivaiheessa muodostui yllattden yhteisten suunniteltujen kahvihetkien diskurssi.
Kysymyspatteristossa ei ollut suoraan yhteisiin hetkiin liittyvaa kysymysta, mutta nelja viidesta
haastateltavasta mainitsee sen haastattelujen edetessd, eri vaiheessa haastattelua.
Haastateltava 1 kertoo, etta heilla on joka maanantaiaamu yhteinen aamupala ja keskiviikkoisin
iltapaivakahvit yhteisen palaverin jalkeen. Kun tarkastelen leksikaalisia sanavalintoja, han sanoo
sen olevan kaikille pakollista aikaa olla toimistolla. Haastateltavan 1 mukaan asiantuntijoilla
on velvollisuus osallistua yhteiseen kahvihetkeen. Han myds toteaa myohemmin, etta kahden
johtajan sijasta heille jai yksi kiireinen johtaja, ja tdméan takia meiddn yhteiset
keskiviikkokahvit jai johdon puolelta toteutumatta tai niihin ei kannustettu. Haastateltava 1
huomasi siis selkedn syy-seuraus-suhteen, jolloin esihenkilon kiireyden vuoksi myodskaan
kahveja ei pidetty, ja tama hairitsi haastateltavaa. Asiantuntijaryhmalle (meille) tarkeéat
kahvihetket jaivat johdon takia jarjestamatta ja niiden puutetta ei noteerattu johdon taholta.
Haastateltava 1 vield jatkaa, ettd ymmarrys taytyy tulla esihenkilotasolta, etta tallaiselle
tyboajan varaaminen on tosi tarkeata. Modaalisuutta tarkasteltuna yhteisia kahvihetkia on
jarjestettdva ja se on asiantuntijan nakokulmasta sosiaalinen normi, josta ei voi neuvotella.

Ymmarrysta tarkeydesta saadaan, kun asetutaan asiantuntijoiden (meidan) asemaan.

Haastateltava 2 mukaan, ilmeisesti meilld on sellaisia keskiviikko kahveja, edellinen pomo
ja toinen asiantuntija on tuonut sinne aina jotakin extraa tyyliin lukenut jotain tilastoja.
Edellinen pomo on huolehtinut, ettd ne on ja keksinyt vaikka aiheen juhlistamiselle, mutta
loppuvuodesta tosi moni (puhui) daneen, etta olisipa meilla vahdn enemman (sellaisia
kahvihetkia) ja panostaisipa joku (niihin) vdhéan lisaa. Tuntuu, etta se toive kuultiin ja (vanha
ja uusi) pomot oli jarjestdaneet jonkun jouluvisailun. Hanesta tuntuu, ettd enemman meilla
kaivattaisiin siihen tydilmapiiriin panostamiseen. Kayttamalla sanaa “ilmeisesti” han eparoi ja
kiinnittyy kuulopuheisiin, jolloin entiset tyontekijat, ovat ottaneet vastuun kahvihetkien
ohjelmasta. Ohjelmaa ovat olleet jarjestamassad sekd johtotason etta asiantuntijatason
tyontekijat, ei pelkastaan johto. Vuodenvaihteessa niiden puute on huomattu ja on modaalisesti
esitetty toivomus, ettd suunnitelmallisia kahvihetkia voisi olla enemmaén. Adneen puhuminen
johti lopulta siihen, etta esihenkildt jarjestivat mukavaa ohjelmaa, mutta kaipaus tydilmapiiriin

panostamiseen jai silti ilmoille.

Seuraavassa haastattelussa osallistuja 3 kuvailee keskiviikkokahvien olevan hénen
mielestaadn tadrked tyoilmapiiriin vaikuttava rakenne. Han puhuu, ettd jos katsoo aikaa

taaksepain tilanteeseen vuosi sitten, oli selkeasti kaksi henkilda, jotka kannattelivat sita
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rakennetta pitaen huolta, ettid kahvit jarjestetdaan, ihmisia kutsutaan mukaan ja on
ohjelmaa. Nama kaksi persoonaa olivat yhteiséllisyyden rakentajia ja kannattajia. Kahvit
eivat kuitenkaan ole hanen mukaansa virallinen tilaisuus ja pakko ei ole osallistua, vaikka se
on kuitenkin merkitty kalentereihin. Kun ndma kaksi henkiloa eivat enaéa kuulu tyoyhteis66n
perinne notkahti ja talla hetkella tyoyhteisdsséa halutaan elvyttaa keskiviikkokahviperinnetta.
Kahvit tuo yhteen tyoyhteison jasenet ja jutellaan epévirallisesti leppoisammin.
Haastateltava 3 kuvailee epamuodollisen kanssakdymisen olevan henkildkohtaisesti erittdin
tarkeaa, joten perinne on hénelle tydilmapiirin symboli. Haastateltavan puheen perusteella
yhteiselld kahviperinteelld on todella suuri merkitys tyoyhteisdssé ja kukaan ei ole ottanut ndiden
kahden jarjestajan positiota. Halu on kuitenkin kova saada perinne takaisin osaksiviikkorutiineja,
mutta kukaan tyoyhteison jasen ei kertomuksen perusteella ole viela ottanut kannattelijan roolia.
Keskiviikkokahveille saa vastauksen perusteella vapaaehtoisesti osallistua kuka vain, mika

viittaa siihen, etta se on tarkea tyoyhteison ilmapiirin valittaja.

Haastateltava nelja ei mainitse erikseen kahveja, mutta puhuu spontaaneista kohtaamisista
kahvihuoneessa, joka on aukea alue keskelld toimistoa. Haastateltava 5 mainitsee jalleen
maanantaisen yhteiskahvittelun, johon ladhtokohtaisesti kaikki osallistuvat. Kahvin lomassa
jutellaan viikonlopun tekemisista, lapsiperhearjesta ja flunssakausista. Jutun juurta keksii
helposti. Puheenaiheita on monia. Haastateltava 5 ei mene niin syvalle kuitenkaan puheessaan
kahvihetkien konseptiin, mutta se spontaanisti tulee ilmi hanen puheestaan, kun keskustelimme,
millaisista aiheista on helppo puhua tyoyhteisdssa. Hanen painottaa, etta yhteis6ssa odotetaan,
etta kaikki osallistuvat naihin hetkiin. Puheenpartta keksii aina, ihan inhimillisesta elamasta tyon
ulkopuolelta. Esimerkit kertovat siita, etta naissa hetkissa koetaan psykologista turvallisuutta ja
keskustelua ei kayda vain tyoroolista ja -tehtavista kasin. Vaikka haastateltava 5 ei puhu
kahvihetkien laadun heikkenemisesta, niiden puutteesta tai merkityksellisyydesta tyoyhteisolle,
palauttaa han konseptin silti mieleen haastattelun aikana, joten kahvihetkilld on merkitysta

epamuodolliselle kanssakaymiselle.

Yhteenvetona totean, etta kahvihetket ovat normaali osa yhteison arkea, jolloin kahvien puute on
tehnyt perinteesta nakyvan ja merkityksellisen. Suunnitelmallisten kahvihetkien voi ajatella
olevan tydilmapiirin tietoista johtamista, silld naissa hetkissd kannatellaan yhteisollisyytt3,
rakennetaan ilmapiiria ja on tilaa epamuodolliselle vuorovaikutukselle. Vastuu on henkilditynyt,
mutta uusia kahvihetkien vetdjia ei ole viela loytynyt, mikd on lisdnnyt haavoittuvuutta.
Kahvihetket asemoidaan johdon vastuulle. Perinteen puuttumisesta puhutaan &aaneen.
Kahvihetket halutaan palauttaa takaisin. Mahdollisuus inhmillisen arjen keskusteluille tekee

hetkista tyon vastakappaleen. Kahvihetkilla on puheen perusteella normatiivinen ja
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emotionaalinen merkitys asiantuntijoille. Kahvihetkien siis pitaisi olla suunnitelmallisia ja

yhteisia, vaikka spontaaniuskin on tarkeaa.

4.3 Etatyon dualistinen diskurssi

Aineistosta nousee esille dualistinen diskurssi, jonka mukaisesti kokonaisuutena puheen kautta
rakennetaan etatydsta kuvaa tydilmapiirin muodonmuutoksesta. Tydilmapiiri ja sen kokemus ei
katoa, mutta jotain olennaista jaa puuttumaan ja tilalle syntyy uusia keinoja olla osa yhteisoa.
Haastateltava 4 kertoo, ettd lasnd ollessa on usein spontaaneja sattumanvaraisia
kohtaamisia ja etana sellaiset kohtaamiset jadvéat pois tai ne ovat tyoasioihin liittyvia. Han
kuvailee tyoilmapiirin luonteen muuttuvan, mutta ei ajattele, etta tyoilmapiiri olisi huonompi
tai parempi etdanad. Haastateltava siis nostaa esille suunnittelemattomat kaytava- ja
kahvihuonekohtaamiset, joita hanen mukaansa etana ei tapahdu. Han painottaa, ettd kohtaa
muita etand paasaantdisesti tydasioiden puitteissa. Toisaalta han kertoo pohtineensa, etta

tydilmapiirin luonne on erilaista etana, mutta sita ei voi suoraan verrata tydskentelyyn lasna.

Haastateltava 1 on melko samoilla linjoilla edellisen kanssa. Han kuvailee kahvipoyta- ja
kédytavakeskusteluiden olevan tarkeitd, mutta niitd on mahdollista toteuttaa myos etana.
Han kertoo varikasta kielta kayttaen, etta tyokaverille voi rantata ihan vaan vaikka Slackisséa
(viestintdalusta verkossa), jos on sellaista asiaa. Tyoilmapiiri ei hanen mukaansa vélttamatta
vality samalla tavalla, mutta on myOs asioita, joita voi itse tehdda, kuten jutella
viestintaalustalla. Hanen mukaansa etapadivina tulee heitettya ldppdaa ja tyonteko ei ole aina
niin vakavaa. Positiivinen ilmapiiri valittyy etdpaivind, mutta se on erilaista. Kyseisen
haastateltavan puheen perusteella hyvaa ilmapiiria voi yllapitad, mutta se on lahtdisin omasta
itsestéd ja asennoitumisesta, nakeekd tyonteon pelkkdanad suorittamisena. Han leksikaalisia
suhteita ajatellen valitsee kuvaillessaan ilmapiiria etana, ettd se on luonteeltaa erilaista, eika
sulje pois positiivisen ilmapiirin valittymista. Modaalisesti katsottuna puheella tuotetaan
tekemista: voi ottaa itse yhteyttd muihin ja tarvittaessa purkaa tuntemuksiaan yhteison
keskustelualustalla vyksityisviestilla toisen tyontekijan kanssa. Han nakee potentiaalia

ilmapiirissa myds etana.

Selvasti vaitonaisempi on haastateltava numero 2. Han kertoo, etta tekee toitd etana vain jos
hénelléd on isompi keskittymista vaativa juttu. Han harvoin tekee kenenkaén kanssa yhdessé
etand mitaan, mutta mainitsee, ettd on kollegan kanssa Slack-alustalla kirjoitellut ja
sparraillut yhta juttua. Keskustelun lopuksi han toteaa, ettd aika hyvassd hengessa tyot

tapahtuvat ihan missa vain ollaan. Loppukaneettina ollut toteamus osoittaa, ettad “hyva henki”



30

toteutuu myos etana hanen kokemuksensa mukaan, mika on selkea viittaus tyoilmapiiriin ja sen
lasnaoloon, vaikka tyot tehtaisiin etaalta kasin. Hanen subjektipositionsa on selkeasti lahityota
suosiva asiantuntija, mutta preferessi ei silti aseta olettamuksia, etteikd toitd voisi hoitaa
sujuvasti tydilmapiirin ndkokulmasta etdna. Han jopa tarjoaa esimerkin, miten ilmapiirid voi

yllapitada omilla teoilla, kun ei ole toimistolla.

Haastateltava 3 puhe etatyota kohtaan on kantaanottavampaa. Han sanoo, etta etatoita
tehdessa ei kauheasti tapahdu tai paase syntymédan sellaista jutustelua tai yllattivia
kohtaamisia. Kohtaamiset eivat ole kasuaaleja, kuten jos lahtisi omalta tyopisteelta
hakemaan kahvia tai kdy vessassa. Lisaksi itse tyo on itsendisempaaé ja pystyy rajaamaan
paremmin keskittymista. Han ottaa kantaa myos tydilmapiiriin etana kuvaillessaan pystyvansa
paremmin hallitsemaan kyseisen péaivan tunnelmaa. Etana tyoskentely on hanen mukaansa
lamaannuttavaa, vaikka tyo on liukuvampaa. Haastateltava 4 puheesta kay ilmi, etta etatyosta
puuttuu jutustelua ja kohtaamisia, mita muuten tapahtuisi toimistolla. Han asemoi itsensa etana
itsendiseen tydskentelyyn kykenevaksi, mutta etatyd aiheuttaa lamaantumisen kokemuksia,
jolloin tydn psykososiaalinen puoli ei tule ilmeiseksi, vaan han ajautuu pikemminkin
suorittamaan tehtaviaan. Kun han pystyy hallitsemaan etatyopaivan tunnelmaa, ei han ole

yhteydessa niinkdan muihin tyontekijoihin.

Varauksellisimmin etatyohon ja sen tydilmapiirillisiin vaikutuksiin suhtautuu haastateltava 5.
Han kertoo, ettei ole etatydvastainen, mutta on surullinen tyon ollessa etatyopainotteista.
Etatyon vuorovaikutuksessa puhe ja mikroilmeet ei ole luettavissa. Han tahdentaa, etta
toisesta ei nde, meneeko joku juttu jakeluun keskusteltaessa. Lasnaollessa henkilon ei
tarvitse vastata edes, vaan sisaistamisen nadkee naamasta. Etayhteyksilla isoissa
palavereissa on pelkkéda puhuntaa ja jopa hiljaisuutta monen tyytyessa vain kuuntelemaan
ilman, etta kamera olisi auki. Han painottaa, ettd etatyd vaikuttaa suuresti ihmisten
keskindiseen tekemiseen. Haastateltavan 5 puheesta saa kasityksen, etta etatyd aiheuttaa
negatiivisia kokemuksia ja hanella on paljon esimerkkeja vuorovaikutuksellisista lieveilmioita
tydilmapiiriin, jotka olisivat valtettavissa lahityota tekemalla. Han ei kuitenkaan ota myoskaan
kantaa, mita itse voisi tehda tydilmapiirin eteen etana tydskenneltaessa, minka vuoksi han myos
asemoituu sivusta seuraajan positoon. Ennen kaikki oli paremmin, vaikka han ei olekaan

etatyovastainen.

Etatyon diskurssi on hyvin dualistinen. Osa haastateltavista mainitsee sen muuttuvan erilaiseksi,
muttei ota kantaa, ettd etatyo olisi huono tydilmapiirille. Osa haastatelluista taas kokee sen

olevan selked uhka tyoilmapiirille ja ehka heille itselleen. Haastateltavia hairitsee yllattavien
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kohtaamisten puute ja tyo nayttaytyy paikoittain suorittamisena etana. Johtamisen kannalta olisi
hyvd huomioida moniaanisyys etatyon diskurssissa hyvaksyen, etta se aiheuttaa erilaisia
tuntemuksia, kuten ensimmaisena esitelty nykyhetken tunteista rakentuva diskurssi. On myds
hyva olla luomassa ja kannustamassa asiantuntijoita etatydystavallisiin ilmapiiritekoihin, jotta
tydntekijat kokevat olevamsa monipaikkaisessa tydssakin osa yhteisda. Tydilmapiiri ei siis katoa,
vaan jotain olennaista puuttuu vuorovaikutuksen kautta, mikd vaatii uusia keinoja olla osa

yhteisda.

4.4 Tyodilmapiirijohtajan arkkityypin diskurssi

4.Tyoilmapiirijohtajan arkkityyppi:

Kunnioittaa asiantuntijan autonomiaa
e Jirjestdd yhteisid hetkid sddnnollisesti
e Nidyttdd suuntaa omalla esimerkillad

» Rakentaa mielikuvaa tyosti

¢ Kuuntelee ja havainnoi aktiivisesti

e On rohkeutta puuttua ikiviin tilanteiteisiin tahdikkaasti
 Viestii ja puhuu arvostavasti

* On luottamuksen arvoinen

* Antaa spontaanisti palautetta

* Osoittaa arvostusta kaikille tydpanoksesta

Kuva 2. Kuvion sisélle on koottu 10 kohdan kuvaus tydilmapiirijohtajan arkkityypista piirteineen ja
toimintatapoineen. TyoGilmapiirijohtaminen on diskurssin perusteella etenkin toimimista. Vaikka osa
kuvauksista sopii myds esimerkiksi strategiseen johtajakuvaan, eroaa tydilmapiirijohtaminen perinteisista
malleista. Onnistuminen johtamisessa vaatii toimeliaisuutta ja tydn symbolisen puolen huomioimista.

Asiantuntijoiden puheen perusteella muodostuu kasitys tydilmapiirijohtajan arkkityypista.
Tieteen termipankki (2026) maarittelee arkkityypin tarkoittavan esittdvissd taiteissa
henkildhahmoa, joka edustaa yleisia ja universaaleja tilanteita ja kayttaytymista. Haastateltavien

puheen perusteella on mahdollista muodostaa kuvaus tydilmapiirijohtajan arkkityypista.

Haastateltava 4 mainitsee, ettd ei ole yhtd hopealuotia tai taikasauvaa tyoilmapiirin
johtamiseen. Han lisaa, ettd johtavia luonteita tai isompaa roolia ottavia on
tyontekijatasollakin. Tyonantaja-asemassa han painottaa, etta taytyy keskustella asioista ja

tuoda arvostusta esiin. Han tunnistaa linkin palautteen antamiseen tai sen &idneen
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lausumattomuuteenkin, jolloin palautteen puute voi olla merkki hyvin hoidetusta tyosta. Talloin
rakentavan palautteen puute indikoi hyvin hoidettua tyoéta. Myohemmin haastateltava viela
kertoo, ettad ikdvemmista asioista, kuten tyojohdollisista toimenpiteista, viestittdessa pitaa
olla tarkkana, jotta asia pysyisi asiana eikd henkilbityisi johonkin henkil66n. Haastateltavan
puheesta voidaan paatelld, ettd tydilmapiirid voivat johtaa muutkin kuin esihenkildasemassa
olevat. Johtava luonne voi siis olla myds asiantuntijalla. Toiminnan kannalta
tydilmapiirijohtaminen on palautteen antamista ja tahdikasta ikdvienkin tilanteiden hoitamista.
Hanen mukaansa joillekin riittdd myds, ettd palauteeen puute, eikd se ole merkki

valinpitdmattdmyydesta.

Toisaalta haastateltava 3 painottaa johtajan omaa esimerkkia tyoilmapiirin johtamisessa. Han
luonnehtii, etta aikuisille ihmisille on yllattavan paljon vélia silla, mita pomo sanoo ja miten
pomo sanoo. Aikuistekin ihmiset ovat yllattavan katkeria, jos pomo toimii vaaralla tavalla.
Han jatkaa, ettd viestintadn pitaisi sisédltyd arvostava asenne ja puhe tyéntekijoitd kohtaan,
jotta kokee tyopanosta arvostettavan. Nain toimimalla ei ryhdyta jappaamaian omissa
porukoissa suljettujen ovien takana valittaen ja vinkuen. Han kertoo, etta jokainen pieni asia,
jossa kokee tulleensa vaéarin kohdelluksi, voi alkaa kerrostumaan ja tilannetta ei saa
helposti nollattua. Haastateltava 3 puhe korostaa, ettd johtamiseen liittyy paljon odotuksia,
vaikka tyoyhteisd koostuu aikuisista ihmisista, joilla on kykya tunteiden itsesaatelyyn.
Tyoilmapiirijohtajan onnistumisen valttikortteina ovat esimerkillisyys, arvostus ja viestinta.
Kertomuksen perusteella johtajasta voi tulla hyvin helposti vihollinen tyontekijoille, jos

katkeruuden tunteita tai epaoikeudenmukaisuutta ilmenee tyoyhteisossa.

Avoin vuoropuhelu ja arvostuksen osoittaminen kaikille on haastateltavan 2 mukaan avain
tydilmapiirijohtamisen onnistumiselle. Johtaja edistda esimerkilldéan kivaa ilmapiiria, mika
valuu sitten alaspdin. Palautteenanto on tarkeaa esimerkiksi kehumalla muiden kuullen.
Haastateltava 2 tiedostaa myds tyon lieveilmiot ja kertoo, ettéd johtajalla on oltava rohkeutta
puuttua ikéviin tilanteisiin mukavasti esimerkiksi vahintdéan tilanteen kohteelle pahoittelee
tapahtunutta ja kysyy fiilistd. Haastateltavan puheesta saa kasityksen, etta
tyoilmapiirijohtaminen on niin hyvien tekojen jalkauttamista kuin ikaviin tilanteisiin puuttumista.
Leksikaalisien suhteiden nakdkulmasta kuvaus kivan ilmapiirin valumisesta alaspain on erittain
oivaltava. Yleensa organisaatiopuheessa negatiiviset asiat valuvat ylhdasta alas, johdolta
tyontekijoille, kuten vaikkapa kohtuuttomat tulostavoitteet tai mahdottoman strategian
jalkauttaminen. Tassa tapauksessa myds positiiviset asiat voivat valua ylhaalta alas. Toinen
huomio on kehuminen muiden tydyhteison jasenten kuullen, jolloin hyvan tyon tunnustuksen

kuulevat myds muut.
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Haastateltava 1 yksi puhuu, etta tyontekijoille voi antaa heidan tunteilleen ja
kokemuksilleeen tilaa ja validaatiota. Lisaksi on annettava mahdollisuuksia yhteisille
hetkille ja tyoilmapiirin rakentumiselle. Han painottaa, etta esihenkiloilla on vastuu
tyontekijoiden tyohyvinvoinnista. Paljon vaikutusta on, miten kohtaa tiimin ja alaiset, ja silla
on seurauksia  heiddn  mielikuviiinsa tyonteosta ja tyosta  ylipaatiansa.
Ongelmatilanteisiinkin on tartuttava. Han kertoo aiemmasta kokemuksesta eri tyopaikassa,
jossa esihenkilon ristiriitainen toiminta vaikutti negatiivisesti kokemukseen tyoilmapiirin
rakentamisesta. Kyseinen haastateltava puheessaan asemoi johtajat vastuuseen tyon
mielekkyyden, tydhyvinvoinnin ja tyoilmapiirin rakentajina. Han puheellaan reflektoi aiempaan
kokemukseen ja osoittaa, etta tietaa mista puhuu. Aiemmista skeemoista nousevat, etta johtajan

pitda antaa mahdollisuuksia rakentaa tyoilmapiiria, se ei synny vain tyota tekemalla.

Lopuksi haastateltavan 5 puhe tuottaa samanlaista kuvaa tyGilmapiirin johtamisesta. Han
kertoo, ettd johtamiseen liittyy luottamus, mutta ennen kaikkea se, ettd johdossa
kuunnellaan ja tehdaén havaintoja tarvittaessa tarttuen asioihin. Johdon taytyy seurata, mita
tapahtuu, vaikka asiantuntijatasolle annetaan laaja autonomia. Johdon tulee luottaa, etta
ihmiset osaavat johtaa tyotdan ja tietdvat, mitad he tekevat. Hian mainitsee myds, etta
positiivisen palautteen antaminen on ensiarvoista. Haastateltava viisi tuottaa puheellaan
kuvaa tyoilmapiirijohtajasta, joka aktiivisesti havainnoi, seuraa ja luottaa, mita tydntekijéiden
keskuudessa tapahtuu. Han nostaa esille asiantuntijan autonomian, joka ei kuitenkaan
johtamisen nakokulmasta ole itsestaanselvyys, vaan vaatii tietyissa tapauksissa johdon

puuttumista. Ihmiset ovat kykenevia, mutta johdon pitda varmistaa taustalla, etta asiat rullaavat.

Haastateltavien puheesta muodostuu diskurssi tydilmapiirijohtajan arkkityypista, joka on
rationaalinen ja fasilitoiva henkild. Han tunnistaa muiden tunteita, mutta ei itse toimi tunteella.
Johtajan missiona on luottamuksen ja merkityksen rakentaminen. Tyoilmapiirijohtaja on
aktiivinen toimija, joka mahdollistaa ja kantaa mukanaan tydilmapiiria. Vaikuttavuus syntyy
symbolisissa ja sosiaalisissa kaytanndissa antamalla palautetta ja mahdollistamalla
epamuodollisia kokoontumistilaisuuksia tyontekijoille rakentaa tydilmapiiria. Tyd, kuten
johtaminenkaan, ei ole vain suorittamista. Tyoilmapiirityo ei nayttdydy puheen kautta sattuman
tai strategian kautta tapahtuvalta, vaan mikrotason vuorovaikutuksessa jatkuvasti johdettavana

ilmiona.
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4.5 Vastuun jakautumisen diskurssi

5.Vastuun jakautumisen diskurssi

Esihenkilot

Muut

Mini - 5
tydyhteison

asiantuntijana
jdsenet

Kuva 3. TyGilmapiiri rakentuu asiantuntija, muiden tydyhteisdn jdsenten ja esihenkildiden yhteistoimintana,
jossa ympyrat leikkaavat toisiaan vuorovaikutuksen mukaisesti. Kokemus syntyy siis vuorovaikutuksessa,
suhteessa muihin. Diskurssi vastuusta on merkitty kuvioon X:lla. Tyoéilmapiiriin Diskurssin perusteella
kaikki tyoyhteison jasenet ovat vastuussa ilmiosta (ympyrat leikkaavat toisiaan), mutta lopullinen ja
legitiimi vastuu on esihenkildilld tydnantajan edustajina (kirjain X).

Loppujen lopuksi kaikilla haastateltavilla oli yhtenevaiset nadkemykset, kenen vastuulla

tydilmapiiri on tutkitussa organisaatiossa. Haastateltava 5 kuvailee seuraavasti:

(1) On... kaikkien vastuuta, etta... edes miettia sita asiaa (tydilmapiirid) joskus, mutta etta
kylla sitten niin kuin lopun perin... kylla se on johto, joka sita niin kuin sen maarittaa.
Lopunperin niinku ne reunaehdot siita... etta miten jossain organisaatiossa toimitaan -
- Vastuu on johdolla, koska johdolla on ainoastaan... ne juridiset keinot ja ikaan kuin se
tyon johtamisen vastuu. Siina niinku tyon johtamiseen kuuluu myos se... henkinen

puoli. (H5)

Haastateltava 5 mukaan, kaikki voivat ottaa vastuuta, mutta toimijuus eli vastuu tydilmanpiirista
osoitetaan olevan esihenkildilld ja johdolla. Heilla on legitimiteetti asettaa rajoja, kantaa vastuu
ja maarata kurinpidollisia seuraamuksia. Se vastuu ei rajoitu haastateltavan mukaan vain
asioihinvaan myds tyon henkiseen puoleen. Haastateltava numero neljadn voidaan ajatella olevan

samoilla linjoilla.
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(2) (Tyodilmapiiri) on ihan yhta lailla tydontekijoiden kuin sitten tyonantajan edustajien...
vastuulla. Koska tyosopimuslaissa - - sitten tyodntekijankin tulee ikaan kuin
tyoturvallisuuslakia noudattaa, mutta ettd sielld todetaan, etta tyonantajan tulee
edistaa kaikkia hyvia vuorovaikutussuhteita tyopaikalla seka etta henkiloston valisia

ettd tydnantajan ja henkildstdn valisia vuorovaikutussuhteita. (H4)

Taman haastateltavan mukaan kaikilla on lusikkansa pelissa tyoilmapiirin rakentamisessa,
mutta jalleen kerran legitiimi toimija on tyonantajan edustaja, jotka voidaan nahda
esihenkildasemassa olevina. Haastateltava palauttaa mieleensa tydsuojelulaista kohdan, joka
velvoittaa edistamaan vuorovaikutussuhteita, eika esimerkiksi tyoturvallisuutta. Toisin sanoen
esihenkildiden voidaan olettaa puuttuvan epaasialliseen kaytokseen ja luovan hyvan hengen
kohtaamispaikkoja tyontekijoille. Tyontekija kuitenkin asetetaan rinnakkain tydnantajan kanssa,

mutta tydntekijan vastuuta ei seliteta sen tarkemmin.

(3) No kaikkien, jotka on osallisena siind ilmapiirissd, mutta ennen kaikkea se on niin kun
johdon vastuulla, ettd... se on niinku tydelamataito. Kaikkien vastuulla oleva
tyoelamataito, mutta kuitenkin tyonantajan vastuulla on... niinku ohjata. Sitdhan
tyonantaja myoskin pystyy niinku maarittelemaan, ettd millainen me halutaan, etta se
meidan ilmapiiri on, etta halutaanko me, etta se on niinku avoin ja miten se liittyy vaikka

meidan organisaation arvoihin. (H3)

Haastateltava 3 jakaa samanlaista diskurssia kuin aiemmat. Han rinnastaa seka tyontekijat etta
johtoasemassa olevat samalla tasolle. Heidan pitaa olla proaktiivisia, silla hdanen mukaansa
ilmapiiri seurausta tyoeldmataidoista. Sana taito sisaltda yhteyden myos oppimisesta ja
kehittymisesta. Mutta loppua kohden puhe kdantyy taas tydnantajan ohjaukseen ja vastuuseen.
Tyonantajalla on avaimet maaritella organisaation suunta. Haastateltava kuitenkin puhuu
monikon ensimmaisessa persoonassa "me halutaan” ja "meidan ilmapiiri”, jolla han osoittaa,
ettd johto ei ole erillinen muusta organisaatiosta. Toisaalta tdman voisi myos mieltda niin, etta
jos johtoon kuuluu useampi henkild, onko se heidan mielivaltaisessa paatdnnassaan. Kuitenkin,
jos haastateltava puhuisi monikon 3. persoonassa, antaisi se enemman kuvan, ettd ilmapiiri,
arvot ja avoimuus olisi johdon ulkoa maarittelemat. Seuraavat kaksi haastateltavaa antavat

enemman painoarvoa tydyhteison jasenille, mutta huomioivat myos johdon vastuun.
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(4) Jokainen varmasti osaltaan (vaikuttaa tyoilmapiiriin), mutta kylld se myds... niinku
esihenkilon vastuissa on se niinku osa sita tyohyvinvointia se tyéilmapiiri. Onhan se
nyt kivempaa itsekin tehda téita organisaatiossa, jossa on hyva tyéilmapiiri, niin sita
haluaa myéskin niinku ylldpitda, mutta varmaan varmasti se vastuu nimenomainen

vastuu siita on sitten kuiteskin siella esihenkilétasolla. (H1)

(5) Se on ihan jokaisen tyontekijan (vastuulla) - - Niinku johdolla varmaan pikkuisen
enemman vastuuta kuin muilla. Mutta kylld ma sanoisin, etta kaikilla... on. Niin no, just
sita etta kohtelee tasapuolisesti kaikkea kivasti ja yrittaa itsekin aina valilla miettia etta

mita sen ilmapiirin eteen voi tehda" (H2)

Molemmat haastateltavat noteeraavat esihenkildiden vastuun ja haastateltava 1 esittaa
tyoilmapiirin olevan osa tyohyvinvoinnin johtamista. Han antaa suuremman painoarvon kuitenkin
sille, etta tiedostaa tyoskentelevansa hyvan ilmapiirin vaikutuksen alaisena, jolloin siihen myods
itse, omasta halusta panostaa. Haastateltava 2 mainitsee, ettd johdolla on hieman enemman
vastuuta, mutta kaikki tydntekijat yhteis6ssa voivat vaikuttaa siihen tasavertaisella kohtelulla ja
tiedostamalla, etta ilmapiiriin on mahdollista vaikuttaa. Molemmat siis korostavat tyontekijan

omaa tietoisuutta voidakseen vaikuttaa ilmioon.

Yhteenvetona totean, etta vastuudiskurssia hallitsee nakemys, jonka mukaan tydilmapiirista
vastuu on kaikilla, mutta ensisijaisesti tydnantajan edustajilla eli esihenkildilla, tydntekijoihin
nahden. Johto on legitiimi toimija muihin organisaation jaseniin nahden, vaikka heidankin
panoksensa mainitaan lahes jokaisen vastauksessa. Jokainen haastateltava mainitsee
esihenkiloiden vastuun, mutta vain kaksi haastateltavaa kertoo tyontekijoiden
vaikutusmahdollisuudesta. Vastuu on siis jaettua koko tydyhteisdn kesken, mutta ensisijainen
toimijuus annetaan johdolle vastuun osalta. Haastateltavat asemoivat itsenséa subjektipositioon
“mina asiantuntijana” ja osaavat huomioida muut tyontekijat seka esihenkilot vastauksissaan.
Mielenkiintoinen huomio on, ettd kukaan vastaajista ei maininnut hyvien vuorovaikutustapojen
yllapitdmista itsendisesti omasta subjektipositiosta kasin ja epavirallisiin kaytavakohtaamisiin
hakeutumista, vaikka siitd on ollut muuten puhetta haastatteluissa. Haastateltavan numero 3
vastaus osittain sivusi asiaa, mutta antoi toimijuutta jalleen enemman johdolle. Selkeasti

johdolla on enemman toimivaltaa, mahdollisuuksia puuttua ja toisaalta nayttaa suuntaa.
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5 Johtopaatokset

Tulkintani perusteella aineistosta nousi viisi erilaista merkitysulottuvuutta. Asiantuntijoiden puhe
rakentuu erisavyisille, tunnepitoisille arvioille tydilmapiirista, jota varittdvat henkildkohtaiset
kokemukset ja affektiiviset reaktiot. Johdon odotetaan yllapitdvan tydyhteisdn suunnitelmallisten
jayhteisten kahvihetkien perinnetta, jotta epdmuodollista keskustelua syntyy ja tydilmapiiria voi
rakentaa. Etatydn vaikutus tydilmapiiriin aiheuttaa seka negatiivisia etta positiivisia tuntemuksia,
mutta asiantuntijoiden puheen perusteella tydilmapiiri ei katoa vaan muuttaa muotoaan.
Tydilmapiirijohtaja on aktiivinen, rationaalinen ja fasilitoiva henkild, joka edistdd jatkuvasti
tyoilmapiiria mikrotason vuorovaikutuksessa. Asiantuntijat ovat yksimielisia siita, etta vastuu
tydilmapiirista jakautuu jokaiselle tyOyhteison jasenelle, mutta viimekadessa siitd huolehtii

tydnantajan edustaja tai esihenkilo.
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6 Pohdinta

Tutkimustulosteni perusteella asiantuntijoiden puhe liittyen tydilmapiiriin  on hyvin
monimuotoista. Osa kokee positiivisia tunteita ja kiitollisuutta, kun taas toisten tuntemukset
saavat negatiivisia savyja, kuten jannittyneisyytta. Vanska (2022) maaritteli vaitéskirjassaan
tydilmapiirin tydyhteisdssa vallitsevaksi tunnetilaksi. Tutkimassani tydyhteisdssa ei kuitenkaan
ollut yhtd vallitsevaa tunnetilaa. Tunteiden diskurssin pohjalta ei voi muodostaa kuvaa
koheesiosta, ettd tydilmapiirin kokemus olisi universaali tai yhteisymmarrykseen perustuva.
Ehdotan, ettd myods suomenkielinen termi voisi olla tydilmapiirin sijasta tydilmasto. Diskurssin
perusteella samassa hetkessa saattaa olla useampia kokemuksia, ajatuksia ja tunteita vallalla.
Tyoyhteison jasenet reagoivat affektiivisesti eri tavoin esimerkiksi esihenkilon puuttumiseen. Osa

on hyvin itse ohjautuvia, kun taas toiset paatyvat tuuliajolle vaikeiden tunteiden saattelemana.

Ironista kylld, suomalaiseen kulttuuriin kuuluu hyvin vahvasti kahviperinne. Yllatyin, etta
tutkittavien puheesta nousi esille suunnitelmalliset ja yhteiset kahvihetket spontaanien
kohtaamisten sijaan. Harva muisti yksittaistd spontaania kohtaamista kaytavalla tai taukotilassa,
mutta tarinankerrontaa riitti kyseisiin kahvihetkiin liittyen. TAhan saattaa vaikuttaa se, etta naihin
tilaisuuksiin liittyy paljon odotuksia. Kyseiset kahvihetket sijoittuvat tydarjessa lahipaiville, jolloin
lahtokohtaisesti kaikki osallistuvat niihin. Kahvikupin aaressa voi puhua mielen paalla olevista,
vaihtelevista asioista, kunhan luottamus on kohdillaan. Johdon tasolta on huomioitu
kahvihetkien merkityksellisyys tutkimustulosten esittelyn jalkeen, ja esihenkildiden tavoitteena
on kehittda kahvihetkia huomioiden tilan vapaalle keskustelulle, vaikka niihin tuotaisiin

strukturoitua ohjelmaa mukaan.

Tutkimustulokseni tuovat uutta nakokulmaa tieteelliseen keskusteluun, mutta tukevat myos
aiempia tutkimuksia. Beusin, Smithin & Taylorin (2023) tutkimustulosten perusteella ilmapiiri
syntyy ihmisten tarpeesta vahentaa epavarmuutta. Omassa tutkimuksessani asiantuntijoiden
tunteiden diskurssista voi tulkita, etta toisen esihenkilon puute on lisannyt epavarmuuden
tunnekokemusta, mutta se ei ole saanut asiantuntijoita vdhentdmaan epavarmuuden
kokemusta, silla se on vahvasti johtamisen kaytantoihin liittyva. Toisaalta kyseisen tutkimuksen
puolesta puhuvat tulokseni suunnitelmallisten kahvihetkien diskurssissa, jossa nama
kahvihetket tuovat pysyvyytta ja varmuutta seka antavat tilaa tyoilmapiiritydlle asiantuntijatyon

ohessa. Naissa hetkissa voi aistia ilmapiiria ja panostaa luottamuksen rakentamiseen.

D’amato (2023) tuli kirjallisuuskatsauksensa perusteella johtopaatokseen, ettd tydilmapiiri

koostuu 13 ulottuvuudesta muodostaen tydilmapiirin kartan. Yksi naista kolmestatoista
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ulottuvuudesta oli johtaminen (D’Amato, 2023, s. 367), mika nousi yhdeksi diskurssiksi
tutkimuksessanikin. D’Amaton (2023, s. 367) tutkimuksessa ulottuvuuteen kuuluu esihenkilolta
saatava tukija ohjaus, mutta myos johdon osoittama huomaavaisuus, ldmpod ja herkkyys alaisten
tarpeille. Omassa tutkimuksessani muodostui tydilmapiirijohtajan diskurssi, mutta
tydilmapiirijohtajan kaytosta, puhetta ja luonnetta lOytyy ihan jokaisesta tydyhteisdn jadsenesta.
Ei tarvitse olla johtavassa asemassa, jotta esimerkiksi kuuntelee ja havainnoi aktiivisesti, antaa
spontaanisti palautetta tai puhuu arvostavasti. Asiantuntijat ovat itsensd johtajia ja
tutkimustulosteni perusteella he voivat myos kukin olla tydilmapiirijohtaja, minka osoittaa myds
vastuunjakautumisen diskurssi. Vaikka viime kdden vastuu on diskurssin perusteella johdolla, voi

jokainen tyoyhteison jasen siihen vaikuttaa.

Tyoilmapiiria olisi hyva lahestya myods laadullisen tutkimuksen nakokulmasta, silla monet
tutkimukset perustuvat maaralliseen ldhestymistapaan. Schyns ja kumppanit (2009) esittavat
tutkimuksessaan suhteellisen psykologisen ilmapiirin, joka saadaan kun yksildn omaa
kokemusta verrataan organisationaaliseen ilmapiiriin eli kaikkien kokemusten keskiarvoon.
Tallainen suhdeluku ei kerro moniulotteisesti, miten tydyhteis6ssa koetaan, vaan ennustaa
lahinna tyotyytyvaisyytta. Maarallisissa tutkimuksissa lukujen taakse piiloutuvat usein tunteet,
uskomukset ja ajatukset, joita kytee tyoyhteisdssd. Samaan aikaan tutkimassani tyoyhteisdssa
toteutettiin myds perinteinen Likert-asteikollinen tyotyytyvaisyyskysely, jonka perusteella
vuorovaikutuksen ja yhteisollisyyden kokemuksissa on ollut lievaa heikentymista. Siita
huolimatta kysymyksen keskiarvo on ollut erittain hyvalla tasolla saaden arvosanan 4,3. Esitin
tyoyhteisolle laadullisen tutkimukseni tulokset ennen tyotyytyvaisyyskyselyn purkua, jolloin
arvosanan lievaa heikkenemista osattiin selittaa esihenkilon ja kahvivuorovaikutustilanteiden
puutteella. Samoin keskustelua syntyi moniaanisesti myos tyotyytyvaisyystulosten purkamisen
yhteydessa ja moni viittasi tutkimustuloksiini selittavina tekijoina. Jotta tyotyytyvaisyyskyselyista
ja maarallisista tyoilmapiiritutkimuksista saa enemman irti tapaustutkimuksissa, on hyva tutkia
myos tyoyhteisdssad tuotettua puhetta ja diskursseja, jotka kumpuavat vyksildiden

kokemuksellisista tunteista, ajatuksista ja odotuksista.

Yksi ammattiliton ajamista strategisista tavoitteista on ihmisen kokoinen tydelama ja
tyoilmapiirin voi mielestani liittda tdman kategorian alle. Hyva tydyhteisé huokuu luottamusta,
osallistumismahdollisuuksia ja tilaa epdmuodolliselle kanssakaymiselle palkallisella ajalla.
Tydilmapiiri on psykososiaalinen ilmid, joka herattdd monenlaisia kokemuksia, joita on
mahdollista sanallistaa. |hmisen kokoisessa tydelaméassad tydn vaatimukset eivat ole
kohtuuttomat, johtaminen on laadukasta, osaamista on mahdollista kehittaa ja tyon sisaltéén on

mahdollista muokata. Tahan kattokasitteeseen olisi hyva ottaa mukaan psykososiaalinen puoli,
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silld se vaikuttaa tyOyhteison jasenten puheeseen, viihtyvyyteen ja yhteenkuuluvuuteen.
Ammattiliittona tata tyon inhimillistd puolta tydilmapiireineen olisi helppo edistaa ja tehda

tunnetuksi vaikuttamistyon kautta.

Tutkimustani tydilmapiiristd diskursiivista otetta hyddyntden voi pitdéd pioneerinomaisena.
Tydilmapiiri on tutkimuksessani osoittautunut monitahoiseksi ja kokemukselliseksi ilmidksi,
jonka tutkimusta on syyta jatkaa. Ymmarrys tydilmapiirin luonteesta auttaa niin tydyhteison
jasenia kuin johtoasemassa olevia, silla kaikkia tyoyhteisOn jasenia tarvitaan sosiaalisen
todellisuuden rakentajiksi. Moniaanisyytta ei pida hillita, vaan kaikenlaisille kokemuksille on hyva

antaa tilaa. Tarvitaan aitoa dialogia ja tilaisuuksia keskustelujen kehkeytymiselle.

Palatakseni johdannossa esiteltyihin diskursseihin, on lohdullista huomata, ettd tydilmapiiri
ilmidna ei ole yhta kaoottinen ja negatiivissavytteinen, kun mediatekstit antavat ymmartaa. On
saali, ettd uutiskynnyksen ylittdvat ongelmaladhtdiset esimerkit, joissa epaasiallinen kaytds tai
pelon ilmapiiri vallitsee tydyhteisdssa. Tutkimuksellani toki oli yhteistda mediatekstien kanssa se,
ettd molemmissa on huomattavissa tunteiden rooli ja kokemuksellisuus. Yritysten, yhteisdjen ja
median olisi hyvd enemman nostaa Kkilpailutekijana ja valttikorttina ilmapiiria, joka toki
dynaamisen luonteensa puolesta tarvitsee yllapitoa ja johtamista. Toisaalta lakidiskurssin
kanssa on hyvin yhtenevainen tutkimuksenivastuudiskurssi. Vaikka kaikki yhteison jasenet voivat
antaa oman panoksensa, on vastuun lokaatio asiantuntijoiden puheen perusteella

esihenkildiden kasissa. Tyosuojelu laki antaa myos samanlaisen velvoitteen.

Etatyon dualistinen merkitys asiantuntijoille sai minut miettelidaksi. Vaikka koronapandemiasta
on jo useampi vuosi, hiertavat etatyokaytannot vield tydyhteisdissa. Olisi jarkevaa johtamisen
avulla selkeyttda etatyotapoja yhdenmukaisemmiksi ja kehittda uusia tapoja yllapitaa
tydilmapiiria monipaikkaisessa tyossa. Tutkimuksen perustella tyoilmapiiri ei muutu, kun
yhteison jasenet ovat eri lokaatioissa, vaan sen muoto muuttuu. Samoja tyoyhteisen jasenia he
ovat etayhteyksin, mutta jostain syysta tyoilmapiiria yllapitdvat keinot eivat ole pysyneet
tyontekotapojen kehityksen mukana. Yksi mahdollisuus voisi olla virtuaalikahvien kokeileminen
yhteisdssa, kun kaikki ovat etana ja jakautuminen porisemaan pienemmissa ryhmisséa

epavirallisista asioista.

Tydilmapiiria on syyta tutkia lisda, etenkin suomenkielisessa kulttuurissa ja kontekstissa, silla
vastaavanlaista laadullista tutkimusta ilmiostd ei juurikaan ole toteutettu, vaikka ilmid
tunnistetaan osana tyohyvinvointia. Olisikin syyta tarkastella tydilmapiiria omana yksikkénaan.
Tuloksia esitellessani yksi tydyhteison jasen jai pohtimaan, voiko tiloilla olla vaikutusta

tydilmapiirin  kokemukselle, mika olisi erinomainen jatkotutkimusaihe. D’Amaton (2023)
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tutkimuksessa yksi tyoilmapiirin ilmidn ytimessa olevista osatekijoista oli psykofyysinen
ymparistd. Olisi mielenkiintoista suorittaa tutkimus, jossa tarkastellaan tilallista ulottuvuutta
tydilmapiiriin vaikuttavana tekijana. Syvaluotaavimmin asiaan paasisi kasiksi ’'mixed method’ -
menetelmalld, joka yhdistaa laadullisen ja maarallisen tutkimuksen piirteita, jossa voi hakea syy-
seuraus-suhteita ja kokemuksia merkityksineen. Toinen jatkotutkimusidea voisi olla, miten
vastaavanlainen  tydGilmanpiirin diskurssitutkimus  toimisi eri kontekstissa, kuten
asiakaspalvelutyossa tai teollisuudessa. Olisi mielenkiintoista vertailla eri alojen tuloksia ja
LOytyykd niista yhtenevaisia diskursseja. Tutkimukseni toi myds johtamisen psykologiaan uuden

tutkimusaiheen johtajan piirteiden, yksildn motivaation ja tunteiden tutkimuksen rinnalle.
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Liitteet

Liite 1. Haastattelukysymykset

Lammittelykysymykset:

1. Kuka olet ja millaisia tyotehtavia teet?

2. Kauanko olet tyoskennellyt organisaatiossa?

Varsinaiset kysymykset:

3. Mita sinulle tulee mieleen sanasta tyoilmapiiri?

4. Millainen on nykyinen ty6ilmapiiri organisaatiossa?

5. Miten kuvailisit tydilmapiiria ihmiselle, joka ei tunne sita?

6. Koetko, etta tydilmapiiri on erilaista, jos tyoskentelee etdnad? Onko sinulla esimerkkeja?
7. Millaisia sanoja tai ilmaisuja tyOyhteisdossanne yleensa kaytetaan, kun puhutaan

tydilmapiirista?

8. Puhutaanko tyoilmapiirista organisaatiossanne ja millaisissa tilanteissa?

9. Onko olemassa tydilmapiiriin liittyvia aiheita, joista on helppo puhua yhteisdssadnne?

Kerrotko esimerkkeja?

10. Onko olemassa aiheita, joista ei ole helppo puhua? Onko siita esimerkkeja?

11. Mediassa, kun puhutaan ”hyvastd” tai "huonosta” ilmapiirista, mitd nailld termeilla

mielestasi tarkoitetaan?

12. Onko olemassa tapoja, jotka yllapitavat tai heikentavat ilmapiiria?
13. Miten omilla teoilla voi vaikuttaa?
14. Onko ihmisten arvoilla vaikutusta tydilmanpiiriin, jos ne ovat ristiriidassa organisaation

arvojen kanssa?

15. Onko vuorovaikutuksella kollegoiden valilla merkitysta ilmapiiriin, miksi tai miksi ei?
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16. Miten tydilmapiiria voi johtaa?

17. Kenen vastuulla on mielestasi yllapitda tai luoda ns. hyvaa ilmapiiria? Miten se nakyy

tyossa?



