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Tutkimuksessa tarkastellaan tyontekijoiden ja esimiesten kokemuksia ja nikemyksid tydyhtei-
son toimivuudesta Oulun yliopiston kirjastossa. Tutkimuksen tavoitteena on selvittdé, mitd vah-
vuuksia sekd haasteita tyOyhteisdssd koetaan télld hetkelld ja millainen on tyontekijoiden ja
esimiesten ndkemys toimivasta ty0yhteisostd. Tutkimus on kvalitatiivinen tapaustutkimus, joka
on toteutettu puolistrukturoiduin yksilohaastatteluin yhteensi yhdeksille henkildlle. Analyysi-
menetelménd on kdytetty aineistoldhtdistd sisdllonanalyysia ja apuna on kédytetty myos teemoit-

telua ja osassa tuloksissa kvantifiointia.

Teoriapohja rakentuu tydyhteison késitteen ympérille. Késitteet toimiva tydyhteiso, tydyhtei-
son ilmapiiri, vuorovaikutus tydyhteisossd sekd ammatillinen kdyttdytyminen liittyvét tutki-
mukseen ja ne on maééritelty teoriaosuudessa. My0s aiempaa tutkimusta kirjastoalan tyoyhtei-
sOistd kdydaén lapi. Lisdksi késittelyssd on tydeldman muutoksen teema ja sithen liittyen myds

esimiestyon muutokset ja tyOyhteison kehittdminen.

Tutkimuksen tulosten mukaan tyontekijét ja esimiehet kokevat tydyhteison vahvuuksia ja haas-
teita viidessd eri kategoriassa: tyon vaatimissa resursseissa, ilmapiirissé ja suhteissa, esimies-
tyOssé, organisaatioon ja kdytdntoihin liittyvissé asioissa sekéd tyon sisdllossé ja tyonjaossa. Aja-
tuksia toimivasta ty0yhteisOstd nousee esille kolmesta eri kategoriasta: ty0yhteison ilmapiiriin

ja tyontekijoiden asenteeseen, organisaatioon ja sen kdytantdihin seka tyon siséltoon liittyvid.

Tuloksissa nousee erityisesti esille tyontekijoiden pitkdt tydurat, jotka koetaan toisaalta vah-
vuutena vahvan osaamisen, ammattitaidon ja pitkdn yhteisen historian myotd mutta toisaalta
haasteena, koska eldkoitymistd tapahtuu tyOyhteisdssd koko ajan. Ilmapiirin koetaan olevan
pddosin hyvi, mutta haastateltavien mukaan erilaiset henkilokemiat ja epdammattimainen kay-
tds tuovat haasteita sithen. Ndkemys tdman hetken tyOoyhteison tilanteesta suhteessa tavoittee-
seen ndyttaytyy melko positiivisena; koetaan, ettd tydyhteisd on jo pddosin toimiva mutta siind
nidhdddn myods parantamisen varaa. Ndkemykseen toimivasta tyOyhteisostd liitetddn vahvasti

avoimuus, arvostus, tyon mielekkyys sekd kdytdntdjen sujuvuus.

Avainsanat: tyoyhteiso, tyOyhteison toimivuus, tydyhteison kehittiminen, ammatillinen kéyt-

tdytyminen
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This study examines the experiences and views of employees and supervisors of the functioning
of their workplace in Oulu University Library. The aim in this study is to find out what strengths
and challenges is currently experienced in the workplace and what is employees’ and supervi-
sors’ vision of the workplace that works well and healthy. This study is a qualitative case study
conducted with semi-structured individual interviews for a total of nine participants. The data

is analyzed with content analysis but also thematizing and quantification is used in some results.

The theory is built with the concept of work community. The concepts of functioning and the
atmosphere of the workplace, communication and organizational behavior are related to the
study and defined in the theoretical part. Previous research in library workplaces is also pre-
sented. In addition, the topic of changes in working life is discussed with changes in leadership

and developing workplaces.

According to the results of my study, employees and supervisors perceive the strengths and the
challenges in their workplace in five different categories: the required resources, the atmosphere
and relationships, leadership, organizational and practical issues and the content and division
of the work. Thoughts of functioning and healthy workplace was emerged in three different
categories: the atmosphere and attitudes in the workplace, organizational and practical issues

and work content.

Especially long careers are experienced as a strength by employees’ strong knowledge and
skills but also as a challenge because retirement is happening all the time. The atmosphere is
perceived to be mostly good, but there are also different personal chemistry and unprofessional
behavior. The view of the current situation of the workplace compared with the goal was quite
positive: they experience that the workplace is already functional but there is also space for
improvement. Openness, appreciation, meaningful work and fluent practices are strongly asso-

ciated with the workplace that works well.

Keywords: workplace, work community, organizational behavior, business communication
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1 Johdanto

Osaamis-, tieto- ja henkilstdintensiivisyys nousevat vahvasti esille nykyisessd tydeldmassa
(Syvéjarvi & Perttula, 2012). Tydtehtdvit ovat muuttuneet monipuolisimmiksi ja itsendisem-
miksi ja tyontekijin vaikutusmahdollisuudet omaan tyohon ovat kasvaneet (Lehto & Sutela,
2008). Tyoolotutkimuksen mukaan viimeisen 30 vuoden aikana tyontekijéiden osaamisen taso
ja mahdollisuudet kehittyd omassa ty0ssd ovat nousseet (Lehto & Sutela, 2008). Tyoeldméssa
thmisen merkitys on alkanut korostua ja koettelemuksena niin yksildlle kuin tydyhteisollekin

ovat tyon haastavuus, rasittavuus, muutos ja kiire (Syvéjarvi & Perttula, 2012).

Tyo6eldmé onkin jatkuvassa muutoksessa. Usein muutos koetaan uhkana, sitd vastustetaan ja
nykytilan ajatellaan olevan parempi vaihtoehto (Mékipeska & Niemeld, 1999). Tydyhteisdjen
voitaisiin ajatella olevan jopa tietynlaisessa kriisissd (Virtanen, 2005). Lisdantynyt kilpailu ja
yksildllisen tydsuorituksen korostaminen nédkyy sosiaalisten suhteiden kérsimisend ja tyytymit-
tomyytend tiimityon toimivuuteen (Lehto & Sutela, 2008). Kiihtyvd muutosnopeus luo painetta
yritysten kehittdmisen tarpeelle. Paikallaan pysyminen ei auta menestymisessé, vaan muutosten

vauhdissa pysyminen on vélttimétonta (Ranta, 2005).

Koska ty6eldamidn muuttumisen ja kehittymisen vauhti ei ndyta hidastuvan, ihmisten johtamisen
merkitys kasvaa entisestddn (Syvéjarvi & Perttula, 2012). Muuttuvan tydelimén mydté esimies
ei endd yksin ole vastuussa johtamisesta, vaan henkilostod osallistetaan enemmaén péaétoksente-
ossa ja tyOtehtivissé (Jarvinen, 2018). Tydssa tulee esille nykyisin tiimit, projektit, prosessit ja
verkostot. Tyontekijéiden osaamisalueet kapenevat, jolloin heidén tulee kyetd toimimaan mo-

niammatillisissa tiimeissi yhdistden osaamisensa (Jérvinen, 2018).

Naissé kaikissa muutoksissa vuorovaikutus, sen toimivuus ja laatu ovat merkityksellisid. Tyo-
eldmdn muutosten mydtd ammatillisen kdytoksen ja vuorovaikutustaitojen tarkeys on korostu-
nut ja epdammatillisuuden litkkumatila pienenee koko ajan (Jirvinen, 2018). Asia koskee myds
tyontekijoitd, mutta erityisesti esimies- ja johtoasemassa olevat ovat suurennuslasin alla amma-

tillisuuden suhteen (Jarvinen, 2018).

Vuorovaikutus on merkittdvé osa tydyhteison toimivuutta ja myos kasvatuspsykologisena tut-
kimusaiheena se on tirked. Linsimaissa onkin viime aikoina alettu kiinnittdméin entistd enem-

mén huomiota typaikan ilmapiiriin ja tyontekijéiden viihtyvyyteen ja niiden kokonaisvaltai-



seen vaikuttavuuteen (Furman & Ahola, 2002). Voidaankin ajatella, ettd toimiva vuorovaiku-
tuskulttuuri tydyhteisssd vaikuttaa kokonaisvaltaisesti koko organisaatioon ja muun muassa

tukee sen kilpailukykya (Filppa & Soini, 2014).

Pro Gradu —tutkielmassani ldhestyn tydyhteison toimivuuden aihepiirid. Tutkimukseni teema
kytkeytyy kasvatuspsykologiaan, mutta erityisen vahvasti my0s tyo- ja organisaatiopsykologi-
aan. Aihepiiriltdén se liittyy niin tyoyhteisdon, organisaation muutoksiin, tydhyvinvointiin seké
esimiesty6hon. Toteuttamani tutkimus on kvalitatiivinen tapaustutkimus, jossa tutkin tyonteki-
joiden ja esimiesten kokemuksia omasta tydyhteisdstd Oulun yliopiston kirjastossa ja sen toi-

mivuudesta. Tutkimusmenetelménd on kéytetty yksilohaastatteluja.

Koen, ettd nimenomaan kokemuksen tutkiminen téssé aihepiirissd on merkityksellisessa osassa.
Tyontekijoiden oma kokemus on vahvasti yhteydessd esimerkiksi tyohyvinvointiin ja tydssa
jaksamiseen. Haastattelut tyontekijoiden ja esimiesten omista kokemuksista ja ndkemyksistd on
myos itse tutkimuksen lisdksi hyddyksi tydyhteisolle, silld aiheen pohtiminen ja oman tydyh-

teisOn tilanteen reflektointi on varmasti vain hyvéksi missé tahansa tydyhteisossa.

Aiempien tutkimusten perusteella tulokset tydyhteison toimivuuden merkityksen kannalta ovat
melko yhdenmukaisia erityisesti tyoyhteison toimivan vuorovaikutuksen positiivisista vaiku-
tuksista organisaatioille. Mielestdni tydyhteisjen toimivuuden tutkimus onkin tirkedd ja ai-
heen tutkiminen liséd on vain hyddyksi. Sen liséksi tyoyhteisdjen aihepiiri itsessddn muuttuvan
tyoeldmian myd6té on itsedni kiinnostava aihe, joten tutkimukseen on vaikuttanut vahvasti myos
oma intressini aihepiirid kohtaan. Pro Gradu -tutkielmani antaa tdrkedd tietoa sekéd tutkijana
minulle itselleni ettd kohdeyritykselle tyontekijoiden nikemyksind kyseisen tydyhteison tilan-

teesta ja toimivuudesta.

Johtavina teemoina gradussani ovat tydyhteiso sekd muutos tyoeldmissd. Luvussa 2 paneudun
tydyhteison aihepiiriin toimivan tydyhteison, ilmapiiriin, vuorovaikutuksen sekd ammatillisen
kayttdytymisen kadsitteiden kautta tuoden samalla esille aiempia tutkimustuloksia aiheista. Lu-
vussa 2.5 esittelen aiempia tutkimustuloksia juuri kirjastoalan tydyhteisoistd. Luvussa 3 késit-
telen tydeldmdn muutoksen aihepiirid esimiestydn muutosten ja tyOyhteison kehittimisen

kautta.

Pro gradussa toteuttamaani empiiristd tutkimusta késittelen alkaen luvusta 4, jossa kdyn lapi
tutkimusprosessia kokonaisuudessaan: tutkimuksen ldhtokohtia, aineiston hankkimista, tutki-

mus- ja analyysimenetelmien valintojen perusteluja sekd analyysiprosessia. Luvussa 5 esittelen



tutkimukseni tulokset teemoittain. Tutkimuksen tulosten perusteella tehtyjd johtopadtoksid

kéyn ldpi luvussa 6, jossa my0s arvioin ja pohdin tutkimuksen eettisyytté ja luotettavuutta.



2 Tyoyhteiso

Tydyhteisd on rakenteellinen ja sosiaalinen verkosto, joka muodostuu sen tarkoitusperin ja
sielld toimivien yksiloiden, ryhmien ja heiddn kokemusmaailmansa mukaan (Paasivaara, 2012).
TyOyhteiso luodaan padmairiin ja tavoitteisiin pykimiseksi seké tyon perustehtdvan tekemisté
varten. Usein perustehtévéd osoittaa tydyhteison toiminnan tarkoituksen. Yksilon ja tyoyhteison
vilinen suhde on hyvin vastavuoroinen: molemmat tarvitsevat ja muovaavat toisiaan. (Paasi-

vaara, 2012).

Tydyhteiso ja sithen liittyvét ilmidt ovat yhd monimuotoisempia, joten niiden méérittely on
tietylld tapaa haastavaa (Paasivaara, 2012). TyOyhteisot toimintaympéristdind ovat muovautu-
neet hyvin liikkuviksi ja joustaviksi. Myds yksildiden sitoutuminen ty0yhteisdihin on muuttu-
nut, silld tyourat katkeilevat, projektiluontoiset patkitydt lisddntyvit ja thmiset saattavat nyky-
adn vaihtaa omaa tyotd ja ammatillista suuntautumista useasti eldménsi aikana (Paasivaara,

2012).

TyoOyhteisokulttuurin ja yhteisollisyyden syntymiseen tarvitaan tyoyhteison jdsenten yhteistéd
historiaa ja kokemuksia (Paasivaara, 2012). Yleensé tyoyhteiso, jolla on pitkd historia sekd sa-
mana pysynyt henkilosté omaa vahvan tyoyhteisokulttuurin, kun taas uusilla tydyhteiséilld on
usein heikko tyoyhteisdkulttuuri, vaikka yksil6illd olisi vahvat arvot. Toisaalta vahvan kulttuu-
rin omaavalla ja pitkddn saman yhdessé tyoskennelleen tyoyhteison ongelmaksi voi muodostua

joustamattomuus ja haluttomuus vastata toimintaympéariston muutoksiin (Paasivaara, 2012).

TyoOyhteison yhteisollisyys ilmenee kielellisend ja ajatuksellisena samankaltaisuutena, yksiloi-
den tapana kohdella toisiaan, me-henkeni sekéd vertaistukena (Paasivaara, 2012). Hyva tyoyh-
teiso el aina myoOskain ole tdysin ongelmaton. Tarkeintd on yhteinen arvomaailma ja luottamus,
joka auttaa pddsemiin ongelmien yli. Asioiden ratkaiseminen yhdessi ja tyoyhteisond eteen-
pdin kulkeminen on tirkedé (Paasivaara, 2012). Riittdvai on, ettd tyOyhteisé on suuntautunut

tyohon, jolloin tyontekoa tukevat ja edistdvét tekijit on maksimoitu (Aro, 2018).

2.1 Toimiva tyoyhteiso

Toimiva ty0yhteiso tuntee realiteetit, omaa hyvin, avoimuuteen perustuvan vuorovaikutuksen
sekd ilmapiirin ja sielld yksiloiden on helppo tuoda vaikeatkin asiat esille (Paasivaara, 2012).
Virtasen mukaan (2005) ty0yhteisod voidaan pitdd houkuttelevana, jos se on sosiaalisesti vas-

tuullinen, tavoitteellinen ja tyostddn innostunut. Hyvéan ja toimivan tydyhteison ja esimiestyon
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tunnusmerkki onkin se, ettd erilaiset ristiriita- ja ongelmatilanteet nahdién haasteina ja oppimi-
sen mahdollisuuksina eikd niitd yritetd peitelld, ja ongelmien sijaan keskitytddn ratkaisuihin

(Jarvinen, 2016; Paasivaara, 2012).

Paasivaara (2012) koostaa toimivan tyoyhteison avainelementeiksi neljd peruslinjausta. Ensim-
maiseksi toimivalla tyOyhteisolld tulee olla selked rakenne, mukaan lukien madritty johtaja ja
henkildstd, omat tavoitteet, toimintamallit seké kehittamistyd. Toisen peruslinjauksen mukaan
tyOyhteison rakenteiden pysyvyys on suhteellista. Tydyhteison ei valttimattd endé ajatella ole-
van konteksti, jonka tulee muuttua uudistuvien toimintamallien mukana vaan tyoyhteiso itse
aktiivisella toiminnallaan tuottaa pysyvyyttd jatkuvien muutosten maailmassa. Kolmanneksi
tyOyhteiso tulisi ndhdéd yksiloitd ja yksiloiden erilaisia ominaisuuksia tarvitsevana jérjestel-
ménd, jossa tyontekijdldhtoisyyttd korostetaan. Neljannen peruslinjauksen mukaan tydyhteiso
ndhdédin ithmissuhteista muodostuvana verkostona, vuorovaikutuksessa olevien ihmisten muo-
dostamana yhteisond. Yhdessd yksilot saavuttavat padamairid, joihin he eivét yksinddn pystyisi

(Paasivaara, 2012).

Jarvisen (2008) mallin mukaan tydyhteiso tarvitsee toimiakseen tietyt kantavat rakenteet, jotka
tukevat ammatillista toimintaa ja mahdollistavat tydssd onnistumisen. Pohjana néille rakenteille
on selked organisaation perustehtivi, jonka varaan toimivan tyoyhteison peruspilarit rakenne-
taan. TyOpaikan toiminnan, sen arvioinnin ja kehittdmisen tulisi tehdd organisaation perusteh-

tédvastd kdsin, jotta toiminta olisi ammatillista (Jarvinen, 2008).

Yhtend peruspilareista on tyontekoa palveleva johtaminen (Jarvinen, 2008). Johtamisen merki-
tys on koko ajan kasvanut samalla kun muutokset ja tyon vaatimukset ovat lisddntyneet ja re-
surssit niukentuneet. Johtamisen avulla médritelldén pitkélti organisaation perustehtdvé ja tyon
tekemisen edellytykset sekd puitteet. Myo0s tyontekoa tukeva organisaatio on yksi pilareista.
Hyvélld organisoitumisella tuetaan yhteistyon sujuvuutta sekd tehokasta ja tavoitteellista toi-
mintaa. Selkedt tdiden jdrjestelyt ovatkin myOs oma pilarinsa tukemassa tyoyhteison toimi-

vuutta. Isoissa yrityksissd ndiden asioiden merkitys korostuu (Jarvinen, 2008).

Yhteiset pelisdcdnnot on yksi peruspilari (Jarvinen, 2008). Tyon tekemisen pelisdint6jd on niin
laajemmassa mittakaavassa kuin myos organisaatioiden tiimienkin tasolla. Haasteena tydpai-
kolla on saada jokainen tyontekijd noudattamaan yhteisid pelisdént6jd. Toimivassa tyoyhtei-
s0ssd yhteisid pelisddntdja kdydain lépi, niitd tarkennetaan ja korjataan riittdvan usein. Talloin
véltetddn monia konflikteja ja vastuu pelisddnndistd ei jad vain yksin esimiehelle (Jarvinen,

2008).
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Avoimen vuorovaikutuksen merkitys tyOyhteison toimivuudelle on kiistaton, ja siksi se onkin
yksi peruspilareista (Jarvinen, 2008). Kanssakdymisen tulisi olla tyoldhtdisté, avointa ja amma-
tillista sulkematta kuitenkaan kokonaan yksityiseldmén asioita. Henkil6kohtaisten asioiden ei
kuitenkaan tulisi olla keskeistd tyopdivan sisdllossd, silld se lisdd tyoyhteison epdammatilli-
suutta. Avoin ammatillinen kommunikointi on harjoiteltavissa oleva taito ja se tarjoaa yksilolle

ja organisaatiolle kehittymisen mahdollisuuden (Jarvinen, 2008).

Viimeinen peruspilari, toiminnan jatkuva arviointi, on oleellisessa asemassa kehittymisen kan-
nalta (Jarvinen, 2008). Usein arviointia ja kritiikkid jopa peldtddn ja tyOyhteisot jatkavat mie-
luummin vanhalla kaavalla eteenpdin. Tekemistd ja toimintaa olisi kuitenkin hyva aika ajoin
pyséhtyd tutkimaan ja arvioimaan, jotta tydyhteisd voi oppia omista onnistumisista ja epdon-
nistumisista. Tydyhteison arviointia varten on olemassa lukuisia erilaisia menetelmid: mittaris-
toja, kartoituksia ja kehityskeskusteluja. Joskus myd6s ulkopuolinen apu voi auttaa arvioimaan
tyOyhteisod realistisesti. Jatkuvaa toiminnan arviointia tekemailld tyOyhteison on mahdollista

olla oppimiskykyinen ja jatkuvasti kehittyva (Jarvinen, 2008).

TOIMIVA TYOYHTEISO

Tyontekoa tukeva organisaatio
Tyéntekoapalvelevajohtaminen
Selkedt téiden jarjestelyt
Yhteiset pelisddnnét

Avoin vuorovaikutus
Toiminnan jatkuva arviointi

SELKEA ORGANISAATION PERUSTEHTAVA

Kuva 1: Toimivan tydyhteison peruspilarit (Jarvinen, 2008)
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2.2 Tyoyhteison ilmapiiri

Aron (2018) mukaan ty6ilmapiiri on osittain melko epétarkka késite. Silla voidaan tarkoittaa
monia asioita organisaatiokulttuurista tyopaikan tunnelmaan. Yleisesti tydilmapiiri madritel-
ladn olevan yksilon kokemus omasta tydympadristostadan. Tyoilmapiiri on seuraus tyooloista,
joihin kuuluvat esimerkiksi tyopaikan arvot, ihmisten kdytos, esimiestyd, viestintd ja ongel-

manratkaisukdytannot (Aro, 2018).

Tyo6ilmapiiriin pystyy vaikuttamaan tydyhteisotaidoilla. Tydyhteisotaidot kuuluvat niin esimie-
hille, alaisille kuin myos kaikille tydyhteisoon kuuluville (Monkkonen & Roos, 2009). Arki-
kielessd tydyhteisotaitoihin liitetddn usein yhteisollisyys, vuorovaikutus sekd yhteistoiminta
(Monkkonen & Roos, 2009). Persoonallisilla ominaisuuksilla, organisaatioon sitoutumisella ja
tyotyytyvdisyydelld on suora positiivinen vaikutus tydyhteisotaitoihin ja yksilon kayttdytymi-

seen tyoyhteisossd (Indarti, Solimun, Fernandes & Hakim, 2017).

TyOyhteison ilmapiirilld voi vaikuttaa laajasti organisaation tuloksellisuuteen, innovatiivisuu-
teen, terveyteen ja tydhyvinvointiin (Aro, 2018). Tydolotutkimuksen mukaan yli puolet vastaa-
jista pitdvit suhteita tyotovereihin (68%) ja tyopaikan henked (57%) merkittdvand tyossd viih-
tymisté lisddvand tekijand (Lehto & Sutela, 2008). Hyvi tydilmapiiri ei vaadi suuria taloudelli-
sia investointeja, kun taas huono ilmapiiri aiheuttaa helposti ylimaaréisid kustannuksia tyonte-

kijoiden tyokyvyn ja sitd myotd myos tuottavuuden kautta (Aro, 2018).

Tydyhteison koolla huomattiin olevan merkitystda hyvinvoinnin ja ty6éilmapiirin kannalta (Ma-
keld, Viitala, Tanskanen, Séntti & Uotila, 2013). Yli 40 henkilon tydyksikdsséd tyon hallinnan
mahdollisuudet koettiin vihdisemmiksi ja tydilmapiiri heikommaksi. My6s tyon imun koettiin
olevan heikommalla tasolla, kyynisyyden korkeammalla tasolla seki tyon lopettamishaluja il-

meni useammin suuremmissa tyoyksikoissd (Mékela et al, 2013).

Ty6ilmapiriin ongelma on tilanne, joka aiheuttaa tyoyhteison jdsenille subjektiivista kdrsimysta
(Aro, 2018). Tyo6ilmapiirin ongelmat on hyva erottaa normaaleista tyohon liittyvistd ammatil-
lisista ongelmista tai konflikteista. Ennaltachkiisy ja varhainen puuttuminen ovat tirkeité tyo-
ilmapiirin ongelmien kannalta, koska varhaisen puuttumisen mydtd ongelmat eivit ehdi ditya
niin pahaksi ja mahdollisesti my6s kalliiksi. Sujuvan ja hdiriéttomén tyonteon edellytyksista

huolehtiminen on hyvé tapa ennaltachkaistd ongelmia tydilmapiirissd (Aro, 2018).
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TyOyhteisossé ei kuitenkaan tarvitse vallita jatkuva harmonia ja yksimielisyys asioista (Méki-
peska & Niemeld, 1999). Jatkuva yksimielisyys kaikissa asioissa ei pidemmaén pédlle ole kehit-
tdvad, vaan tydoyhteison dynamiikka syntyy jénnitteistd ja erilaisista ndkemyksistd. TyOyhteison
ilmapiirin kannalta oleellista on se, miten ndma erilaiset nakemykset ja jannitteet osataan tuoda

esille (Méakipeska & Niemeld, 1999).

Luottamus on tarkedd tyOyhteisossd sen ilmapiirin kannalta ja siitd on monenlaista hyStyd myds
organisaation muutosten toteutumisessa (Keskinen, 2005). Tyontekijo6illa tulisi olla turvallisuu-
den tunne siitd, ettd he voivat ilmaista avoimesti omia mielipiteitddn tulematta tyrmétyksi (Ma-
kipeska & Niemeld, 1999). Osaamisen, tiedon ja taidon jakaminen lisddntyy tyontekijoiden va-
lill4, kun heilld on tarpeeksi luottamusta toisiinsa (Keskinen, 2005). Tutkimuksen mukaan tyo-
kavereiden tuki on positiivisesti yhteydessd ammattitaidon jakamiseen, mutta sithen vaikuttaa
myos yksilolliset ominaisuudet. (Lee, Yoo & Yun, 2015). Ty6olojen ja tyon optimaalinen or-
ganisointi, tyontekijan persoonallisuuspiirteet ja ajattelutavat sekd laadukas esimiestyo vaikut-

tavat luottamuksen syntyyn (Keskinen, 2005).

Pohjana hyville yhteistyolle on yhteinen visio (Mékipeska & Niemeld, 1999). Vision tulisi olla
maédritelty vuorovaikutteisessa prosessissa, jotta esimiesten lisdksi myds tyontekijat kokevat
vision koskettavan itsedén. Télloin myos visioon sitoutuminen on helpompaa. Kun tydyhtei-
s0ssd on madritelty yhteinen, selked ja kaikkien tavoiteltavissa oleva pddmadrd, ristiriidat
yleensd vihentyvit. Keskindinen kilpailu ja tarve suojella omaa reviirid vahentyy, kun tyonte-
kijat ovat sitoutuneita yhteiseen pdédmaérddn ja sen toteuttamiseen (Mékipeska & Niemeld,

1999).

2.3 Vuorovaikutus tyoyhteisossi

Vaikka ensisijainen tehtdva tyopaikalla on tehda toitd, sujuva vuorovaikutus edesauttaa ja te-
hostaa sitd (Hdmaldinen, 2005). Hyvén vuorovaikutuskulttuurin rakentaminen ei ole helppoa,
mutta se on yksi tydoyhteison voimavara, joka vihentdd ylimadrdistd tyontekijoiden energian
tuhlausta (Hdmaéldinen, 2005). Vuorovaikutus on tekijd, jonka varaan suhteet, ryhmét ja koko
tyOyhteiso rakentuu (Paasivaara, 2012). Ihmissuhdetaitojen voidaan ajatella olevan vilttdmat-

tomat tyontekijin menestymiselle (DeKay, 2012).
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Ihmisten vélinen vuorovaikutus on perustana tydyhteisollisyydelle (Monkkonen & Roos,
2009). Vuorovaikutuksen tyoyhteisdssé tulee olla dialogista. Dialoginen vuorovaikutus on vas-
tavuoroinen suhde, jossa pyritddn rakentamaan yhteistd tietdmystéd ja ymmaérrystd. Dialogiseen
toimintakulttuuriin paastdén johdonmukaisuudella ja pohtimalla sanojemme ja tekojemme suh-
detta. Vuorovaikutustilanteiden on hyvé olla joustavia, joissa on tilaa luovuudelle ja huumo-
rille. Dialoginen vuorovaikutuskulttuuri edistdd organisaation kehittdmistyotd (Monkkonen &

Roos, 2009).

Vuorovaikutus tukee ty0yhteison toiminnan tavoitteita ja vaikuttaa tydyhteison arvoon ja ase-
maan (Paasivaara, 2012). Vuorovaikutusta tapahtuu organisaatiossa koko ajan, ja siksi se onkin
suuri osa tyontekijoiden arkipdivdd. Hyvien vuorovaikutustaitojen voitaisiin ajatella olevan
jopa keskeinen tydeldmadtaito (Isotalus & Rajalahti, 2017). Tutkimuksen mukaan tehokas vuo-
rovaikutus lisdd ammatillista vaikuttavuutta ja on tirked tydeldmén ehto koko ajan kilpailuky-
kyisemman ympariston vuoksi (Decker, 2009). Vuorovaikutus vaikuttaa monilta osin organi-
saation innovatiiviseen suorituskykyyn (Kiviméki, Lansisalmi, Elovainio, Heikkil4, Lindstrom,

Harisalo & Sipild, 2000).

Vuorovaikutusongelmat ovatkin yksi nykypdivén yleisimmisté haasteista tyopaikoilla (Hima-
lainen, 2005). Huonosti toimivat ihmissuhteet ovat usein syyné tydssd vdsymiseen, tyduupu-
mukseen ja jatkuviin sairauslomiin. Ongelmia 16ytyy niin tyontekijoiden valilld, tyontekija-esi-
mies-suhteissa kuin my0ds johtokunnan tasolla (Hdmaéldinen, 2005). Yleisid ongelmia organi-
saatioiden vuorovaikutuksessa ovat esimerkiksi heikkoudet tiedonkulussa, paitoksenteon on-
gelmat seki vastuualueiden episelvyys (Filppa & Soini, 2014). Vuorovaikutuskulttuurin heik-

kous voi vaikuttaa jopa organisaation perustehtivén toteutumiseen (Filppa & Soini, 2014).

On kuitenkin hyva huomata, ettd kommunikaatio ei aina ole syy organisaatioiden konflikteihin
(Eunson, 2007). Joskus ongelma voi olla esimerkiksi roolivaatimuksissa, persoonallisuuksissa,
resurssien kohdentamisessa tai erilaisissa arvojarjestyksissd. My0Oskdan liiallinen vuorovaiku-
tus ei ole hyvéksi, koska on mahdollista, ettd samaa ongelmaa kdydadn liian kauan lépi eikd
asian selvittdminen etene. Tehokkaassa vuorovaikutuksessa oleellista ei siis ole sen maard vaan
laatu (Eunson, 2007). Jokaisen onkin mahdollista kehittdd omia vuorovaikutustaitoja mahdol-
lisimman hyviksi. Télldin keskittyminen tulee kohdistaa oman osaamisen tunnistamiseen sekd

toimivien ratkaisujen kehittdmiseen erilaisissa tilanteissa (Isotalus & Rajalahti, 2017).

Tehokas ja toimiva vuorovaikutus on organisaatioille, johtajille ja tyontekijoille merkittdva me-

nestyksen 1dhde (Mclntosh, Luecke & Davis, 2008). Vuorovaikutus tydyhteisdsséd rakentaa
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luottamusta ja edesauttaa yhteistd ymmarrystd (Aira, 2012). Jo yksittdisten vuorovaikutussuh-
teiden ylldpidolla havaittiin olevan merkitystd toimivan tydyhteison kannalta, kun taas toimi-
maton vuorovaikutussuhde voi haitata yhteistyon toteutumista (Aira, 2012). Kun vuorovaikutus
on tehokasta, tulee organisaatiossa vahemman vadrinkésityksid, jotka puolestaan aiheuttavat
kitkaa ihmisten vilille ja vievét turhaan aikaa (McIntosh et al, 2008). Tehokkaan vuorovaiku-
tuksen myoté yrityksen strategia on kaikille selvi ja tydntekijit kuuntelevat niin asiakkaitaan
kuin my®ds toisiaan. Kehno vuorovaikutus ty0yhteisdssd puolestaan aiheuttaa yleensd vahinkoa

sekd vélittomasti ettd myos pitkélld aikavililld (McIntosh et al, 2008).

Tutkimukset ovat osoittaneet, ettd tyopaikan sisdiselld kommunikaatiolla on yhteys tyohon si-
toutumiseen seké tydinnostuksen syntymiseen (Hayase, 2009). Sitoutunut tyontekijd on moti-
voitunut, energinen, innostunut ja uppoutunut tyohonsd (Bakker, Schaufeli, Leiter & Taris,
2008). Ne tyontekijit, jotka voivat olla vuorovaikutuksessa myos yrityksen ylimpéaéan johtoon,
tuntevat eniten tyonsd merkitykselliseksi ja sitoutumista organisaatiota kohtaan (Hayase, 2009).
Esimiesten ja tyontekijén vilisen vuorovaikutuksen ollessa avointa ja vilpitonté ja kun siind on
keskindistd ymmarrystd, on myds tyohon sitoutuminen helpompaa ja todenndkdisempid
(Hayase, 2009). Tyontekijét, jotka ovat sitoutuneet tyohon ja organisaatioon, irtisanoutuvat
tyostddn pienemmalld todennédkodisyydelld kuin ne, jotka eivét tunne sitoutumista (Hayase,
2009). Tyontekijoiden sitoutumisen voidaankin ajatella olevan organisaatiolle kilpailuetu, silld

se on vahvasti yhteydessé tyontekijoiden hyvinvointiin (Bakker et al, 2008).

Ty0dyhteison vuorovaikutuksella on todettu olevan myds vahva, positiivinen ja merkityksellinen
suhde tyotyytyviisyyteen (Sharma, 2015). Kun tyontekijét ovat tyytyviisid vuorovaikutukseen
tyOyhteisossd, heidédn tyotyytyvdisyytensd nousee (Sharma, 2015). Yhteys tyotyytyvdisyyden
ja vuorovaikutuksen vililla 16ytyy niin suhteista tyokavereihin kuin myds esimiehiin (Ehlers,
2003). Tyontekijoiden tyytyvdisyys vuorovaikutukseen korreloi positiivisesti tyotyytyvaisyy-
den kanssa (Giilnar, 2007). Vuorovaikutuksen tirkeyden merkitysti korostaa myds se, ettd val-
taosa tyontekijoistd pitdd tdrkeimpédnd asiana tyOssddn hyvédd tydilmapiirid (Filppa & Soini,
2014) ja vuorovaikutustaidot mielletddn yhdeksi tdrkeimmaksi arvoksi tyopaikalla (Picardi,

2001).

Inhimillinen vuorovaikutteinen kommunikointi tydyhteisdssd on toimivan tyojirjestelmékoko-
naisuuden perusta (Filppa & Soini, 2014). Jokaisen tyontekijan yksilollisyyttd arvostava tyoyh-
teiso ja vuorovaikutuskulttuuri ovat keskeinen tekijd johtamisessa, tyon tuottavuuden paranta-

misessa, sekd tyoturvallisuuden ja —hyvinvoinnin edistdmisessa. (Filppa & Soini, 2014).
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2.4 Ammatillinen kiyttiytyminen

Yhteisty6- ja vuorovaikutustaitoja pidetddn tirkednd jokaisessa eldmdnvaiheessa ja niin myods
tyoeldmassd (Mclntosh et al, 2008). Hyvit vuorovaikutustaidot eivit ole synnynndinen ominai-
suus, vaan niitd on mahdollista harjoitella ja kehittyd paremmaksi kommunikoijaksi (McIntosh
et al, 2008). Vuorovaikutustaitojen ajatellaan usein olevan kykyé tulla toimeen muiden ihmis-
ten kanssa, mika siséltdd hyvia kayttdytymistd, vastavuoroista viestintdd, suvaitsevuutta, mui-
den huomioimista ja yhteistydtaitoja (Kuusela, 2013). Vuorovaikutus on sujuvaa, kun jokainen
tulee halutessaan kuulluksi ja ilmapiiri on asiallista (Kuusela, 2013). Vuorovaikutusosaamista

on alettu pitdd yhi oleellisempana osana ammattiosaamista (Paasivaara, 2012).

Taitavaan ammatilliseen vuorovaikutukseen tarvitaan kisitys sen perustaidoista ja ominaispiir-
teistéd (Filppa & Soini, 2014). Hyvien ammatillisten vuorovaikutustaitojen ldhtokohdat ovat hy-
vissd kédytOstavoissa (Jarvinen, 2018). Kédytostavat heijastuvat hyvin vastavuoroisesti tyonteki-
joiden kdyttdytymisessd ja asenne ja tunteet tarttuvat helposti toinen toiselle. Jo kdytdstapojen
asteella esimiesten esimerkki on suuri. Yhdessa esimiehet ja alaiset voivat hyvin kdytostavoin
muodostaa pohjan ammatilliselle kdyttdytymiselle ja toimivalle vuorovaikutukselle tydyhtei-
sOssd (Jarvinen, 2018). Ammatillinen kdyttdytyminen ja tyOpaikalla toimiminen tydrooleista
kdsin auttaa huolehtimaan tyon sujumisesta ja sitd kautta my0s ilmapiiri pysyy kunnossa, kun
thmiset tulevat paremmin keskenddn toimeen. Ammatillinen kdyttdytyminen ei ole helppoa,

mutta se on kehitettdvissa oleva taito (Jarvinen, 2008).

Ammatillinen kdyttdytyminen olisi hyvé pitdd jokseenkin erilldén ihmissuhteista (Jdrvinen,
2018). Jos ammatilliset tyosuhteet rakennetaan henkilokohtaisten ystdvyyssuhteiden kautta,
saatetaan ty0arjessa kohdata ristiriitaisia tilanteita, joissa kdyttaydytddn epdaidosti. Esimerkiksi
omia todellisia mielipiteitd peitellddn tai erimielisyyksid viltelldédn, jottei ldheisid kontakteja
riskeerata. Ammatillisista suhteista ja rooleista késin rakennetut tiimit puolestaan toimivat pa-
remmin, silld ammatillinen kdytds ja sithen asennoituminen luovat vahvan keskindisen luotta-
muksen ja avoimuuden. Tydroolit ja ammatillinen kdytds tavallaan suojaavat tilanteiden kérjis-

tymiseltd ja henkilokemioiden vastakkaisuuksilta (Jarvinen, 2018).

Ammatillisella kdyttaytymiselld on monia mydnteisid seurauksia (Jarvinen, 2008). Ammatilli-
sessa tyoyhteisdssd ihmiset viithtyvét, koska he voivat kertoa avoimesti mielipiteitddn, kyseen-
alaistaa asioita ja olla kriittisid pelkddamatta toisten loukkaantumista tai konflikteja. Ammatilli-
nen kéyttdytyminen synnyttdd myos luottamusta ihmisten vilille. Tyotekijat voivat luottaa sii-

hen, ettei tydasioihin liittyvissd kiistoissa henkilokohtaiset suhteet vaarannu. Ammatillisen
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kayttdytymisen myotd tydyhteisd voi hyddyntdd tyontekijoiden erilaisuutta sekd osaamista ja

sitd kautta vaalia tiimityon ydintd (Jarvinen, 2008).

Epdammatilliselle kéyttdytymiselle tyypillistd on se, ettd tyontekijit sotkevat henkilokohtaisia
tunteita ja tarpeita tyohon liittyviin ongelmiin (Jarvinen, 2008). Ammatillinen kéyttdytyminen
voi olla vaikeaa, etenkin jos tyontekijoille muodostuu keskendédn ldheisid ihmissuhteita tyopai-
kan ulkopuolella. (Jarvinen, 2008). Ammatillinen kdyttdytyminen ei kuitenkaan aina tarkoita
virallisuutta tai etdistd suhtautumista muihin ihmisiin (Filppa & Soini, 2014). Ammatillisuus
asettaa toiminnalle selkeit rajat, joiden puitteissa on helpompi toimia hankalissakin vuorovai-
kutustilanteissa. Taten ammatillinen kayttdytyminen siis lisdd vuorovaikutustilanteen turvalli-

suutta (Filppa & Soini, 2014).

Lihelld ammatillisen kdyttadytymisen késitettd on tydyhteisotaidot. Tydyhteisotaitoihin kuuluu
velvollisuus huolehtia tydpaikan viihtyvyydestd ja resurssien jarkevéstd kadytostd, aktiivinen
osallistuminen tyopaikan kehittimistyohon seké yhteistyd esimiesten ja tydkavereiden kanssa
(Rehnbéck & Keskinen, 2005). Tyoyhteisotaidon voidaan ajatella olevan tahdikasta ja hieno-
varaista toimintaa, joka ei kuulu tydn muodollisiin vaatimuksiin, mutta joka kokonaisuudessaan
vaikuttaa positiivisesti organisaation tehokkaaseen toimintaan (Keskinen, 2005; Silvennoinen
& Kauppinen, 2007). TyOyhteisotaito sisdltdd siis niin asenteellista tyokdyttdytymistd kuin

myos tiedollisia valmiuksia (Silvennoinen & Kauppinen, 2007).

Vastuu tyoyhteisotaidon kehittimisestd on sekd tyontekijalld itsellddn ettd myods esimiehelld
(Keskinen, 2005). Esimiehen tehtdvind on huolehtia tyontekijan perehdyttimisestd tyotehta-
viin, -ympéristoon sekd -kavereihin, tehtdvien ja tavoitteiden selkeyttiminen sekd palautteen
antaminen. Tyontekijdn vastuulla on aktiivinen toimiminen tydyhteisossd tydyhteisotaitojen
kartuttamiseksi. Usein tydyhteisotaito kehittyykin ammattitaidon ja -kokemuksen ohella, jos
esimiestaidot ovat myos riittdvit (Keskinen, 2005). Ty0yhteisotaidon kehittyminen on siis mo-
nen tekijan summa. Esimerkiksi tyopaikan huono ilmapiiri tai painostava esimies voivat estdd
tyoyhteisotaidon kehittymistéd, samoin myds tyontekijdn oma alhainen motivaatio (Rehnbéck &

Keskinen, 2005).

2.5 Tutkimusta Kirjastoalan tyoyhteisoisti

Koska tutkimukseni kohteena on kirjasto, kdyn lyhyesti ldpi aiemmin toteutettujen tutkimusten

tuloksia koskien kirjastoalan ty0yhteisdja ja mitkéd ovat juuri niille ominaisia ilmidité.
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Kirjasto on hyvin paljolti tietoon pohjautuva organisaatio (Chen-Chi & Cheng-Chieh, 2013).
Globalisaatio, teknologian kehitys ja kasvava kilpailu aiheuttavat kirjastoalalle paljon muutok-
sia ja paineita (Chen-Chi & Cheng-Chieh, 2013). Kehittyva digitekniikka muuttaa oleellisesti
palvelun tarjoamista, tutkimuksen tekemisté ja oppimisympéristojé, ja kirjastoilla on haaste so-

peutua nédihin muutoksiin (Hawkins, 2000).

Suuren tiedonkésittelyn méarén ja tietoldhteiden vuoksi tyontekijéiden on mahdoton toimia yk-
sin kirjastossa (Chen-Chi & Cheng-Chieh, 2013). Tarjotakseen mahdollisimman hyvaai palve-
lua tyontekijoiden tulee toimia yhteistyossé ja jakaa ammattitaitoaan. Ammattitaidon jakami-
nen onkin menestyvén kirjastopalveluiden perusta mutta se edellyttdé sosiaalista tukea niin joh-
dolta kuin muiltakin tyontekijo6iltd (Chen-Chi & Cheng-Chieh, 2013). Myds Saarti ja Juntunen
(2011) korostavat tutkimuksessaan ammattitaidon jakamisen tarkeytté kirjastoalalla, jotta koko

organisaatio pystyy olemaan oppiva.

Kirjastolle ja sen tyontekijoille on tutkimusten mukaan tirkedd selked ja tdytettdvissd oleva
organisaation perustehtidvé (Saarti & Juntunen, 2011). Tyonjako ei kuitenkaan aina ole selvdi
kirjastoalalla (Hill, 2014). Usea kirjaston tyontekijad kokee toiden pééllekkéisyyden kuuluvan
kirjastoalaan, mika johtuu tyontekijoiden erilaisista koulutustaustoista. Erilaisten taustojen ta-
kia tyOyhteisdsséd ilmenee osittain myds jénniteitd tyontekijoiden vililld. Tyontekijat kokevat,
ettd ammatillisen kehittymisen, ammattien vélisen arvostuksen, roolien uudelleen méérittelyn

sekd tyokierron avulla jannitteitd pystyisi vahentdméaén (Hill, 2014).

Aiempien tutkimusten mukaan kirjastotyontekijoille tyon itsendisyys on tarkedd (Davis, 2013).
Tyontekijat pitdvét tarkednd, ettd saavat itse olla vastuussa tyon menetelmistd, aikatauluista ja
tehtdvien vaihtuvuudesta (Davis, 2013). Tyontekijdlld on hyvé olla mahdollisuus itseohjautu-
vuuteen ja padtoksiin omaa ty6td koskien (Saarti & Juntunen, 2011). Tyon itsendisyydelld ja
tyotehtivien vaihtuvuudella on positiivinen yhteys organisaatioon samaistumiseen sekd tyohon

sitoutumiseen (Chen-Chi & Cheng-Chieh, 2013).
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3 Muutos tyoeliimiissa

Muutoksista on tullut pysyva ilmid tyoeldméssé ja ne ovatkin jossain mairin valttdmattomia
(Monkkonen & Roos, 2009). Muutokset seki kehittavit ettd rasittavat tydyhteisosuhteita. Par-
haimmillaan ne mahdollistavat uuden oppimisen ja kehittdvit samalla organisaation taitoja. Or-
ganisaation muutoksissa ja uudistuksissa perustavoite on aina parantaa organisaatiota tai sen

toimivuutta jollakin tavalla (Monkkonen & Roos, 2009).

Nykyisten organisaatioiden ja tydyhteisdjen kilpailutekijoiden ajatellaan olevan tehokkuus,
osaaminen ja innovatiivisuuden jatkuva kehittdminen (Laitinen & Stenvall, 2012). Organisaa-
tioiden tulee olla systeemisesti jatkuvasti kehittyvia ja kyettivd koko ajan muuttumaan ja uu-
distumaan, jos ne haluavat sdilyttda kilpailukykynsd. Muutosvalmiutta tarvitaan niin organisaa-
tiorakenteiden ja toimintaympaéristdjen osalta kuin myds organisaatioiden sisdisessd dynamii-

kassa (Laitinen & Stenvall, 2012).

Tyontekijoiden taytyy koko ajan péivittdd osaamistaan ja kouluttautuminen jatkuu koko tyo-
uran ajan (Monkkonen & Roos, 2009). Osaaminen ja sen kehittiminen ovat tavoitteena niin
yksilolld kuin organisaatiollakin. Pelkka yksilon substanssiosaaminen ei riitd, vaan osaamisen
on oltava laaja-alaisempaa, jolloin tyon kokonaisuutta on helpompi hallita (Monkkonen &
Roos, 2009). Omasta ammattitaidosta ja osaamisen kehittimisestid huolehtiminen auttaa hallit-

semaan omia mahdollisuuksia menestya tyoeldmassa (Jarvinen, 2008).

Yksi suuri muutos entiseen onkin nykyinen jatkuva tyon arviointi (Monkkoénen & Roos, 2009).
Esimerkiksi tyontekijoiden tyotd, sen laatua sekéd organisaation tulosta mitataan jatkuvasti eri-
laisin mittarein. Vaikka kaiken mittaaminen on kyseenalaista, on silld hyvitkin puolensa. Mit-
taamalla tietyt asiat ja mahdolliset ongelmakohdat saadaan esille ja tietoisuuteen ja lisdksi voi-

daan arvioida erilaisten toimintojen vaikuttavuutta ja toimivuutta (Monkkénen & Roos, 2009).

Ty6hyvinvointi ja sen edistdiminen ovat oleellinen osa tydeldmén muutoksissa ja niistd selviy-
tymisessd (Jarvinen, 2008). Vaikka tyon edellytykset ovat kehittyneet paljon Suomessa, silti
erityisesti tyon henkinen kuormittavuus on lisddntynyt (Monkkonen & Roos, 2009). Téna péi-
vana useat tyosséd jaksamista vihentdvét tekijit ovat lisddntyneet tyokulttuurissa; henkiloston
madrdd vihennetddn, patkdtyot lisddntyvit ja kilpailuhenki on vahvasti esilld. Isot ongelmat
tyontekijoiden tyOssd jaksamisessa ovat johtaneet siithen, ettd tydhyvinvoinnin edistiminen on
talla hetkella keskidsséd yhteiskunnassamme. Organisaation tasolla se tarkoittaa sité, ettd henki-

16stostéd pidetdén huolta ja ongelmiin puututaan varhain (Monkkdnen & Roos, 2009).
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3.1 Esimiesty6 muutoksessa

Viime vuosien aikana esimiestyd ja johtajuus on nostettu hyvin tarkedén rooliin tydeldméssi
(Monkkonen & Roos, 2009). Johtaminen on kohdannut uudenlaisia haasteita: organisaatioiden
koko kasvaa ja tdten tyOyhteisdjen rakenne on muovautunut uudelleen. Aiemmin kiinnitettiin
huomiota vain organisaation taloudelliseen kasvuun, kun nyt arvioidaan yhd enemmin myds
sosiaalisia kdytdntdjd ja tyon laatua. Johtajuus ei ole endd vain yksilokeskeinen ja suorituspai-
notteinen valta-asema, vaan johtajilta vaaditaan muun muassa kykyd ymmartdé inhimillisia il-
miditd sekd osallistua ja johtaa alaisia ammattitaitoon ja osaamiseen. Johtamiselle on alettu

asettaa yha suurempia vaatimuksia (Monkkdnen & Roos, 2009).

Organisaatiot ovat saaneet uudenlaisia kilpailutekijoitd vuosien varrella (Monkkdnen & Roos,
2009). Uusia vaadittuja osaamisalueita ovat muun muassa verkostoissa toimiminen, tietojérjes-
telmien hallinta, kansainvélistyminen sekd tyontekijoiden laaja-alainen osaaminen. Ne ovat
melko vahvasti johtajan organisoinnin vastuulla. Usein my0s esimerkiksi tyoyhteisdongelmissa
syyt niskaansa saa esimies. Johtajilla on paljon vastuuta ja vaatimuksia, mink takia johtajuu-
teen kiinnitetdén yhd enemmin huomiota ja yhd useampi organisaatio vaatii koulutuksen ja

tietynlaisen osaamisen esimiestydhon (Monkkonen & Roos, 2009).

Muuttuneessa johtajatydssd korostuu ihmisten johtaminen (Monkkénen & Roos, 2009). Esi-
merkiksi henkildstojohtamisen kdsite on yleistynyt 2000-luvulla, ja henkilostéon hyvinvointi
ndhdéddn merkittdvind osana organisaatioiden voimavaroja. Henkildston kehittdminen ylldpitaa
tyontekijoiden osaamista sekd lisdd organisaation toimintavalmiutta. Johtaja tarvitseekin hyvié
vuorovaikutustaitoja ja rohkeutta koko tydyhteison voimavarojen hyddyntimiseen (Monkko-
nen & Roos, 2009). Tutkimuksen mukaan hyva ldhijohtaminen tukee tyoyhteison hyvinvointia

ja titen synnyttdd myds tuloksellista toimintaa organisaatiossa (Mékelé et al, 2013).

Johtaminen vaatii kykyéd toimia yhteisossd sekd vuorovaikutussuhteessa alaistensa kanssa
(Monkkonen & Roos, 2009). Mékelédn ja muiden (2013) tutkimuksen mukaan ldhijohtamisen
kehittdmisessd tirkedd on kiinnittdd huomio kahdenkeskisiin vuorovaikutussuhteisiin; kuunte-
leminen, kysyminen ja toisten huomioiminen tukevat lahijohtamisen syntyé. Jokaisella esimie-
helld on jokaiseen alaiseensa luottamuksellinen ja kahdenkeskinen suhde, jossa voi joskus
esiintyd ongelmia kuten esimerkiksi kilpailua ammattitaidosta tai ignoroimista puolin tai toisin
(Monkkonen & Roos, 2009). Tydyhteisdssd haasteena johtajalla on usein tasapuolisena ja oi-
keudenmukaisena oleminen. Johtajalla on useita alaisia, joita tulee kaikkia kohdella samanver-

taisesti. Usein alaiset saattavat jopa kilpailla esimiehen ajasta (Monkkonen & Roos, 2009).
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Esimiestehtdvien menestyksekkddssd hoitamisessa sekd ammatillisessa osaamisessa nousee
merkitykselliseksi vuorovaikutusosaaminen (Nousiainen-Neunhduserer, 2009). Myds johtajat
itse nimeédvat vuorovaikutusosaamisen yhdeksi tarkeimmaiksi osaamisalueeksi substanssiosaa-
misen lisdksi (Nousiainen-Neunhduserer, 2009). Johtajien selkeys, informatiivisuus ja tyonte-
kijoiden tavoitettavissa oleminen antaa tyontekijoille mahdollisuuden vastata johtajien odotuk-

siin (Marrewijk, 2004). Titen he ovat myds tuottavampia (Marrewijk, 2004).

3.2 Kehittiminen tyoyhteisossi

Menestydkseen organisaation tulee kehittdd tydoyhteisddan. Tydyhteison tavoitteena on olla toi-
miva ja hyvinvoiva mutta myos tuottava ja muutoskykyinen. (Multanen, Bredenberg, Kosken-
salmi, Lauttio & Pahkin, 2004). Jos tyopaikan toimintatavat ja arvot ovat uudistushenkisié, ja
organisaatiokulttuuri tukee ja kannustaa oman toiminnan kriittiseen tarkasteluun, on myos or-

ganisaation ja ty0yhteison kehittdmisen onnistuminen todenndkodisempéé (Jarvinen, 2016).

Kehittymiselle on tietynlaisia edellytyksid. Tydyhteison kehittymisen avain on tydpaikan toi-
minnan sdédnndllinen arviointi (Jarvinen, 2008). Palaveri- ja kehityskeskustelukdytdnnot ovat
tarpeellinen menetelmai, jossa on mahdollisuus kyseenalaistaa asioita sekd antaa ja vastaanottaa
palautetta. (Jarvinen, 2008). Ehto tydyhteison kehittymiselle on myos luottamus (Aro, 2018).
Tyontekijoiden tulee kokea luottamusta sen verran, ettd uskaltavat tuoda esille rehellisid ndko-

kantojaan. Usein juuri esille tulleet ristiriidat kdynnistavat kehitystyon (Aro, 2018).

Muutos ja siind eteneminen vaatii myos avointa asennetta (Ranta, 2005). Avoimuuden puute
estdad ndkemadstd kehittimisen mahdollisuuksia ja muutos koetaan télldin usein uhkana. Liséksi
tarvitaan kykyd ratkaista ongelmat ja ymmarrystd muutoksen tarpeesta. Muutoksen eteen tule-
vat esteet tdytyy tiedostaa ja selvitd niistd. Muutostilanteissa riittdva tuki tulee varmistaa, jotta
organisaatio jaksaa pitdd kiinni suunnitelmasta eikd palaa vanhaan toimintatapaan (Ranta,

2005).

Reflektiivisyys on keskeistd niin tyontekijan yksilollisessd kuin koko tydyhteisonkin kehitta-
misessé (Jarvinen, 2018). Omien nikemysten ja asenteiden arviointi voivat usein olla vééristy-
neitd tai yksipuolisia, siksi reflektointi, eli kyky asettua itsemme tai ryhmédmme ulkopuolelle
arvioiden henkilokohtaista tai koko ryhmén kayttdytymistd, on tirkedi. Reflektoinnissa yksilo

ottaa etdisyyttd omaan tunnevaltaiseen kokemukseen ja arvioi tilannetta ja sen syitéd jarjella,
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jolloin tilanteen pystyy paremmin suhteuttamaan kokonaisuuteen. Télloin kehittyminen on

mahdollista (Jarvinen, 2018).

Kehittdmistydsséd tirkedd on yhdistdd henkilokohtainen ja organisaation kehittyminen yh-
teiseksi projektiksi (Ranta, 2005). Jokaisen tyontekijan osallistuminen kehittimiseen on avain-
asemassa, silld ilman kaikkien osallistumista ei kehittdmistoiminta vélttiméttd onnistu (Juuti,
2015). Kun tyontekijit ovat motivoituneita ja innostuneita tydskentelemdin organisaation
eduksi, saavat he samalla omaan kehittymiseen tukea ja resursseja organisaatiolta. Néin kehit-

tdminen muodostuu osaksi arkipdiviistd toimintaa (Ranta, 2005).

Kehittdmistyd tarvitsee onnistuakseen myds selkedt johdon médrittelemit perusteet toiminnalle
(Jarvinen, 2016). Esimiehen toiminta kehittimisen kannalta on kiistaton (Jarvinen, 2018). Tér-
kein esimiehen viline kehittdmistoiminnassa on palaute tyontekijille koskien niin tyotehtidvien
hoitamista kuin my0s tyOyhteisosséd toimimista. Avointa keskustelua seké palautetta tarvitaan
molemmin suuntaisesti. On hyvd huomioida my®ds se, ettd toiset, esimerkiksi uudet tyontekijat,
kaipaavat enemmaén korjaavaa ja positiivista palautetta kuin toiset, jotka ovat esimerkiksi olleet

pidempéén tyossa ja tdten my0s itsendisempid (Jarvinen, 2018).

Kehittdminen ei ole organisaatiolle projekti vaan prosessi (Ranta, 2005). Sill4 ei ole tiettyd alku-
tai loppukohtaa, vaan se jatkuu pitkédén itse projektin jalkeen. Lahtokohtana kehittdmisprojek-
tille on organisaation rakenteen nykytilan tiedostaminen ja tunnistaminen. Tdmén hetken ti-
lanne tulee analysoida tarkkaan, silld kehittdmisen onnistuminen riippuu siitd, miten realistinen
kisitys nykytilanteesta on (Ranta, 2005). Toisaalta jatkuva pienin askelin tapahtuva kehittdmi-
nen ei valttdmattd ole tehokasta, vaan yritystoiminnassa voi tulla vastaan tilanteita, joissa no-

peat tai laajat uudistukset ovat tarpeen (Jarvinen, 2016).

Koko yrityksen asenne tulisi olla hyvi kehittdmisti kohtaan (Ranta, 2005). Yrityksen ajatus-
maailman tulisi mukailla ajatusta siité, ettd kehittyminen ja uudistuminen ei olisikaan pelkka
projekti, vaan toimintatapa, joka on osa jokapdiviistd arkieldmdd. (Ranta, 2005). Kehittdmi-
sessd on kuitenkin hyvé olla realistinen, eikd esimerkiksi kaikkea ole syytd pyrkid kehittdiméaan
yhtd aikaa, vaikka tydeldmin vaatimukset asettavatkin organisaatioille kovan kehittdmispai-

neen (Aro, 2018).

Uudistusten ja muutosten toteuttaminen on aina haaste organisaatioille ja tyOyhteisolle (Jarvi-
nen, 2008). Muutos vaatii yksiloltd psyykkistd tyotd, jotta hdn saa otteen muuttuvista ja muu-

toksen horjuttamista asioista. Keskeisend asiana on ymmartdd muutoksen hyoéty ja tarkoitus,
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jolloin yksilén suhtautuminen muutokseen on helpompaa. Riittévi tiedottaminen ja tyonteki-
joiden ajan tasalla pitiminen auttaa hallitsemaan muutoksen aiheuttamia epdvarmuuden tunteita

(Jarvinen, 2008).
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4 Tutkimuksen toteutus

Tutkimuksessa tarkoituksena oli selvittdd esimiesten ja tyontekijoiden kokemuksia ja ndkemyk-
sid heiddn tyoyhteisonsd toimivuudesta. Aineistonkeruumenetelménd kéytin yksilohaastatte-
luja, joiden pohjalta saisin kattavan kuvan tutkittavasta ilmiosti. Tutkimuksessa pyrin selvitti-
madn tyontekijoiden ja esimiesten kokemusten perusteella tyoyhteison toimivuuden nykytilaa

sekd ndkemyksii siitd, millainen olisi toimiva tydyhteis6 heiddn mielestédén.
Tutkimuskysymyksikseni muotoutuivat seuraavat:

1. Mitd toimivia asioita ja vahvuuksia esimiehet ja tyontekijat kokevat tydoyhteisdssddn talla
hetkelld?
2. Mitd haasteita tai epdkohtia esimiehet ja tyontekijét kokevat tydyhteisossdin tilld hetkella?

3. Millainen on esimiesten ja tyontekijoiden nidkemys toimivasta tyoyhteisosta?

4.1 Tutkimusmenetelmit

Toteuttamani tutkimus on tapaustutkimus (case study), jonka avulla selvitin juuri kohdeyrityk-
sen tyOyhteison tilannetta. Tapaustutkimus on syvéllinen tutkimus tietystd yhdestd tai useam-
masta tapauksesta (Lichtman, 2013). Se on yleinen tutkimusmetodi psykologiassa ja ohjauk-
sessa, eikd silld ole mitdén tiettyd filosofista perustaa (Creswell, 2007; Lichtman, 2013). Ta-
paustutkimuksen keskidssd voi olla henkild, tilanne, asetelma tai ohjelma, ja tutkimuskohde voi
olla suuri tai pieni kokonaisuus (Lichtman, 2013). Lahestymistapana tapaustutkimus edellyttda
tapauksen erityistd ja yksityiskohtaista tutkimusta. (Lichtman, 2013). Vaikka Pro Gradu-tut-
kielmassani on taustalla yleinen ilmi6 (tydyhteiso ja sen toimivuus), on tutkimus kuitenkin kes-

kittynyt juuri kohdeyrityksessé toteutuvaan tydyhteison vuorovaikutukseen.

Aineistonkeruumenetelmind kdytin haastattelua. Tapaustutkimus antaa lukuisia vaihtoehtoja
aineiston keruuseen, analyysiin ja kirjoittamiseen, mutta haastattelu on kvalitatiivisessa tutki-
muksessa yleensd ensisijainen aineistonkeruumenetelmé (Lichtman, 2013). Koin haastattelun
sopivaksi tutkimusmenetelmiksi, jonka avulla tutkittavasta aiheesta saa kattavan ja yksityis-
kohtaisen kuvan. Toteutin haastattelut yksilohaastatteluina, mihin pdddyin sen takia, etti saisin
rehellisen ja omakohtaisen kuvan jokaisen haastateltavan omasta ndkemyksesté. Yksilohaastat-

telussa ryhmépaine tai muiden mielipiteet eivit padse vaikuttamaan yksilon ilmaisuihin.
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Toteuttamani haastattelu oli rakenteeltaan puolistrukturoitu (semistructured / the guided inter-
view). Puolistrukturoidussa haastattelussa haastattelun runko on etukiteen suunniteltu, mutta
kysymyksid voi muuttaa tarvittaessa haastattelun edetessé (Lichtman, 2013). Yksi puolistruk-
turoidun haastattelun muoto on teemahaastattelu (focused interview), jossa samat teemat kéy-
dddn ldpi, mutta kysymysten muoto ja jirjestys saattavat vaihdella (Ruusuvuori & Tiittula,
2005). Suunnittelin haastattelua varten rungon, joka sisilsi tietyt padkysymykset. Padkysymys-

ten lisdksi laadin tarvittaessa kéytettavié tarkentavia kysymyksié.

Tutkimusmenetelméana haastattelun etuna on sen joustavuus (Tuomi & Sarajarvi, 2018). Haas-
tattelijan on mahdollista varmistaa, selventéd, oikaista ja korjata kdymaélla keskustelua haasta-
teltavan kanssa. Lisdksi haastattelija pystyy haastattelua tehdessdén havainnoimaan myds muu-
takin kuin sanallisia vastauksia, my0s esimerkiksi elekieltd. Haastattelukysymykset tai ainakin
haastattelun teema ja aihe on hyvé toimittaa haastateltavalle etukéteen. Tall6in haastateltava
pystyy valmistautumaan haastatteluun paremmin, ja haastattelija saa mahdollisimman paljon

tietoa halutusta asioista (Tuomi & Sarajdrvi, 2018).

4.2 Aineiston hankinta

Suoritin maisteriopintoihini liittyvdn harjoittelun Oulun yliopiston henkildstopalveluissa,
minkd kautta sain mahdollisuuden toteuttaa Pro Gradu -tutkielmani Oulun yliopistossa. Har-
joittelun aikana keskustelin yhdesséd harjoittelun ohjaajieni sekd henkilostojohtajan kanssa aja-
tuksistani koskien gradua, sekd hahmottelemastani tutkimussuunnitelmasta. Kdvimme lédpi
mahdollisuutta toteuttaa tutkimus jossakin Oulun yliopiston yksikdssd, ja aloimme pohtimaan
sopivaa tutkimuskohdetta. Ajattelimme, ettd tutkittava yksikkd ei mielellddn saisi olla liian
suuri, koska haastattelujen toteuttamisméérd on kuitenkin rajallinen. Pienemmassd yksikossé
toteutettavat haastattelut antaisivat jonkinlaista yhteen vedettdvad tietoa yksikon tilanteesta.
Ajatuksena oli kuitenkin toteuttaa maksimissaan 10 haastattelua, joten koin, ettd sadoista tyon-

tekijoistd muodostuva yksikko olisi liian suuri kohde tutkimukselleni.

Paadyimme Oulun yliopiston kirjaston yksikkdon, joka muodostuu 52 henkilostd. Kyseisessd
yksikossd oli myOds muutama vuosi sitten kdytetty henkildston hyvinvoinnin kehittimiseen jar-
jestettyjd tyopajoja liittyen tyOyhteison ja vuorovaikutuksen aihepiireihin, joten ajattelimme,
ettd se voisi olla sopiva tutkimuskohde, koska aihepiiri on kyseisessd yksikdssé ollut ajankoh-
tainen ldhiaikoina. Kirjastossa on tapahtunut viime vuosina myds isoja muutoksia: johtaja on

vaihtunut 3 vuotta sitten, ja sen myotd on tehty my0ds organisaatiorakenteen muutos vuonna
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2017. Télla hetkelld johtaja toimii ldhiesimiehend kahdelle esimiehelle, joilla molemmilla on
oma osastonsa; toisella lainaus- ja tietopalvelut seki toisella julkaisu- ja tietoaineistopalvelut.
Tapahtuneiden muutostenkin kannalta tutkimus voisi olla hyédyllinen katsaus my0s yksikolle

itselleen.

Otin yhteyttd kirjaston johtajaan, joka mielellddn suostui tutkimuksen toteuttamiseen heiddn
tyOyhteisossddn. Hén koki, ettd tutkimuksestani voisi olla jotain hyotyé heille itselleenkin. Yh-
teisty0 eteni nopeasti ja sain yksikon johtajan ja esimiesten laatiman listan haastatteluun sopi-
vista henkilGistd. Sovimme, ettd haastateltavia olisi yhtd paljon molemmista osastoista, ja lo-
pulta paddyin haastattelemaan 3 esimiesta seké 6 tyontekijda (molemmista osastoista 3). Kysyin

myoOs johtajan toiveita tutkimuksen suhteen, mutta hdn antoi minulle tdysin vapaat kédet.

Otin sdhkopostitse yhteyttd mahdollisiin haastateltaviin, esittelin tutkimukseni ja sen tarkoituk-
sen sekd kysyin heidén kiinnostustaan osallistua haastatteluun. Lahes kaikki olivat halukkaita
lahtemédén mukaan tutkimukseeni. Annoin myds haastateltaville mahdollisuuden kysyé tutki-
muksesta lisdd sdhkopostitse ennen varsinaisia haastatteluja. Sovin jokaisen kanssa haastatte-

luajankohdat melko ripedsti ja toteutin haastattelut yhden viikon aikana joulukuussa 2018.

Lihdin suunnittelemaan haastattelun runkoa tutkimuskysymysteni pohjalta. Tarkoitukseni oli
pitdd haastattelut melko tiiviind ja ytimekkdana, jotta ilmi tulisi vain se, mihin tutkimuksessani
vastausta hain. En halunnut kdyttda turhaa aikaa kysymailld ohi aiheen. Muodostinkin haastat-
telurungoksi (Liite 1) nelja padkysymysti ja niiden liséksi olin miettinyt tarkentavia kysymyk-

sid, joita esitin haastateltaville vaihtelevasti riippuen vastaajasta ja saamistani vastauksista.

Haastattelutilanteeseen olin laatinut kirjallisen tutkimusluvan (Liite 2), jossa kertasin vield tut-
kimukseni tarkoituksen ja haastatteluaineiston kisittelyyn liittyvid seikkoja. Ennen haastattelun
alkua annoin haastateltavan halutessaan kdydé ensin rauhassa padkysymykset lépi, silld haasta-

teltavilla oli tiedossa etukdteen vain haastattelun aihe eli tydyhteison toimivuus.

Haastattelut osoittautuivat melko tiiviiksi, niin kuin olin odottanutkin. Haastatteluja oli yh-
teensd 9 kappaletta, ja yksittdinen haastattelu oli kestoltaan 10-25 minuuttia. Nauhoitin haas-
tattelut ja yhteensa nauhoitettua haastatteluaineistoa kertyi noin 2,5 tuntia. Litteroin haastattelut
vasta sen jalkeen, kun olin saanut kaikki haastattelut suoritettua. Litteroin 1dhes kaiken puheen,
lukuun ottamatta useasti toistuvia tdytesanoja, joiden en kokenut olevan merkityksellisid ana-

lyysin kannalta. Litteroitua tekstitiedostoa tuli noin 30 sivua.
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4.3 Analyysimenetelmiit

Aineiston analyysimenetelmdnd kiytin sisdllonanalyysid. Siséllonanalyysi on perusanalyysi-
menetelmi, joka soveltuu kaikkiin laadullisen tutkimuksen perinteisiin ja sen avulla voidaan
tehdd monenlaista tutkimusta (Tuomi & Sarajarvi, 2018). Valitsin sisdllonanalyysin analyysi-
menetelmaksi, koska se tuntui sopivalta aineistooni ndhden ja koska se on suhteellisen yksin-
kertainen menetelmé aloittelevalle tutkijalle. Sisdllonanalyysin avulla haastatteluja voidaan
analysoida systemaattisesti ja objektiivisesti (Tuomi & Sarajarvi, 2018). Tarkoituksena on
saada aikaan tiivistetty, yhtendinen ja selkeéd kuvaus tutkittavasta ilmiostd (Tuomi & Sarajarvi,

2018).

Sisdllonanalyysi on tutkimuksessani aineistoléhtoistd. Aineistoldhtdisessd siséllonanalyysissd
pyritdin saamaan vastaus tutkimustehtidvidn yhdistelemalld késitteitd tulkinnan ja paittelyn
avulla (Tuomi & Sarajérvi, 2018). Analyysisséd edetddn aineiston pohjalta kohti késitteellisem-
pédd ndkemysta tutkittavasta ilmiostd (Tuomi & Sarajarvi, 2018). Valitsin aineistoldhtdisen si-
séllonanalyysin tutkimukseeni, koska koin, ettd se ohjaa parhaiten analyysiprosessiani. Muo-

dostetut padluokat ovat padosin aineistosta esille nousseita, ja peilaan niitd lopuksi teoriaan.

Sisdllonanalyysissd apuna kédytin teemoittelua. Teemoittelussa laadullinen aineisto pilkotaan ja
ryhmitellddn erilaisten aihepiirien mukaan, jolloin eri teemojen esiintymistd aineistossa on
mahdollista vertailla (Tuomi & Sarajérvi, 2018). Teemoittelu on luokittelun kaltaista, mutta
siind korostuu teemojen lukumééran liséksi se, mitd teemoista on sanottu (Tuomi & Sarajarvi,
2018). Koin, ettd teemoittelu sopii myds hyvin tutkimukseni aineistoon, silld sieltd nousee sel-
kedsti esiin erilaisia teemoja tutkimuskysymysteni mukaan. Aineiston pilkkominen teemoitte-

lua apuna kéyttden oli ndin sujuvaa.

Kéytdn aineiston analyysissd my0s kvantifiointia, jonka voi suorittaa kategorioiden muodosta-
misen jdlkeen (Tuomi & Sarajérvi, 2018). Kvantifioinnissa lasketaan, kuinka moni tutkittava
ilmaisee saman asian. Kvantifiointi voi tuoda laadullisen aineiston tulkintaan erilaista ndkokul-
maa ja titen my0Os merkittdvia lisétietoa (Tuomi & Sarajirvi, 2018). Kvantifiointi ei ole tutki-
muksessani suuressa roolissa, mutta mielesténi se tuo lisdarvoa tutkimuksen tuloksille. Kdytin
kvantifiointia TyOyhteison vahvuudet ja Tydyhteison haasteet ja epidkohdat -osioiden tulok-
sissa, koska koin, ettd siind kvantifioinnilla on merkitystd. Nakemyksid toimivasta tydyhteisosta

-osiossa en kéyttanyt kvantifiointia, silld koin, ettei se olisi niin merkityksellista tdssd osiossa.
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4.4 Analyysiprosessi

Karkeasti jaoteltuna aineistoldhtdisen analyysin kolme vaihetta ovat 1) aineiston redusointi eli
pelkistiminen, 2) aineiston klusterointi eli ryhmittely seké 3) abstrahointi eli teoreettisten ka-
sitteiden muodostaminen (Tuomi & Sarajirvi, 2018). Seurasin ndité aineistoldhtdisen analyysin

vaiheita omassa tutkimuksessani.

Ennen varsinaista analyysia luin litteroitua aineistoa useaan kertaan lipi, jotta sisélto tulisi pa-
remmin tutuksi ja saisin muodostettua siitd kokonaiskuvan. Ensimmaiinen vaihe analyysissa on
redusointi eli alkuperdisdatan pelkistiminen (Tuomi & Sarajarvi, 2018). Tallin aineistosta kar-
sitaan kaikki tutkimukselle epdolennainen pois pilkkomalla tai tiivistdmalld. Aineistosta etsi-
tddn tutkimustehtdvad kuvaavat alkuperdiset ilmaukset ja niistd muodostetaan pelkistetyt il-

maukset (Tuomi & Sarajérvi, 2018).

Aloin etsiméén aineistosta tutkimuskysymysteni perusteella kolmea erilaisia ilmaisuja seuraa-

vista teemoista:

1. TyOyhteison vahvuuksia

2. Tybyhteison haasteita tai epikohtia

3. Ajatuksia toimivasta tyOyhteisosta

Kéytin jokaiseen kolmeen teemaan ja niihin liittyviin ilmaisuihin koodina eri vérié: tydyhteison
vahvuuksiin vihredd, tyoyhteison haasteisiin ja epdkohtiin punaista sekd toimivaan tydyhtei-
sO0n liittyviin ajatuksiin vaaleansinistd. Kévin aineiston useaan kertaan l4pi niin kauan teemoit-
telemalla, kunnes en endd 10ytdnyt uusia ilmaisuja liittyen teemoihin. Siirsin l0ytyneet ilmaisut
erilleen ryhmitellen ne vérien mukaan, ja titen aineiston epdolennainen sisdlto jai pois. Haas-
teena ilmaisujen teemoittelulle oli se, ettd jotkut ilmaisut saattoivat kuulua samaan aikaan kah-
teen eri teemaan ja mennd osittain limittdin. Teemoittelun jdlkeen muodostin alkuperéisilmauk-

sista pelkistettyjd ilmauksia.

Seuraava vaihe oli aineiston klusterointi, jossa aineiston koodatut alkuperéisilmaukset kaydaén
lépi ja ryhmitellddn ne samankaltaisuuksien perusteella (Tuomi & Sarajirvi, 2018). Samaa il-
miotd kuvaavista kdsitteistd muodostetaan alaluokat ja nimetdan siséltod kuvaavalla kisitteella.
Samalla aineisto tiivistyy. Luokittelua jatketaan siten, ettd alaluokkia yhdistelldén ylaluokiksi

ja lopuksi niistd muodostetaan pdédluokka (Tuomi & Sarajérvi, 2018).
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Otin pelkistetyt ilmaukset erilleen, ja aloin kdiymaan niitd 1dpi muodostaen taulukoimalla niista
alaluokkia, jotka nimesin niitd kuvaavilla kasitteilld. Alaluokkien muodostamisen jélkeen aloin
yhdistelld luokkia, jolloin muodostui yldluokkia ja lopulta sopivat padluokat (Taulukko 1, 2 ja
3). Alaluokkien yhdisteleminen oli haastavaa, silld luokat piti jollain tavalla myds rajata ja osa

ilmauksista tuntui sopivan kahteen eri luokkaan.

Kolmannessa vaiheessa, abstrahoinnissa, edetddn alkuperdisdatan kielellisistd ilmauksista teo-
reettisiin kdsitteisiin ja johtopditoksiin (Tuomi & Sarajérvi, 2018). Abstrahoinnissa yhdistel-
ladn muodostettuja luokituksia niin pitkddn kuin on mahdollista ja klusterointi onkin osa abst-

rahointia (Tuomi & Sarajarvi, 2018).

Muodostin tydyhteison vahvuudet ja tydyhteison haasteet -teemoihin samat padluokat. Huoma-
sin, ettd aineistosta nousi esiin toistuvia ilmaisuja niin vahvuuksien kuin haasteidenkin kuvaa-
misessa, joten ajattelin, ettd olisi selkedd, jos molemmissa osioissa padluokat olisivat samat.
Télloin vahvuuksien ja haasteiden tuloksia pystyisi paremmin vertailemaan. Nami tulokset
kvantifioin ja se liséé vertailun mahdollisuutta. Kvantifioinnissa laskin, kuinka moni haastatel-
tava mainitsi kunkin padluokan omassa haastattelussaan tydyhteison vahvuuksien ja haasteiden
teemoihin liittyen. Koska analyysimenetelméni oli aineistoldhtdinen, olen muodostanut padluo-
kat haastatteluissa esille nousseiden aihepiirien perusteella. Padluokiksi muodostui viisi seuraa-

vaa:

1. Organisaatio ja kdytannot
Esimiestyo
TyoOn vaatimat resurssit

Tyo6n sisdlto ja tyonjako

M

Ilmapiiri ja suhteet.

Aineistosta nousi esille jokaiseen ndihin pdédluokkaan liittyvid tyoyhteison vahvuuksia sekd

haasteita tai epédkohtia.
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Alkuperiinen ilmaisu

Pelkistetty ilmaisu

Alaluokka

”--- meilld on tosi ammatti-
taitosta porukkaa téissd, ja
semmosia hirveen sitoutu-
neita ja kaikki haluaa tehd
parhaansa ja asiakkaan
parhaan. Ja hirveen niinku

semmonen hyvd tyomoraali

2

TyoOntekijat ammattitai-
toisia, sitoutuneita, pal-
velualttiita, hyva tyo-

moraali

Tyontekijoiden omi-

naisuudet

Pédluokka ja ilmaisuluokka

"Mutta silld tavalla, ettd
kylld voi mennd sanomaan.
Ja silld tavalla on helppo
lihestyd johtoa mun mie-

bl

lestd.’

Johdolle voi menni pu-

humaan

Johdon helppo ldhes-
tyttavyys

Taulukko 1: Esimerkki analyysiprosessista (tyoyhteison vahvuudet)

Alkuperiinen ilmaisu

Pelkistetty ilmaisu

Alaluokka

VEttd jotenkin tdmmoset

uudistukset tulee vihdn sil-

’

leen jilkijunassa.’

Uudistuminen hidasta

Organisaation kehit-

timinen

”--- ettd monissa paikoin
tdd kirjasto yliopistossa
niinku kirjasto yleensdkin
on semmosen ndkymdton ja

’

aliarvostettu.’

Kirjasto “ndkyméiton” ja

aliarvostettu

Ulkoapdin tuleva ar-

vostus

Pédluokka ja ilmaisuluokka

Taulukko 2: Esimerkki analyysiprosessista (tydyhteison haasteet ja epdkohdat)

Ajatuksia toimivasta tyoyhteisosté -teeman péadluokat muodostuivat hieman eri tavalla. Kaikkia

samoja luokkia mité edellisissd teemoissa oli ei esiintynyt timén teeman ilmauksissa. Paiddyin

muodostamaan seuraavat

kolme piaédluokkaa:
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1. Organisaatio ja kiytannot

2. Tyon siséltd

3. Ilmapiiri ja tyontekijéiden asenne

Aineistosta nousi siis esille jokaiseen nédihin kolmeen pailuokkaan liittyvid ajatuksia ja ominai-

suuksia, joita haastateltavien ndkemysten mukaan esiintyisi ja ilmenisi kaikin puolin toimivassa

tyOyhteisossd. Lisdksi aineistossa nousi esiin ajatuksia koskien tydyhteison nykytilannetta suh-

teessa tavoitetilaan.

toimii ja ne tulokset tulee mi-

hin pyritddn---"

lee

Alkuperiinen ilmaisu Pelkistetty ilmaisu Alaluokka Pailuokka ja ilmaisuluokka
“Mun mielestd toimiva ty6- |Rohkea ja itsevarma |Asenteet ILMAPIIRI JA TYONTEKI-
yhteiso nykypdivdnd, niin sen|tyOyhteiso JOIDEN ASENNE
pitds olla semmonen itse- (ajatuksia toimivasta tyoyhtei-
varma, rohkee, niiku ei pe- SOstd)
léitd eikd kumarrella minne-
kdidn suuntaan.”

"Mut silld tavalla et se tyé  [tyd toimii, tuloksia tu-|Sujuva tyd TYON SISALTO

(ajatuksia toimivasta tyoyhtei-

SOstd)

Taulukko 3: Esimerkki analyysiprosessista (ajatuksia toimivasta tydoyhteisosté)
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5 Tutkimuksen tulokset

Haastatteluista saamani data on jaettu analyysiprosessissa kolmeen osioon tutkimuskysymysten

perusteella:

1. TyoOyhteisosséd koetut vahvuudet
2. TyoOyhteisossid koetut haasteet ja epakohdat

3. Ajatuksia toimivasta ty0yhteisosté

Tutkimuksen tulokset esitellddn timéin jaon mukaan. Tydyhteisossd koetut vahvuudet seké tyo-

yhteisOssd koetut haasteet ja epidkohdat -osioissa tulokset on kvantifioitu.

Jokaisessa osiossa kdyn ldpi muodostuneet padluokat aineistoista nousseiden ilmaisujen avulla.
Olen poiminut aineistosta suoria lainauksia eli alkuperdisilmaisuja esimerkeiksi kuvaamaan tut-

kimuksen tuloksia paremmin ja yksityiskohtaisemmin.

5.1 Tyoyhteisossi koetut vahvuudet

Yleisimmiksi ja useimmin mainituksi kategorioiksi tydyhteison vahvuuksia arvioitaessa osoit-
tautuivat tyon vaatimat resurssit (8kpl) sekd ilmapiiri ja suhteet (7Tkpl). Esimiestyo (Skpl) nousi
myos esille useassa haastattelussa. Organisaatioon ja kéytdntoihin (4kpl) sekd tyon sisdltoon

Jja tyonjakoon (3kpl) liittyvid vahvuuksia mainittiin haastatteluissa vihiten.

5.1.1 Tyon vaatimat resurssit

Lihes jokainen haastateltava, eli 8 kappaletta, nosti esille vahvuuksia, jotka liittyvit tyon vaa-
timiin resursseihin. Niistd valtaosa liittyi selkedsti tyontekijoiden ominaisuuksiin ja suurim-
maksi vahvuudeksi tyOyhteisdssd koettiin nimenomaan tyontekijoiden vahva tausta. Isolla
osalla tyontekijoistd on takana pitkd ura samassa organisaatiossa, ja se koetaan ehdottomasti

vahvuudeksi muun muassa laajan verkoston vuoksi.

H: “Et nyt on hienoo, ettd on niitd ihmisid, joilla on tosi pitkd kokemus ja ne

’

muistaa aikojen taa asioita, tietdd ihmisid ja ndin.’

Henkilostod kuvattiin osaavaksi, asiantuntevaksi ja kokeneeksi, minkd koettiin johtuvan pit-

kdstd tyourasta. Tyontekijoiden tydmoraali koettiin olevan hyva ja sitoutuneisuus omaa tyota
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kohtaan koettiin vahvaksi. Haastattelujen mukaan tyOntekijit ovat itsendisid ja omatoimisia

mutta my0s joustavia ja innokkaita opettelemaan uutta.

H: “— kyl mdi tiesin et tddlld on niinku tehtdvddnsd sitoutunutta ja asiantuntevaa
porukkaa, mutta tddlld on siis todella rautasia ammattilaisia tddlld ndissd toi-

’

minnoissa.’

H: “Tottakai kun me ollaan sen tiedon kanssa tekemisissd niin on hirvedin helppo
sitten, jos jotain tarvii niin ottaa asioista selvid. Et meilld on kaikki semmosia

asioista selvdd ottavia, hyvin omatoimisesti ja nopeasti.”

Asiakaspalveluhenkisyys nostettiin my0s haastatteluissa esille. Koettiin, ettd tydyhteisossa val-

litsee vahvat asiakaspalvelutaidot.

H: “No sitten ihmiset on myos semmosia hyvin palveluhenkisid. --- Niin musta
tuntuu ettd meilld se on niin myotdsyntystd ja vallitsevaa, ettd me osataan tam-
mdoset asiakastilanteet. Ja ihan jossakin tapahtumissa jo huomaa, ettd meiddn ih-
miset osaa hirveen hyvin jdrkdtd kaikkea juttuja. Koska ihan arkipdivdssd pitdd

’

pystyd toimimaan ja palvelemaan ja huolehtii siitd, ettd palvelut toimii.’

Tyontekijoiden ominaisuuksien liséksi tyon vaatimiin resursseihin liittyen esille nousi myds
tyovélineet ja niiden toimivuus. Koettiin hyvéksi, ettd mahdollisuus tarvittaviin tydvélineisiin
on. Aiemmin tyovalineiden ajantasaisuus ei ollut itsestdén selvdd, mutta asian kerrottiin kehit-

tyneen ja parantuneen viime vuosien aikana.

H: “---ettd sindnsd mun omilla esimiehilld on aina ollut semmonen asenne tai
ainakin viime aikoina on ollu semmonen asenne, ettd tottakai pitdd olla hyvdt
tyokalut. --- et sekin asia onneks parantunu ihan selvdsti tdssd parin viimesen

2

vuoden kuluessa.

5.1.2 Ilmapiiri ja suhteet

Tydyhteison ilmapiiriin ja tyontekijoiden vélisiin suhteisiin liittyvét vahvuudet oli myds suo-
sittu kategoria (7kpl). Osa koki tydyhteison ilmapiirin pddsaintdisesti hyvéksi ja avoimeksi

tyontekijoiden erilaisista taustoista huolimatta.
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H: “Md uskon, ettd meiddn ilmapiiri on keventynyt ja ihmiset uskaltaa enemmdn
- ja tavallaan ei peldtd sitd epdonnistumista tai virheen tekemistd endd niin pal-

2

jon.

Usea haastateltava nosti esille yhteisen pitkén historian ja sen positiiviset vaikutukset. Tyoka-
vereiden perinpohjainen tunteminen seka heidan vilille kehittynyt luottamus ja ystidvyys koet-
tiin eduksi. Tyon tekeminen koettiin luontevammaksi ja helpommaksi seki luotettiin siihen,

ettd apua saa tarvittaessa tyokavereilta.

H: “Mut itelle mulle on helpompi niin, ettd kun md tunnen ndd ihmiset jo 20 vuo-
den, osan 30 vuoden ajalta niin meistd osasta on tullu jo sillai ihan oikeesti ystd-
vid. Et me jonkin verran vietetddn aikaa mydés vapaa-aikana. Ja se auttaa myos
tyontekemisessd sillai, et sd tunnet sen persoonan, ettd tddlld ei tarvii olla silleen
“joo joo” ja ndin, ettd koko ajan nydykytellddn ja ollaan samaa mieltd kaikista

)

asioista.’

H: “No tddlld on, varmaan niinkun kaikissa yliopistokirjastoissa ja kirjastoissa
vleensdkin, niin porukka on tehnyt yhdessd toitd kauan. Et ne tuntee toisensa ja
toisten toimintatavat ja tuntevat toisensa myéos ihmisind. Ja varmaankin senkin
takia semmonen jonkinmoinen sisdinen harmonia tddlld kuitenkin tuntuu aika

vahvana mun mielestd.”

Vaikka tyontekijoiden vélille on muodostunut syvidkin ystdvyyssuhteita, koettiin, ettd kuiten-
kin ammatillinen kdyttdytyminen on hallussa; muita ei tarvitse mielistelld eikd henkilokemioi-

den anneta vaikuttaa tyon tekemiseen.

H: “--- Mut meilld on joskus hyvin semmosia kipakoitakin keskusteluja tyoasiois-
takin, ihan oikeesti, ettd me kdyddcdn sitd mielipiteen vaihtoo, mutta se pysyy hyvin
hallussa, koska me tunnemme toisemme niin hyvin ---. Kuitenkin kun sd uuden
ihmisen tapaat niin siind menee jonkin aikaa ennen kun sd pddset sen ihmisen

sisdlle, silleen ettd sd tiiet miten tdd ihminen ajattelee, miten se toimii.”

H: “Suurin osa tulee toimeen hyvin ja kaikki tulee toimeen kdsittddkseni --- tie-
tysti on semmosta, ettd jotkut paremmin viihtyy toistensa kanssa. Mutta tyon puo-
lesta kdisittédkseni kaikilla on semmoiset vilit, ettd pystyy hoitamaan ammatilliset

’

asiat silleen hyvin.’
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5.1.3 Esimiestyd

Tyytyvéisyys esimiestyohon nousi esille 5 haastattelussa. Yksikon uusi johtaja koettiin kaikin
puolin hyvéksi johtajaksi, ja hdnen koettiin tuoneen “uusia tuulia” ja hyvid muutoksia organi-

saatioon.

H: “Meilld on tullu uus johtaja ja uus osastojohtaja ihan vasta, jotka on mun
mielestd tuonu ihan tosi paljon semmosia uusia tuulia ja paljon avoimempaa il-
mapiirid ja vilittomdampdd. Ettd tosi paljon parempaan suuntaan on nyt parissa

vuodessa mennyt.”

Esimiestyossi koettiin vahvuudeksi se, ettd johtoa on helppo ldhestyé ja johto kuuntelee. Myos
johdon luottamus alaisiin ja sen myo6td vastuun antaminen sopivassa méérin koettiin olevan

hyva asia.

H: “No tietenkin se, ettd se esimies mahdollistaa sen. Ettd ei oo sellasta ettd se
suoraan tulis sanomaan miten asiat pitdd tehd. Ja toisaalta sitten se, ettd esimies
sitten auttaa semmosissa asioissa, joissa niinku ei sitten oo semmosta virallista

’

pddtdntdvaltaa.’

H: “Kylld musta ainakin tuntuu henkilokohtasesti, ettd mua kylld kuunnellaan --
-. Mutta silld tavalla, ettd kylld voi mennd sanomaan. Ja silld tavalla on helppo

)

ldhestyd johtoa mun mielestd.’

5.1.4 Organisaatio ja kdytannot

Organisaatioon, sen rakenteeseen sekd tydyhteison kaytantdihin liittyvid vahvuuksia nosti esille
4 haastateltavaa. Oulun yliopiston koko organisaatio koettiin siind mielessd vahvuudeksi, ettd
kaikki tietdvat sielld tutut toimintatavat ja sitd kautta myos kirjaston asiakaskunta on mieluista

ja laheltd tulevaa.

H: “Ja onhan meilld asiakaskuntakin on ihan siind mielessd helppo, ettd ku kaikki
on yliopistolla niin ollaan niinku samassa organisaatiossa. Ja jotenkin toiminta-
tavat on kaikille tuttuja ja kaikki on aikuisia, jos vertaa vaikka ettd ois yleinen

kirjasto, niin on tosi tasalaatunen asiakaskunta siind mielessd.”
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Useissa haastatteluissa nousi esille viime vuosina yksikossid tapahtuneet organisaatiomuutokset
ja osa koki ne positiivisiksi. Muutosten koettiin tuoneen organisaatioon selkeyttd ja helpotta-

neen tyota.

H: “Ja nyt se on niinkun selkiytynyt, elikkd ettd nyt nditd tavallaan osastojakaan
ei 0o endd montaa. Meilld on vaan ylikirjastonhoitaja ja kaks palveluesimiestd.
Se on tavallaan selkiyttinyt aivan valtavasti sitd rakennetta, ettd sieltd ne pienim-
mdt esimiestasot on pois. Se selkiyttid, se helpottaa myds tavallisen tyontekijin

toitd, sd tiiet kelle sd vastaat ja kuitenki tiiet ettd meilld toimii semmonen yhteis-

henki.”

Tydyhteison omat kdytdnnot koettiin my0ds toimiviksi. Palavereja pidetidan riittdvasti, pientii-
mien toiminta on toimivaa seké tyon tekoa ja tavoitteita arvioidaan riittdvésti haastateltavien

mukaan.

H: “Ja tietenkin se sitten, ettd mietitddn aina meiddn tavoitteita vdlilld, ettd miks
tehddn ja mitd tehddn ja mitd tapahtuu tulevaisuudessa. --- voitasko luopua jos-
takin mitd ollaan tehty. Ettd niinku onko kaikki ihan tarpeen. Et sillai katotaan
ittedmme ja omaa tyotdmme ettd mitd me tehddn, miksi me tehddn ja mihin suun-

1

taan ollaan menossa. Niin se on tietysti ihan hyvd.’

5.1.5 Tyon sisélto ja tyonjako

Haastateltavista kolme nosti esille tyon siséltoon ja tyonjakoon liittyvid vahvuuksia. Vahvuu-
deksi koettiin se, ettd tyontekijdlld on hyvédt mahdollisuudet suunnitella omaa ty6tdaén seka jos-

sain médrin pystyy myds vaikuttamaan siihen. Sitd kautta my0s tyon sisdlto koettiin mielek-

kiaksi.

H: “--- ainakin meilld on silleen, ettd saadaan suunnitella oma tyomme ja kun
ollaan sen asiantuntijoita niin se on varmasti hyvd asia. --- Toisaalta silld tavalla,
ettd on mukava tehd sitd tyotd, koska siihen pystyy joissakin puitteissa vaikutta-
maan ja toisaalta sitten siitd tulee semmonen vastuu, ettd haluaakin tehd asiat

1

hyvin, ettd timd tilanne sdilyis.’

H: “Ja kuvittelisin ainakin, ettd semmonen tunne myos siitd, ettd pystyy vaikutta-
maan sithen omaan tehtdvddn ja siihen tehtdivikokonaisuuteen missd toimii, niin
on kasvanu tdssd nyt.”
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5.2 Tyoyhteisossi koetut haasteet ja epikohdat

Epédkohtia tai haasteita koettiin eniten olevan #yon vaatimissa resursseissa (8kpl). Seuraavaksi
eniten haasteita koettiin olevan ilmapiiriin ja suhteisiin liittyvissa asioissa (7kpl) sekd tyon si-
sdllossd ja tyonjaossa (Tkpl). Useita haasteita koettiin my0s organisaatiossa ja kdytinndissd

(6kpl). Hyvin vdhin epikohtia koettiin olevan esimiestydssd (1kpl).

5.2.1 Tyon vaatimat resurssit

Eniten epdkohtia haastateltavat kokivat olevan tyon vaatimissa resursseissa (8kpl) ja esille
nousi selkeésti tydyhteison ikdrakenne ja sen tuomat haasteet. Idkkaan henkildston koettiin ole-
van asenteeltaan ajoittain ehkd jopa kyynistd eikd heilld valttimattd ole niin paljoa jaksamista
innostua uuden oppimisesta. Ikdrakenteen myoti eldkoitymisté kerrottiin tapahtuvan vuosittain,
jolloin menetetddn vahvaa osaamista, eikd valttdmatta tilalle voida rekrytoida samaa tahtia uu-
sia tyontekijoité.

H: “-— kun tdd ikédhaitari ja ikdrakenne on aika, et vanhoja ihmisid on, jotka on

1

ollu vuosikymmenid, ja tietenkin ne haluaa tehd asiat omalla tavalla.’

H: “Kyllihdn siis tavallaan se, ettd semmonen into saattaa olla vihempdd kun
on kokenutta viked. Ja sellanen kyynisyys on varmasti aika vallitseva olomuoto.
Md oon ehottomasti ollut sitd mieltd aina, ettd tid on ongelma, ettd tdd ikdra-
kenne on mikd se on. Ja ne muutokset siihen on ollu aika sellasia vdhdisid --- Et

’

sellanen tietty ikdporras kokonaan puuttuu tddltd kirjastolta.’

Uusien tyontekijéiden rekrytoimisen vahyyden lisdksi myos muita epédkohtia koettiin olevan
resursseissa. Esille nousi muun muassa se, ettd palkka ei kohtaa tyon vaativuutta. My6s muita
“rahapuolen” ongelmia koettiin olevan, esimerkiksi tydtilojen ankeus ja kiire tydsséd. Koettiin,

ettd aikaa ei ole perehtyéd kunnolla kaikkiin tyotehtdviin.

H: “No ne ehkdi menee sinne rahapuolelle sitten. --- Mut ehkd se, ettd on semmo-
nen vihd kiire. Ja tosiaan siihen uusien palvelujen kehittdmiseen, toimintojen ke-
hittimiseen, kurssien kehittimiseen niin se aika on vihdn rajallinen, ettd ei voi
jaddd kovin pitkdksi, moneksi pdiviksi miettimddn mitdhdn kaikkee tdssd nyt vois

tehd. Sitd aikaa tarviis enemmdn perehtyd asioihin kunnolla. Et vihdn niinku se
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vuoden kierto on semmonen, ettd joko on koko ajan kiire tai sitten pitdd olla lo-

’

malla.’

H: “Tietenkin sekin on haaste ettd kun ihmisten osaamiselta vaaditaan ja vaadi-
taan venymistd ja uuden oppimista. Niin sitten tavallaan tdid meiddn palkitsemis-

)

Jdrjestelmd on aika huono. Ettd onhan meilld se palkkaus aika huono.’

5.2.2 llmapiiri ja suhteet

IImapiiriin ja suhteisiin liittyvid haasteita nosti esiin usea haastateltava (7kpl). Henkilokemiat
janiihin liittyvét ristiriidat seké ilmapiirin laatu koettiin melko usein epidkohtana. Koettiin, ettd
ilmapiiri on jopa hieman “hyssyttelevdd”, eli vaikeita asioita ei saisi nostaa esille. Tydyhtei-
sOssd koettiin olevan kahtiajakoa, ryhmittymid, kuppikuntaisuutta seké valikoivuutta tyokave-
reiden suhteen, mikd osallaan oli aiheuttanut jopa kilpailua eri henkildiden tai ryhmittymien
vilille. My0s tydssd vithtymattomyyttd kerrottiin ilmenneen, ja joskus koettiin, ettd tiytyi jopa

olla “varpaillaan” joidenkin asioiden tai henkildiden kanssa.

H: “Vililld tuntuu, ettd on vdihdn niinku tormdyskurssilla. Ei pahasti, mutta silld
tavalla, ettd — ne on ihan tdmmdsid henkiloihin liittyvid, persoonallisuuksiin liit-
tyvid asioita, niitdhdn nyt on joka paikassa. Tddlld on vihdn semmosta, noihin
tyotehtdviin liittyvdd semmosta kuppikuntiin — tai ehkd kahtiajakoa, joka tuntuu
véihdn holmoltd minun mielestd. --- Niin sielld on takana kaikkee historiaa ja hen-

)

kilokohtaisiakin asioita, niin semmosten kanssa saa olla aika varpaillaan.’

[lmapiiriin liittyen koettiin, ettei aina kaikkien kéytos ollut kovin ammatillista. Ristiriitojen ko-
ettiin joskus henkildityvin tai ryhmittymien aiheuttavan kilpailua. Joskus oli myds huomattu
kahvihuoneessa puhuttavan sellaisista asioista, jotka eivit sinne kuulu tai ilmapiiri koettiin
sielld ikdvdand. Myos oman ammattitaidon jakamattomuus koettiin asiana, joka ei kuulu amma-

tilliseen kayttdytymiseen.

H: “-—- mistd kylld selvdsti vililld tulee sit taas semmosta, en nyt tiedd onko kil-
pailua tai kateutta tai mitd se on. --- ettd no on niinkun sihteerit ja on informaa-
tikot, mikd ei mun mielestd niinku kuulu asiaan. Koska kaikki ovat kuitenkin huip-
puammattilaisia siind omassa tehtdvdssddn. Et se meilld selvistikin aina tuon

tuostakin nousee tavallaan esiin, tdmmoset erilaiset ryhmdt.”
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H: “Ehkd semmonen, vield se ammattitaidon jakaminen vois olla tddlld isompaa,
ettd ei valttdimdttd kovin avoimesti kerrota tai dokumentoida kuinka jokin asia
tehdddn. Pidetddn sitd vdihdn itellddn, ettd minulla on tdmmonen erikoisosaami-

’

nen, mitd en halua jakaa muille.’

Tyo6n arvostuksessa koettiin olevan puutteita, niin ulkoa pdin tulevana kuin myos tyontekijéiden
itsensd kokemana. Koettiin, ettd kirjaston asema on aliarvostettu ja véhitelty suhteessa koko
organisaatioon ja liséksi oman tyon arvostuksen puutetta oltiin huomattu myds tyontekijoilld
itseltddn, mika ilmeni oman tyopanoksen vihéttelyné. Tietimattomyyden toisten tyosta koettiin

atheuttavan sitd, ettei jokainen vélttimétta osaa arvostaa toisen tekemaa tyoté.

H: “---monissa paikoin tdd kirjasto yliopistossa niinku kirjasto yleensdkin on
semmosen ndkymdton ja aliarvostettu. Ettd se on varmaan semmonen osittainen
syy siihen, ettd miten meilldkin asiat on toiminut tai eivdt ole toimineet. Ettd se

’

koko yliopistolta tuleva semmonen arvostus ei oo oikein hyvd.’

5.2.3 Tyon sisilto ja tydonjako

Myos tyon siséllossé ja tyonjaollisissa asioissa moni (7kpl) koki olevan epdkohtia. Selkedsti
eniten puhututti tyonjako ja tyontekijoiden tietoisuus siitd. Aina ei koettu olevan selvéi, kuka
tekee minkédkin tyon ja sen myotd saattoi ilmeti ristiriitoja, toisen tyopanoksen vihittelyd ja
jopa paillekkéisid toitd. Myos tydtehtdvien koettiin olevan melko erilaisia ja ehka jopa hajanai-

sia.

H: “Ettd tddlld on jonkin verran semmosta vihdn arvailua, ettd mitd nuo tekee.
Jos on semmonen kaukasempi toiminto tavallaan, johon ei oo ite tutustunu ja sitd
kautta ehkd kun ei ymmdrrd tai tiie, niin voi olla ettd, no tekeeks ne mitddn. --- Ja
sitten niinku — en nyt sanois ettei arvostettas toisten tyotd, mut voi olla semmosta,
ettd mitdhdn nuo tekee, me tehdddn ndin kovasti tddlld ja tekeeko ne mitddn. Et
se tieto siitd, ettd mitd muut, kaikki tekee. Nii ehkd se arvostus tai semmonen ym-

’

mdrrys.’

H: “No sanotaan pikkasen sellaset erilaiset taustat ndkyy tddlld aika paljon. ---
Sellanen, et kun on vihdn eri koulutustaustalla niitd ihmisid niin se toisen teke-
mdn tyon arvostus voi olla — no ainakin ndyttdd, ettei oikein arvosteta sitd mitd

toiset tekee. Ehkd se johtuu siitd, ettd ei tiedetd mitd ne tekee. Et vaikka siitd on
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kaikki vuodet puhuttu, ettd pitdis jakaa ja kertoa mitd tehddcdn, et se niinku siltd
osalta paranis se tilanne, ettei se ainakaan siitd ois kiinni. Mutta ei se oo ndyttdiny

ihan hirveesti muuttuvan, et se on ollu koko ajan ldsnd.”

Oma henkilokohtainen ty6tehtdava koettiin myos joidenkin osalta ristiriitaisena. Lisdksi koettiin
epdvarmuutta oman jaksamisen osalta: kuinka jaksaa oppia tyon vaatimat uudet asiat. Toisaalta
taas koettiin, ettd omassa tyotehtdvissdin ei vilttdimattd pysty hyodyntdmédan koko osaamis-

taan.

H: “Vihdn ettd ei pysty antamaan itestddn tai ei sais antaa tai ei voi antaa ites-
tddn kaikkea mitd tuntis pystyvdnsd. Ettd tdytyy niinku pysytelld siind omassa ka-

peammassa roolissaan.”

5.2.4 Organisaatio ja kdytannot

Organisaation muutokset koettiin yhtend haasteena (6kpl). Esimerkiksi tuleva ammattikorkea-
koulun ja yliopiston yhdistyminen ja sen tuomien muutosten ja vaikutusten omaan ty6hon ko-
ettiin aiheuttavan epdvarmuuden tunnetta ja osin jopa pelkoa. Myds pysyminen “ajan her-
moilla” esimerkiksi digitalisaation myo6td puhututti. Osittain koettiin, ettd muutos omassa tyo-
yhteisdssd on turhan hidasta, vaikka tarvetta uudistamiselle tai muutoksille olisi. Esille nousi

myos se, ettd jatkuvien muutosten my6td organisaatiolta puuttui selked linjaus.

H: 7--- mutta myos tdmd meiddn ala on melko myllerrysten kourissa, ettd kun
aatellaan ensinndkin tditd meiddnkin - kun on tdmd amk tdinne tulossa vuonna
2020 - se vihdn niinkun mietityttdd ja murehduttaakin tavallaan mieltd, kun miet-
tii ettd miten se vaikuttaa meiddn tyohon, miten se vaikuttaa, kun tulee lisdd tyon-

tekijoitd, riittddko meille kaikille toitd sitten.”

H: “Et se on ehkd semmonen haaste, ettd meiddn on koko ajan pysyttdvd tdssd
digitalisaation kentdssd aika sielld mielellddn kdrkijoukoissa. Ja siihen me tarvi-

’

taan lisdd tukea.’

Esimerkiksi juuri muutoksiin liittyen koettiin, ettei tiedonkulku aina toimi. Lis&4 suoraa vies-
tintdd kaivattiin erityisesti omaan ty0hon vaikuttavista asioista niin sisdisesti omalta tyOyhtei-

sOltd kuin myos ylempié koko organisaatiolta ja johdolta.
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H: “--- no se on varmaan semmonen ikuisuusongelma tdmmonen viestintd, ettd
muistaa tiedottaa kaikille asioista, et kaikki ois kérryilld. Niinku me ehkd omalla
tasolla muistetaan, mutta ettd muistettas kertoa myos muille, esimerkiksi jotka ei
00 ihan meiddn porukassa. Tai jostain tuolta ylempdd muistettas kertoa meille tai
tuolta muista yliopiston organisaatioista, ndistd yksikoistd muistettas kertoa meil-

1

lekin jotain asioita, jotka ehkd meitd koskee.’

H: “Niin ja muutenkin semmonen johdolta pdin tuleva tiedonkulku. Et just kun on
niitd muutoksia ollu, ja ne vdkiselld vaikuttaa ihmisten tyonkuvaan jopa asemaan,
tyopaikan pysyvyyteen. Niin sit ei tarviis arvailla, ettd mitd seuraavaks tapahtuu

1

Jja kuulla joltain muulta ---.”

Liséksi haasteena koettiin organisaation kaytossd olevat monimutkaiset taustajirjestelmaét. Ne
koettiin jiykiksi ja hankaliksi. Taustajirjestelmien vaihtuvuus koettiin haasteena, koska aikaa

uuden jérjestelmien oppimiseen kuluu paljon.

H: “--- meilld on hirveesti kaikkia tammdsid jdrjestelmid mihin pitdd kirjata asi-
oita, kaikki asiat pitid merkitd ylos suunnilleen mitd tekee. Md oon esimerkiksi
Jjoskus puoliksi vitsilld sanonut, ettd md en endd tee tyématkoja koska md en osaa
tayttdd noita matkalaskuja, md en voi tehd reissuja. Ettd kaikki ndd tietojdrjestel-

mdt on jotenkin niin jdykkid.”

5.2.5 Esimiestyo

Epékohtia esimiestydssd koettiin olevan hyvin véhdn (1kpl) ja se tulikin esille vain yhdessi
haastattelussa. Johtoryhmén koettiin olevan etdinen ja turhan suppea, vaikkakin viime aikojen

muutosten koettiin samaan aikaan olevan oikeaan suuntaan.

H: “---meilld on kaventunu se meiddn johtoryhmd, se on mun mielestd niin pieni
Jja suppea, siind on kolme ihmistd. Ettd mun mielestd se on litkaa supistunu. ---

ettd sitd pitds mun mielestd jotenkin pyrkid laajentamaan.”
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5.3 Ajatuksia toimivasta tyoyhteisosti

Ty0Oyhteison nykytilanne suhteessa kaikin puolin toimivan tydyhteison ndkemykseen koettiin
melko positiivisena. Lahes jokainen haastateltava koki, ettd elementtejd toimivasta tyoyhtei-
sOsté oli jo paljon olemassa ja pddsdantoisesti tyoyhteisod toimii hyvin. Suunnan koettiin olevan
oikea, mutta mahdollisuuksia ja potentiaalia edelleen tydyhteison kehittimiseen 16ytyy. Eten-

kin viime vuosina tilanteen koettiin menneen paljon eteenpiin.

2

H: “Mun mielestd tdssd on paljon jo siihen elementtejd.

H: “No kylld me ollaan aika ldhelld sitd jo, ainakin meiddn tdssd omassa poru-

)

kassa.’

Ajatuksia toimivasta tydyhteisdstd ja sen ominaisuuksista nousi esiin kolmesta eri kategoriasta:
tyoyhteison ilmapiiriin sekd tyontekijoiden asenteeseen liittyvia, organisaatioon ja sen kdytdn-

toihin liittyvid sekd tyon sisdltoon liittyvid. Naité tuloksia ei ole kvantifioitu.

5.3.1 Ilmapiiri ja tyontekijoiden asenne

Haastateltavien mukaan toimiva tydyhteiso olisi sellainen, jossa olisi tilaa erilaisille ihmisille
ja heidin panokselleen. Ilmapiirin sekd vuorovaikutuksen tulisi olla avointa kaikkien vélilld ja
tyOyhteisossd voitaisiin keskustella myos vaikeista asioista. Avoimuuden myo6td olisi my0s
luottamusta niin tyontekijoiden vililld keskenddn, kuin myds tyontekijéiden ja johdon vililla.
TyOyhteison tulisi olla my0s itsevarma ja rohkea eikd peldtd epdonnistumista. Lisdksi myds

palveluhenkisyys tulisi muistaa.

H: “--- mutta se ei tarkota sitd, ettd se toimiva tyoyhteiso tarvittee vaan niitd pu-
heliaita ja sosiaalisia ihmisid. Mutta se, ettd se arvo kuitenkin annettas kaikille,
silleen ettd se hiljanenkin — silldkin on oma panoksensa ja tddlld saa hiljaa olla,
el tarvii aina ldrpdttddkddn.”

H: “Mun mielestd toimiva tyoyhteisé nykypdivind, niin sen pitds olla semmonen
itsevarma, rohkee, niiku ei peldtd eikd kumarrella minnekddn suuntaan. Mutta
sitten myos hyvin semmonen tavallaan siind mielessd taas semmonen palveluhen-

kinen, ettd ymmdrtdd ettd meiddn pitdd asiakkaitten nikékulmasta katella nditd

meiddn palveluita.”
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TyOyhteisossé tulisi muistaa kuitenkin myds ammatillinen kayttdytyminen: tydasiat tulisi osata
pitdd tyOasioina ilman henkilokohtaisuuksia. TyoOntekijoiden kayttdytyminen koettiin todella

merkittdvana tekijana tydyhteison toimivuudessa.

H: “Et jos semmoset pystyttds pitimddn erillddn, ettd tyoasiat hoidetaan joka ta-

)

pauksessa fiksusti keskendidn.’

H: “No tietenkin ndin niinkun, ettd miten ihmiset kdyttdytyy. --- ja sitten, ettd ne
kéyttdytyy hyvin. Arvostaa toisiaan ja arvostaa toisen ammattitaitoa. Se, ettd jos
ei luoteta toisiin ja tehdddn niinku ohi toisen, niin sehdn on tympeetd. Silld saa-

’

daan kylld hyvin huonot vdlit aikaseks.’

Niin oman kuin myds toisen tyon arvostaminen ja sen tdrkeys tydyhteison toimivuuden kan-
nalta nousi esille useassa haastattelussa. Toimivassa tyoyhteisdssd osattaisiin my0s kuunnella

muita.

H: 7-—-mun mielestd ois tdtd pdivdd, ettd me oltais tddlld aika lailla tasa-arvosia

’

asiantuntijoita jokainen omalla alallaan. Ja pystyttds sitten keskustelemaan.’

H: “Ja sit tietenkin toivosin et kaikki arvostaisivat omaa tyotddn ja sitd toisten
tyotd, ettei ndy tammdosid ryhmittymien vdlisid tdmmosid... turhia... ei ne oo ees

kiistanaiheita, mutta kuitenkin ihan turhaa painolastia.”

5.3.2 Organisaatio ja kidytdnnot

Haastateltavien nikemysten mukaan toimivassa tydyhteisossé viestinté ja tiedonkulku olisi hy-
vad, mutta kuitenkin kiinnitettdisiin huomiota siihen, ettd sité olisi sopivissa mddrin. Jokainen
muistettaisiin pitdd karryilld oleellisista asioista ja esimerkiksi palavereja pidettéisiin jarkevésti.
Tiedonkulun tulisi olla myds molemminpuolista; johdolta odotetaan tyontekijoiden tiedotta-
mista, mutta my0s tyontekijoiden tulisi muistaa itse kertoa asioista johdolle. Tarkedna pidettiin

myos sité, ettd johto on osaavaa ja kuuntelevaa.

H: “Ja sitten tietenkin se avoin viestiminen puolin ja toisin. --- Mutta sitten ihmi-

6«

set monesti unohtaa, ettd he vois yhtd lailla itse kertoo meille asioita.

H: “Ja sitten just ettd se tieto kulkis hyvin. Se on ihan ensiarvosen tdrkedd joka
kddnteessd, mun mielestd se on ollu. Jos on ollu joku ongelma, niin se tulee siitd,

>

ettd tieto ei kulje, ei kulje johdolta muille.’
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Toimivalla tydyhteis6ll4 tulisi olla yhteinen tavoite ja visio siitd, mihin tdhdétidan. Tavoitteen
tulisi olla selvé ja mieluinen jokaiselle tyontekijélle. Tydyhteisd muistaisi tydn arjessa omat

tavoitteensa, ja toimisi nithin padstikseen kehittdimalla itsedén.

H: “Ja olis yhteiset tavoitteet, se ehkd vois olla aika tdrkeetd mydskin. Ettd kai-
killa on se tavoite selvd, mihin pyritddn ja se on hyviksytty ja se nihdddn mielek-
kddksi, ettd siihen sitten pyritddn ja kaikki se mitd tehdddn niin auttaa sitd asiaa.

Sellanen on hyvd paikka olla toissd.”

5.3.3 Tyon sisilto

Toimivassa tyOyhteisdssé tyon olisi kaikin puolin sujuvaa eika siind ilmenisi turhia hidasteita.
Eri toimintojen yhteys toisiin olisi kaikille selvéd ja oltaisiin perill siitd, mitd toiset tekevit.
Talloin tyontekijét voisivat tehdd hyvin yhteistyotd ja tyonteko olisi tehokkaampaa. Ndin vil-

tettdisiin turhan ja pééllekkdisten téiden tekeminen.

H: “No tietenkin tyonteko on silleen sujuvaa, et siind ei olisi tdmmdésid turhia
haittoja tai tietojdrjestelmdongelmia tai jotakin muita mitkd on ihan tarpeetto-

2

mia.

H: “Ja sitten toitten sujuvuus on tirkeetd, ettei oo semmosta sekamelskaa, ettd
ihmiset tekis jokainen omalla tavallaan. Vaan aika lailla jokainen pysyy siind

’

mitd on yhteisesti sovittu ja tehddn asiat sithen malliin.’

Tyon tulisi olla sellaista, ettd siithen olisi mahdollisuus pééstd itse vaikuttamaan ja osallistua

paitoksentekoon. Tdten my0s tyontekijdt padsisivit olemaan itseohjautuvia.

H: “Sillon kun kaikilla ihmisilld on sellanen tunne, ettd he pystyvit vaikuttamaan
omaan tyohonsd ja osallistua myos pdcdtoksen tekoon, niin musta se on semmonen

’

hyvdn organisaation merkki ja sillon yleensd voidaankin hyvin.’
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6 Yhteenveto ja johtopiaatokset

Tutkimuksessa selvitin tyontekijéiden ja esimiesten kokemuksia oman tydyhteison toimivuu-
desta, mitd vahvuuksia ja haasteita he tydyhteisossddn kokevat sekd millainen on heiddn mie-
lestddn toimiva tydyhteiso. Tutkimus on kvalitatiivinen tapaustutkimus, jonka aineisto keréttiin

yksilohaastatteluin 9 henkil6ltd. Aineiston analyysissa kdytettiin aineistoldhtdistd sisdllonana-

lyysia.

6.1 Kokemukset tyoyhteison vahvuuksista ja haasteista

Ensimmadisessid tutkimuskysymyksend halusin selvittdd, mita toimivia asioita ja vahvuuksia
tyontekijit ja esimiehet kokevat tyoyhteisossidn tilli hetkelld. Toisena tutkimuskysymyk-
sendni oli puolestaan se, miti epidkohtia tai haasteita tyontekijiit ja esimiehet tilli hetkella
tyoyhteisossiin kokevat. Ndiden kysymysten vastausten analyysissd kdytin samoja paédluok-

kia, jotta tuloksia ja niiden méérdd on mielekkdampi vertailla keskendan.

Merkittdvimpind vahvuuksina tyoyhteisdssa koettiin olevan tyén vaatimiin resursseihin vastaa-
minen sekd tydyhteison ilmapiiri ja suhdeasiat. Kokenut ja pidosin idkés henkilosto koettiin
selvasti vahvuudeksi. Pitkdn kokemuksen méériteltiin tuoneen ammattitaitoa, vahvaa osaamista
ja asiakaspalveluhenkisyyttd. Tyontekijéiden vélisen pitkén yhteisen historian koettiin myos
olevan etu. Omat tyokaverit tunnetaan hyvin ja heidédn vilille on syntynyt pitkén ajan myotéa

luottamusta. Ilmapiiri koettiin myds padosin hyvaksi.

Samat kategoriat (tyén vaatimat resurssit sekd ilmapiiri ja suhteet) koettiin my0s suurimmiksi
haasteiksi tyOyhteisdssé. Pitkissd tydurissa koettiin vahvuuksien lisdksi myds haasteita: tyonte-
kijoiden eldkditymistd tapahtuu koko ajan, eikd samaa tahtia rekrytoida uusia tyontekijoité ti-
lalle, mikd puolestaan lisdd muiden tyotaakkaa seké kiirettd. Ilmapiirissd koettiin myos olevan
sardjd; henkilokemioiden kohtaamattomuudesta on seurannut tyontekijoiden ryhmittymii ja
tietynlaista kahtiajakoa, miké tuntuu osasta ikavéltd. Myds epdammattimaista kdytostd koettiin
osittain ilmenevian ty0yhteisossé siten, ettd kaikki eivét esimerkiksi halunneet jakaa omaa am-

mattitaitoaan tai koettiin, ettei jokainen vélttimatta arvosta toisen tyota.

Samojen kategorioiden ilmeneminen kahtena eniten mainittuna seki ty0yhteison vahvuuksissa
ettd tyOyhteison haasteissa on yllattavaa. Asiaa joltain osin saattaisi selittéd se, ettd haastatelta-

vana oli tyontekijoitd eri tiimeistd sekd esimiehid. Eri tiimeissd tydskentelevillé tai esimiehilld
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voi olla erilainen ndkemys esimerkiksi tyoilmapiiristé; joidenkin kokemana oman ty0ymparis-
ton ilmapiiri voi olla toimiva, kun taas toisten kohdalla ei. Kokemus on aina yksilollistd ja sama

asiakin voidaan kokea eri lailla eri ihmisten toimesta.

Tydyhteisossi koettiin olevan useita haasteita myds tyon sisdltoon ja tyonjakoon liittyen. Suu-
reksi haitaksi koettiin se, ettei kaikille ole selvdd miti tyotehtévia toiset tekevit. Haastateltavien
mukaan tdhin vaikuttaa my0s osaltaan se, ettd tyoyhteisossid tyoskentelee ihmisid hyvin erilai-
sin taustoin ja koulutuksin, mikd saattaa aiheuttaa toisen tyon vdheksymisti. Puolestaan vah-
vuuksia tyon siséltoon ja tyonjakoon liittyvissd asioissa koettiin olevan muutaman haastatelta-
van mielestd. Muun muassa mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohon seké siihen liittyen vapaus

ja vastuu nousi esille.

Enemmistd haastateltavista koki my0s esimiestyon olevan vahvuus heiddn tyOyhteisosséén.
Usean mielestd nykyinen johtaja on kaikin puolin hyvé tydssddn. Hanen kerrottiin olevan hel-
posti lahestyttidva, auttava ja alaisiinsa luottava esimies, joka mahdollistaa tyontekijoille mie-
lekkéén tyon. Johtajan koettiin kokeilevan mielellddn uutta ja sitd kautta tuovan hyvad vaihtelua
ja muutoksia yksikkoon. Vastaavasti epdkohtia esimiestyossd koki olevan vain yksi haastatel-

tavista.

Organisaatioon ja siihen liittyviin kdytdntoihin koettiin liittyvan niin toimivia asioita kuin epa-
kohtiakin. Erityisesti ajansaatossa tapahtuneet muutokset koettiin positiivisiksi ja yksikdn ny-
kyinen rakenne koettiin toimivaksi. Myds esimerkiksi palaverikdytdnndt ja tiimit nostettiin
esille toimivina asioina. Hieman useampi kuitenkin koki organisaation ja sen kayténtoihin liit-
tyvissd asioissa haasteita tai epidkohtia. Tulevat muutokset koettiin jopa hieman uhkaavana ja

erityisesti niihin liittyvédn tiedonkulkuun seké viestintddn tyontekijit toivoivat parannusta.

6.2 Nikemykset toimivasta tyoyhteisosta

Kolmantena tutkimuskysymyksenéni oli selvittdd, millainen on tyontekijoiden ja esimiesten
mielestii toimiva tyoyhteisoé ja minkélaisia piirteitd siind olisi. Tdhdn kysymykseen vastausta

peilattiin paljolti oman ty0yhteison nykytilanteen kautta.

Ajatuksia toimivasta tyoyhteisdstd nousi esille paljon liittyen ilmapiiriin ja asenteisiin. Nahtiin

tarkedksi, ettd ilmapiiri olisi avoin ja tyOyhteisdssid olisi tilaa erilaisille tyontekijdille, joista
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jokaista arvostettaisiin. Haastateltavien mukaan tydyhteison olisi hyvi olla itsevarma, luotta-
vainen ja rohkea. Jokainen kéyttdytyisi ammatillisesti, ja ty0asiat pidettdisiin erilldén henkil6-

kohtaisista asioista.

Esille tuotiin my0s organisaatioon ja kéytdntoihin liittyvid ajatuksia ja ominaisuuksia toimi-
vasta tyoyhteisostd. Kaikki Idhtisi litkkeelle yhteisesti asetetuista selkeistd tavoitteista, joita
kohti jokainen tydntekijd omalla panoksellaan pyrkisi. Viestiminen ja tiedonkulku olisi toimi-
vaa ja vastavuoroista. Térkednd pidettiin my0s pyrkimystd organisaation kehittdmiseen. Toi-
miva tyOyhteiso rakentuu my®os itse tyon sisdllollisistd ominaisuuksista haastateltavien mukaan.
Tyon tulisi olla sujuvaa ja kaikille lapindkyvaa, ja tyon siséllon tulisi olla mielekistd ja siithen

pystyisi itse vaikuttamaan.

Haastateltavien ndkemyksistd 16ytyy paljon yhtildisyyksid Jarvisen (2008) malliin toimivasta
tyOyhteisostd. Jarvisen mallissa toimivan tydyhteison peruspilarit ovat tyontekoa tukeva orga-
nisaatio, tyontekoa palveleva johtaminen, selkedt tdiden jarjestelyt, yhteiset pelisddnnot, avoin
vuorovaikutus ja toiminnan jatkuva arviointi (Jarvinen, 2008). Aineistosta nousi esille oikeas-
taan kaikkiin ndihin peruspilareihin liittyvid asioita niin tyoyhteison vahvuuksien, haasteiden
kuin my®6s toimivan ty0yhteison ndkemystenkin osalta. Ndiden voisi siis paételld olevan tir-

keitd tydyhteison toimivuuteen vaikuttavia arvoja.

Perehdyin my0s aiempaan tutkimukseen juuri kirjastoalan tyoyhteisdistd. Koostamani aiem-
pien tutkimusten tulokset kaikki seikat nousivat esille myds tdssd omassa tutkimuksessani. Suu-
reeksi haasteeksi aiempien tutkimusten mukaan kirjastossa nousee kehittyvéén teknologiaan ja
digitalisaatioon mukautuminen. Tdmédn myo6td myds ammattitaidon jakaminen huomattiin ole-
van oleellisessa asemassa tydyhteison toimivuuden myoti. Tyontekijoiden erilaisten taustojen
myo6téd tyonjako voi olla ongelmallista ja samalla tyontekijét kaipaavat itsendisyyttd ja vapautta
omaan tyohon. Niitd kaikkia samoja ominaisuuksia nousi esille omassa tutkimuksessani. Téstd
voisi padtelld, ettd tutkimuksessani esille nousseet tydyhteison toimivuuteen liittyvit teemat

ovat ominaisia juuri kirjastoalalla.

6.3 Tutkimuksen eettisyys ja luotettavuus

Laadullisen tutkimuksen piiristd 10ytyy erilaisia késityksid tutkimuksen luotettavuudesta

(Tuomi & Sarajérvi, 2018). Yleensd kvalitatiivisessa tutkimuksessa luotettavuuden arviointi
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koskee koko tutkimusprosessia (Eskola & Suoranta, 1998). Luotettavuutta arvioidessa tutki-
muksen johdonmukaisuus painottuu eli tutkimuksen eri osat tulee olla suhteutettuna toisiinsa
(Tuomi & Sarajarvi, 2018). Myods Wester (2011) on samoilla linjoilla; tavoitellessa eettisen
tutkimuksen toteuttamista, prosessiin kuuluu vastuullisuus seké eettisyyden ja tutkijan valinto-

jen pohdinta koko tutkimusprosessin ajan.

Ensimmaiseksi eettiseksi haasteeksi koin tutkijana tutkimusidean esittelyn tutkittavalle yksi-
kolle. Tutkimusidea on ldahtdisin omista intresseisténi, joten tutkimuksen toteuttamisen ehdot-
taminen vaati hyvit perustelut. Pyrin esittiméén ideani niin, ettd kohdeyksikko kokisi tutki-
mukseni myos heille itselleen hyddylliseksi. Tavoitteenani oli itse tutkijana paisté ldhietdisyy-
delle tydyhteison toimivuutta ilmiond esimiesten ja tyontekijéiden kokemusten kautta ja mah-
dollisesti siind samalla antaa arvokasta tietoa myds organisaatiolle itselleen. Tutkimuksessa
nousisi varmasti esille sellaisia asioita ja tyontekijoiden ajatuksia, joita ei normaalissa tydar-
jessa valttdmatta tule ilmi. Yksikolla olisi siis mahdollisuus hyddyntéé tutkimustuloksia omassa

kehittdmistoiminnassaan.

Tutkimuksen ollessa ldhtdisin tdysin omasta kiinnostuksestani, koin sen tuovan muitakin luo-
tettavuuteen ja eettisyyteen liittyvid kysymyksid. Tutkimuskohteen valinnassa ala tai itse orga-
nisaatio ei ollut minulle tutkijana oleellinen asia, vaan péétavoite oli tutkia ty0yhteisod ja sen
toimivuutta riippumatta alasta. Tutkimuksen ldhtéasetelman vuoksi en myodskddn kokenut ta-
méan tutkimuksen osalta tarpeelliseksi ja oleelliseksi perehtyd esimerkiksi yksikon toiminta-
suunnitelmaan tai strategiaan sen tarkemmin tai peilata tutkimustuloksia niihin. Tein tutkijana

rajauksen jittdd ndma seikat tutkimuksen ulkopuolelle.

Tutkimuksen eettisyyden kannalta haastateltavien anonymiteetista huolehtiminen ja luottamuk-
sellisuus on térked osa tutkimusprosessia (Wester, 2011). Tuloksien raportoinnissa tutkijan tu-
lee huolehtia siitd, ettd tutkimukseen osallistuneiden anonyymius on suojattu (Wester, 2011).
Pidin itse tistd huolen jo tutkimusprosessin alusta asti, jolloin ennen haastattelua kirjallisessa
tutkimusluvassa (Liite 2) haastateltaville tuli ilmi se, ettd vastaukset jadvat anonyymeiksi, eikd
yksittdisid henkil6itd voi tutkimuksen tuloksista tunnistaa. Annoin myos tutkittaville vapauden
jattaytya pois tutkimuksesta missd vaiheessa tahansa tutkimusprosessin aikana. Kaytin tutki-
muksen tuloksia esitellessd my0s suoria lainauksia haastatteluista kuvaamaan tuloksia parem-
min, mutta lainaukset eivét sisélld mitdén tunnistetietoja haastateltavista. Tuloksien raportoin-

nin jdlkeen ldhetin tulokset ndhtidvéksi ja kommentoitaviksi haastatteluun osallistuneille ennen
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gradun julkaisua. Ndin heilld oli mahdollisuus ilmaista, jos heiddn mielestddn jokin kohta tu-

loksissa olisi sellainen, jota eivét lopulliseen julkaistavaan versioon halua.

Tutkimuksen luotettavuutta pystyy lisddmédn paljolti muun muassa huolellisesti suunnitellulla
haastattelulla. Vaikka pyrin itse valmistelemaan ja toteuttamaan haastattelun mahdollisimman
hyvin, silti parannettavaa 16ytyy ndin ensimmaistd kertaa tutkijana toimineena. Haastattelussa
saman asian kysyminen eri muodossa lisdd luotettavuutta (Eskola & Suoranta, 1998) ja tdhdn
itse haastattelussani pyrin huomioimalla sen jo suunnitteluvaiheessa. En tehnyt tutkimuksessani
harjoitteluhaastattelua, miké néin jélkikdteen ajateltuna olisi voinut olla hyvéksi. Harjoittelu-
haastattelun tekeminen olisi varmasti edesauttanut varsinaisen haastattelun sujumista, antanut

itselleni varmuutta tutkijana seké lisdnnyt myds tutkimuksen luotettavuutta.

Laadullisen aineiston luotettavuutta voidaan tarkastella aineiston merkittivyyden, aineiston
riittdvyyden ja analyysin kattavuuden sekd analyysin arvioitavuuden ja toistettavuuden kannalta
(Eskola & Suoranta, 1998). Taméan tutkimuksen luotettavuuden arviointia aineiston merkitta-
vyyden kannalta voi perustella silla, ettd tydyhteiso ja sen ilmiot ovat tirked tutkimuskohde,
silld se vaikuttaa laajalti tydhyvinvointiin ja koko organisaatioon. Aineiston merkittdvyyden

arviointi onkin hyvin suhteellista (Eskola & Suoranta, 1998).

Luotettavuuden tarkastelussa kvalitatiivisen aineiston riittdvyyttd on myos melko haastavaa ar-
vioida, mutta koen etti siti on tutkimuksessani tarpeeksi selkeiden johtopditosten tekemiseksi.
Analyysin kattavuuden arviointi tarkoittaa sitd, ettei tulkinnat perustu satunnaisiin poimintoihin
aineistosta (Eskola & Suoranta, 1998). Analyysin arvioitavuudella ja toistettavuudella tarkoite-
taan puolestaan sité, ettd aineistoon kiytetyt luokittelusddnnot esitetddn selkedsti ja tutkijan
paittelyd on helppo seurata (Eskola & Suoranta, 1998). Kidyn tutkimuksen tulokset kattavasti
lépi, eikd tulkinta perustu siind yksittdisiin poimintoihin. Analyysiprosessin ja luokkien muo-

dostamisen olen kdynyt 1dpi vaihe vaiheelta, joten koen, ettd se on tutkimuksessani selkedd.

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa on hyvd muistaa se, ettd aineisto kertoo rajatusta tapauksesta
(Eskola & Suoranta, 1998). Usein kvalitatiivisessa tutkimuksessa tirkedampad on pyrkié yleis-
tdmédn tehtyjd johtopédatoksid kuin tutkimuksen tuloksia (Mayring, 2007). Tapaustutkimuk-
sissa yleistiminen on mahdollista samankaltaisiin tapauksiin. Tapausten madrdn laajentami-
sella ja tutkimuksen pitkittdiselld rakenteella voidaan yleistimisen mahdollisuutta parantaa
(Mayring, 2007). Koska tutkimukseni oli tapaustutkimus, on sen tulokset ainutlaatuisia. Otan-
nan pienuuden (n=9) vuoksi tuloksista esille nousseita asioita ei voi ajatella kattavan koko tut-

kittavan yksikon ndkemyksié. 9 henkilon ndkemykset 52 henkilon yksikostd on noin kuudesosa,
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eli ei tarpeeksi kattava kuvaamaan koko yksikon nidkemyksid. Tutkimusta voidaan kuitenkin
pitdd suuntaa antavana ja olettaa, ettd tutkimuksen tulokset ovat paikkaansa pitivid ilmiditd

kyseisen yksikon toiminnassa ja mahdollisesti myds muissa samankaltaisissa tapauksissa.

6.4 Pohdintaa

Tutkimukseni on mielesténi onnistunut ja se vastasi sithen, mitd tutkimuksessa olikin tarkoitus
tutkia. Tutkimusprosessi oli aikaa vievidi ja haastavaa mutta ennen kaikkea opettavaista. Oli
mielenkiintoista pééstd ldhelle tyoyhteison toimivuuden ilmi6td ja kuulemaan haastattelujen
kautta kokemuksia ja ndkemyksid aiheesta, ja opinkin siitd paljon. Tutkimusaihe ja sen toteut-
tamistapa olivat 1dhtdisin omista intresseistéini, joten olin hyvin motivoitunut tekemédan tutki-
musta ja se eteni hyvéa vauhtia tutkimussuunnitelman selkiytymisen jdlkeen. Koen, ettd kaiken

kaikkiaan tutkimusprosessin ldpivieminen kehitti itsedni tutkimuksen tekijané paljon.

Uskon, ettd my0s tutkittava kohde sai tutkimuksestani itselleen hyodyllistd tietoa. Tutkimus
tuotti monipuolisia tuloksia, jotka osoittivat laajasti tydyhteisdssa koettuja selkeitd vahvuuksia
mutta my0s kehittimiskohteita ja toiveita muutoksista. Toivon mukaan tulokset heréttiavét kes-
kustelua tyoyhteisossd, ja niitd kdydaén jollakin tasolla sielld lapi. Nikisin, ettd Oulun yliopis-

ton kirjasto voi kéyttid tuloksia hyviksi esimerkiksi yksikkonsé kehittimistoiminnassa.

Jatkotutkimusaiheita pro gradu -tutkielmalleni ndiden tulosten perusteella on. Perehtyminen sy-
vemmin saman yksikon tyoyhteison toimintaan esimerkiksi tutkimalla tilannetta muutaman
vuoden péésta voisi olla hedelmaillistd. Miten haasteena koetut tulevat muutokset ovat vaikut-
taneet tyoyhteisdon ja sen toimivuuteen tai mitd muutosta tilanteeseen on tullut vuosien aikana?
Miten aiemmin koetut tydyhteison vahvuudet ja haasteet ovat suhteessa uuteen tilanteeseen?
Toinen jatkotutkimusmahdollisuus olisi esimerkiksi toteuttaa kehittimissuunnitelma tydyhtei-
sOlle timén tutkimuksen tulosten pohjalta ja peilaten sitd samalla tydyhteison toimintasuunni-
telmaan ja -strategiaan; minké asioiden halutaan muuttuvan ja miten muutos voitaisiin toteuttaa

kehittden tyoyhteisod?

Tulevaisuudessa tydeldmén muutosvauhti ei todennékdisesti tule ainakaan hidastumaan. Tyo-
yhteisdjen toiminta ja rakenne monimuotoistuvat entisestdén ja silloin organisaatioiden kehit-
tdmistoiminta on tirkedssd roolissa, jotta muutoksissa pysytddn mukana. Toimiva tydyhteiso

on avaintekijd kehittdmiselle ja toisaalta my0s pédinvastoin tydyhteison kehittdmistoiminnalla
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voidaan saada tydyhteiso toimivaksi. Térkeintd tyOyhteison kehittimisen ja toimivuuden kan-
nalta on ihmisten vélinen vuorovaikutus ja heidén kyky toimia yhteistyolla kohti yhteisié ta-
voitteita (Multanen et al, 2004). Jokainen tyontekijdné voi siis omalta osaltaan ja omalla pa-

noksellaan edesauttaa ty0yhteison toimivuutta ja kehittdmista.

Tydyhteison kehittimistoiminta on tarkeéd, jotta organisaatio pysyy kilpailukykyisend ja myds
henkildstd hyvinvoivana. On kuitenkin hyvd muistaa, ettd tydyhteison ei kuitenkaan tarvitse
olla tiydellinen, ja tdydellisyyden tavoittaminen onkin mahdotonta (Aro, 2018). Saman ajatuk-

sen myOs yksi haastateltava tdssd Pro gradu -tutkielmassani osuvasti kiteytti:

H: “Ja enkd md tiedd siis l6ytyyko sitd ja saavuttaako mitddn semmosta unelma-
tyoyhteisod koskaan. Ja monesti se semmonen mddrdtietonen matka kohti sitd

2

unelmaa on paljon tdrkedmpdd kuin se ettd sinne koskaan pdcdstdcdn.
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Liite 1

HAASTATTELUKYSYMYKSET:

1. Kertoisitko omasta taustastasi tissi tyossa?
- Kuinka kauan olet ollut téssé tyossd?

- Organisaatiorakenteenne muodostuu kahdesta osasta. Kummassako tyoskentelet?

NYKYTILANNE:

2. Miti vahvuuksia koet olevan tyoyhteisonne (kirjaston) toimivuudessa tilld het-
kella?
- Tarkentavia kysymyksid kokemuksista
- Miten koet ndiden asioiden vaikuttaneen tyohdsi/arkeen?
- Millaisten asioiden koet edesauttavan tydoyhteisonne toimivuutta?

3. Miti haasteita koet olevan tyoyhteisonne toimivuudessa tilld hetkelld?
- Tarkentavia kysymyksid kokemuksista
- Miten koet ndiden asioiden vaikuttaneen tyohdsi/arkeen?

- Millaisten asioiden koet haittaavan tydyhteisonne toimivuutta?

TOIVEET/ TAVOITE:
4. Millainen mielestisi olisi toimiva tyoyhteiso?
- Mitd samoja asioita verrattuna nykyhetkeen?

- Mité eri asioita verrattuna nykyhetkeen?

5. Muuta lisittivii / kommentoitavaa aiempiin kysymyksiin?
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Liite 2

TUTKIMUSLUPA

Tutkimuksen tekijd: Anne Toppinen
Pro Gradu —tutkielma
Ty6nimi: Tyontekijoiden ja esimiesten kokemuksia ja ndikemyksid tydoyhteison toimivuudesta

Ohjaaja: Teemu Suorsa

Haastattelun tarkoitus on selvittdd tyontekijoiden seké esimiesten kokemuksia heidédn tydyh-
teisOnsd toimivuudesta. Haastattelusta kerdttyd aineistoa kdytetddn vain Pro Gradu-tutkiel-

massa.

Haastattelu nauhoitetaan ja litteroidaan analyysia varten. Keréttyid aineistoa kédytetdén tutkiel-

massa siten, ettei siitd voi tunnistaa yksittdisten vastaajien henkilollisyytta.

Tutkimukseen osallistuminen on tdysin vapaaehtoista. Tutkimuksesta on mahdollisuus kiel-

tdytyd tai jattdytyd pois missé vaiheessa tahansa, paitsi ei sen jidlkeen, kun ty6 on valmis.

Misséd tahansa tutkimuksen vaiheessa voi kysyé lisdtietoa:
Anne Toppinen

S-posti: XXXXXX

Puh.nro: XXX- XXX XXXX

Olen lukenut ja hyvéksyn ylld olevan tekstin

Paikka ja aika

Haastateltavan allekirjoitus ja nimenselvennys

Tutkimuksen tekijén allekirjoitus ja nimenselvennys
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