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Tiivistelmi - Abstract

Tutkimuksessani tarkastelen tyontekijoiden kokemuksia yhteisollisyyden tun-
teesta tyopaikalla. Tutkimuksen tavoitteena on tuoda syvdllisempéd tietoa tut-
kimuskohteena olevasta ilmiostd; yhteisollisyyden tunteesta. Tarkoituksena ei
ole luoda yleistettdvissd olevaa tietoa, vaan tutustua kohdeorganisaation tyon-
tekijoiden subjektiivisiin konstruktioihin yhteisollisyyden tunteesta tyopaikal-
la, ja ndin syventdd ymmarrystimme yhteisollisyyden tunteesta. Lihestyn ai-
hetta seuraavien tutkimuskysymysten avulla. Kokevatko tyontekijdt yhteisolli-
syyden tunnetta tai sen puutetta? Minkélaiseksi yhteisollisyyden tunnetta tai
sen puutetta kuvataan? Mitka tekijdt vaikuttavat yhteisollisyyden tunteen tai
sen puutteen kokemiseen?

Kerésin aineistoni kirjallisen kyselyn avulla. Kyselylomake koostui kymmenes-
td teemasta ja tuotti 56 sivua tekstid. Teemat etenivit jokseenkin samassa jdrjes-
tyksessd kuin tyosuhde. Teemat alkoivat tyon odotuksista ja pddttyivét tulevai-
suuden tavoitteisiin. Késittelin aineiston temaattisen luennan avulla. Aineiston
analyysimenetelmind kdytin narratiivista analyysid ja Bojen dekonstruktiivista
metodia. Analyysivalinnat ovat vahvasti vaikuttaneet 16ytdmiini tuloksiin, nii-
den avulla 18ysin aineistosta monipuolisimpia yhteisollisyyden muotoja, kuin
olisin 16ytanyt vain yhtd analyysimenetelmaa kayttamalla.

Aineistosta nousi useita yhteisollisyyden muotoja. Téarkedna 16ytond pidan si-
td, ettd samassa organisaatiossa voi olla monta erilaista yhteisollisyyden tun-
netta ja muotoa samaan aikaan. Aineistosta nousi peréti kahdeksan erilaista
tyyppitarinaa yhteisollisyydestd, joista jokainen toi esille samaan aikaan orga-
Mielenkiintoisena 16ytond piddan myos sen, ettd pddosin yhteisollisyyden tun-
teesta puhuttaessa henkilot jattivat oman toiminnan ldhes tdysin ulkopuolelle;
he tarkastelivat yhteisollisyyden tunnetta asiana, jonka vaikutuksen alaisena he
ovat, eivitkd asiana johon he itse vaikuttavat. Tama tutkimus tuo syventdvaa
tietoa olemassa olevaan teoriaan yhteisollisyyden tunteesta, sekd yhteisollisyy-
den tunteen, yksilon toiminnan ja ulkoisten tekijoiden keskindisestd suhteesta.

Asiasanat
Yhteisollisyys, luottamus, yhteiso, organisaatiokulttuuri
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1 JOHDANTO

1.1 Tutkimuksen ajankohtaisuus

Téssd pro gradu - tutkielmassa tarkastellaan tyontekijoiden tuntemuksia ja aja-
tuksia yhteisollisyyden tunteesta tyopaikalla. Yhteisollisyys on kohtalaisen tut-
kittu aihe, mutta se on mitd ajankohtaisin tdndkin pédivand. Maailmassa myllyt-
tavat muutokset tekevit yhteisollisyyden tunteesta tilan, johon tulisi pyrkid on-
gelmien ratkaisuja etsiessd. Puheen tasolla yhteisollisyyttd ylistetddn ja kaive-
taan, mutta toiminnan osalta saatetaan viestid aivan toisenlaista. Tytelaman
sektorilla yhteisollisyys on vahvasti perdankuulutettu asia, sithen kehotetaan ja
sen tuomista eduista puhutaan kovaan ddneen, mutta tydeldmdn toiminnan
kulttuuri saattaakin kannustaa ihmisid pédinvastaiseen toimintaan. Kdytannon
toiminnassa lansimainen tydkulttuuri kannustaa vahvasti yksin pérjaamiseen ja
keskindiseen kilpailuun, samalla kuitenkin kaivaten yhteis6llisyyden tuomia
etuja. (Koivumaéki 2008; Saastamoinen 2009.)

Yhteiskunnallisella tasolla ja politiikassa muutospuhe on vakioteema, sa-
moin tyteldmassd, jossa ihmetellddn tyon kokonaisvaltaista muuttumista. Muu-
tospuhe kidy vilkkaana paitsi Suomessa my6s kaikkialla maailmassa. Maahan-
muuttokriisi, kilpailukykysopimukset ja muut taloudelliset, yhteiskunnalliset ja
koko maailman laajuiset muutokset perdankuuluttavat yhteisollisyyttd ndiden
muutosten kohtaamiseksi ja ldpiviemiseksi. Ndiden muutosten keskeltd suun-
nataan katseet yhteisollisyyteen, joko toiveikkaana, huolestuneena tai kyynise-
nd. Toiveikkaasti ndiemme yhteisot ja yhteisollisyys vastalddkkeend negatiivisil-
le muutoksille, sekd voimavarana positiivisten muutosten aikaansaamiseksi.
Olemme huolestuneita yhteiskuntamme yhteisollisyyden tilasta, kun havait-
semme valinpitdiméattomyyttd ja passiivisuutta toisiamme kohtaan. Yhteisolli-
syyden positiivisten puolien korostaminen ja huolestuminen niiden puuttumi-
sesta edustaa pdilinjaa julkisessa keskustelussa yhteisollisyydestd. Niiden kes-
kelld on kuitenkin hyvd muistaa, ettei yhteisollisyyden tilan tavoittelulla ole
aina positiivisia tuloksia. (Saastamoinen 2009.)



Yhteisollisyyden tavoittelua voidaan ndhdd erdédnlaisena silmankdanto-
temppuna todellisista ongelmista. Vierittdmalld esimerkiksi yhteiskunnan tai
tyopaikan ilmapiirin syyt yhteisollisyyden puuttumiseen, voidaan padtyd hoi-
tamaan vaddrdnlaisia ongelmia. On mahdollista, ettd silloin keskitytddn nden-
ndisongelmiin, jolloin todellisen ydinongelman ratkaisemiseksi vaadittavaa
muutosta ei tapahdu. Yhteisollisyyden tutkimuksen niin kutsutut kyyniset tul-
kinnat perdankuuluttavatkin yhteisollisyyden vaikutuksen kyseenalaistamista
ja kriittistd tarkastelua. Sopii kyseenalaistaa my6s syyt miksi puhe yhteisolli-
syydestd on ajankohtaista. Miksi siis keskustelemme yhteisollisyydestd juuri
nyt? Onko kyse tosiasiallisesta yhteisollisyyden kaipuusta vai onko kaikki tama
puhe vain silmien kddntotemppu muista ongelmista? (Alasoini 2006; Julkunen
2008; Kuittinen & Kejonen 2009.)

Seuraavaksi tarkastelen ldhemmin maailmassa myllddvida muutoksia, ja
kuinka ne kytkeytyvit yhteisollisyyden tutkimisen ajankohtaisuuteen. Ennen
kuin voimme vastata kysymykseen miksi yhteisollisyys on edelleen ajankohtai-
nen keskustelun ja tutkimuksen aihe, meiddn on vastattava kysymykseen miksi
muutokset puhuttavat niin paljon télld hetkelld? (Saastamoinen 2009.)

1.2 Yhteisollisyys ja muutokset

Muutospuheelle voidaan ndhdd monia syitd; yhtend syynd voidaan ndhda
muutospuheen korkea media-arvo, toinen selitys on se, ettd lansimaisten ihmis-
ten retoriikkaan kuuluu ainutkertaisuuden ja aiemmasta poikkeavuuden reto-
riikka. Se on tietynlaista sukupolvelle tyypillistd retoriikkaa, jolla se erottautuu
edellisistd sukupolvista. Kolmas syy muutospuheen suurelle suosiolle t&lld het-
kelld on se, ettd meneillddn oleva muutos tosiasiassa on poikkeuksellisen voi-
makasta. Nykyajan jatkuva muutos on muuttunut aiempaa nopeammaksi ja
vaikeammin ennakoitavaksi. Muutoksia tapahtuu tilld hetkelld eldméan jokaisel-
la alueella, tydelam&da unohtamatta. (Mattila 2006; Koivumaki 2008.)

Tydeldman kokonaisvaltainen muutosaalto on tuonut uutta tarvetta tutkia
yhteisollisyyttd. Globalisaatio ja postmodernismin tuomat uudet tyon ja yhtei-
son kdsitteet ja madritelmét luovat uusia haasteita ja kyseenalaistavat ennen
vanhaan vallitsevia ratkaisuja. Ty, tyon tekotavat, tyovilineet ja tyon tekopai-
kat ovat muuttuneet nopeasti, minkd myotd myos tyoyhteison sekd yhteisolli-
syyden késitteitd on jouduttu paivittdamaan ja uudelleen maéritteleméaan. (Ala-
soini 2006; Julkunen 2008; Kuittinen & Kejonen 2009.)

Tietoyhteiskunnallinen kehitys on tuonut mukanaan muun muassa osaa-
misen ja tiedon merkityksen lisddntymisen, informaatioteknologian kehityksen,
ja palvelusektorin kasvun. Samanaikaisesti kehitys on tuonut tarvittavan tyo-
voiman supistumisen, epatyypillisten tyosuhteiden yleistymisen ja tyoorgani-
saatioiden toimintamallien ja tydehtojen joustavoitumisen. (Uhmavaara, Nie-
meld, Melin, Mamia, Malo, Koivumdki & Blom 2005; Pyorida 2006.) Muutosten
tapahtumisesta alan tutkijat ovat yksimielisid, mutta se, ettd mihin suuntaan ne
ovat vieneet tydeldmadd, on aiheuttanut kirjallisuudessa erimielisyyksid. Joiden-



7

kin mielestd muutokset ovat tuoneet paljon negatiivisia vaikutuksia tydeldmaan,
toisten mielestd kehitys on ollut vahintdankin ristiriitaista. (Koivuméki 2008.)

Juha Siltala (2004) on kirjoittanut tydeldmdn kokonaisvaltaisesta huonon-
tumisesta. Tutkimuksessaan hdn korostaa tyontekijan ja tyonantajan vaihtosuh-
teen heikentyneen. Tyteldamén kiristykset ovat murtaneet psykologisen sopi-
muksen, jolloin tyduupumuksesta tuli valittavan tuttu kumppani tyoeldmaéssa.
Siltala on saanut osakseen paljon kritiikkid tyoelaméan muutosten yksinkertais-
tuksesta ja pessimistisestd tulkinnasta. Pitkittdistutkimukset ovat nimittdin
osoittaneet, ettd tydeliman muutokset ovat paljon monimutkaisempia, moni-
ulotteisempia ja monisyisempid, kuin Siltanen tuloksillaan antaa olettaa. (Ylos-
talo 2007; Siltala 2004; Alasoini 2006.)

Pitkittdistutkimuksessa on todettu, ettd tydelamd on edennyt myods monil-
ta alueelta myonteiseen suuntaan; tyon sisdlté on muuttunut monella alalla
haastavammaksi, mielenkiintoisemmaksi ja mieluisammaksi. My0s yksittdisen
tyontekijin vaikutusmahdollisuudet omaan tyohon ja tyoympdristoon ovat
kasvaneet. Monia negatiivisia muutoksia ei kuitenkaan voida kiistdd. Tyotahti
on kiristynyt ldhes poikkeuksetta kaikilla aloilla, ja tyon kuormittavuus on li-
sdantynyt. (Blom, Malin & Pyorid 2001.) Tyoeldmén tila on laajasti fragmentoi-
tunut. Monet tutkimukset viittavét, ettd kuormittavuus on lisddntynyt, mutta
kun menndan yksittdisen yrityksen tasolle, tulos voi olla pédinvastainen, yksit-
tdaisen yrityksen tutkimuksen tulokset vdittdvat ettd on sittenkin menty parem-
paan suuntaan tydeldman kehityksessd. (Uhmavaara ym. 2005; Mamia & Melin
2006.)

Tydeldaman myonteiset kehitykset ovat muun muassa kehittymis- ja vaiku-
tusmahdollisuuksien lisddntyminen, tyon monipuolistuminen, voimakkaampi
tyohon sitoutuminen ja oman tyon arvostuksen nouseminen. Kielteisid muu-
toksia ovat muun muassa kiire, epavarmuus, ristiriidat tyopaikalla, tyopaikka-
kiusaamisen ja strassioireilun lisddntyminen. Samoin muutoksista tiedottami-
sen on koettu vahentyneen. (Lehto & Sutela 2004.) Ty6eldmd on polarisoitumas-
sa ja kehitys ndyttdd monin paikoin ristiriitaiselta. Tyonhakijat ja palkansaajat
kokevat, ettd heiddn asemansa tydeldmaéssd on vahvistunut, mutta toisaalta ris-
tiriidassa moniin muihin tutkimuksiin vaikutusmahdollisuus omaan tyshon on
vdhentynyt, ja samalla pomotus lisdantynyt. Jaksamisvaikeudet ovat lisddnty-
neet varsinkin kuntien tyontekijoilld ja moni ei koe sittenk&dan viihtyvansa tyos-
sddan. Tyoelamdn fragmentoituneisuus ei jad pelkdstdan muutoksiin, vaan ero
muutosten vélilldi on myos kasvanut ja fragmentoitunut. Tyoeldman laadun
muutokset nakyvit eri tavalla eri sektoreissa ja tyopaikoissa. (Ylostalo 2007.)

Tyoeldamén laadun ristiriitaiset muutokset ja muutosten fragmentoitunei-
suus voidaan jokseenkin selittdd erilaisen kehitystoiminnan lisddntymiselld.
Vaikka muutokset tyontavitkin tydeldmén laadun negatiiviseen suuntaan, yri-
tyksen henkildston kehitystoiminta voi kuitenkin kédantdd kelkan jalleen positii-
viseen suuntaan. Tutkimusten mukaan, vaikka tydeldman olot ovat suuremmil-
ta osin heikentyneet, tytilmapiiriin ollaan kuitenkin tyytyvdisempid kuin aikoi-
hin. (Koivumaki 2008.) Horisontaaliset ja vertikaaliset suhteet ovat parantuneet;
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esimieheltd saatuun palautteeseen ja tyokavereilta saatuun tukeen ollaan tyyty-
vdisempid kuin ennen (Koivumaki 2008).

Yhteisollisyyden tutkimusta voidaan perustella my6s sen tuomilla hyo-
dyilld. Tydelamén fragmentoituessa ja muuttumassa entista kuormittavammak-
si, yhteisollisyydestd etsitddn vastauksia tyontekijoiden hyvinvoinnin tuke-
miseksi, sekd yrityksen tehokkuuden kasvattamiseksi. Silloin kun organisaa-
tiossa vallitsee oikeanlainen yhteisollisyys, myos yrityksen tehokkuus paranee.
Yhteisollisyys tuo mukanaan tyontekijoiden hyvinvoinnin, osaamisen jakamista,
innovatiivisuutta ja jouhevaa tiedonkulkua. Nama4 olisivat erittdin tarpeen tyo-
eldmdssd vallitsevien muutosten aiheuttavien negatiivisten seurausten paik-
kaamiseksi. (Saastamoinen 2009.)

Yhteisollisyyttd tavoiteltaessa harvoin muistetaan kyseenalaistaa yhteisol-
lisyyden yltiopositiivinen kaiku. Vdadranlainen yhteisollisyys voi tuoda yrityk-
seen syrjintdd, ryhmdajattelua ja alistamista. Yhteisollisyyttd saatetaan kayttad
ongelmien ndenndisratkaisuna. Silloin yhteisollisyyteen keskittyminen voi ni-
menomaan estdd organisaation kehitystd, koska yhteisollisyyden tavoittelu ei
ratkaise tilannetta, silloin kun yrityksen ongelmat ovat aivan muualla. (Saasta-
moinen 2009.)

1.3 Tutkimuksen tavoite ja padpiirteet

Yhteisollisyyttd on tutkittu paljon, mutta tdmén tutkimuksen ldhestymistapa
aiheeseen on ainutlaatuinen. Tamén tutkimuksen tavoitteena on tuoda tyonte-
kijoiden subjektiivisia konstruktioita yhteisollisyyden tunteesta. Koska tutkin
subjektiivisia konstruktioita, tavoitteena ei ole tuottaa yleistettdvissd olevaa tie-
toa, vaan pikemminkin syventdd ymmarrystd tutkimuksen kohteena olevasta
ilmiostd, eli yhteisollisyyden tunteesta tyopaikalla tyontekijan ndkokulmasta.
Minkilaisena tyontekijat mieltdvat kohdeorganisaatiossa olevaa tai puuttuvaa
yhteisollisyyden tunnetta? Mitd toimii heille yhteisollisyyden tunnetta vahvis-
tavina tekijoind ja mitd esteitd he kokevat yhteisollisyyden tunteen muodostu-
misessa? Tutkimukseni p&ddkasitteet ovat yhteiso, yhteisollisyys, organisaa-
tiokulttuuri ja luottamus.

Pohjustan teoriaosuuden kurkistamalla tyoeldmédssd kdynnissd oleviin
muutoksiin, ja kuinka ndmd muutokset vaikuttavat ihmisten odotuksiin ja aja-
tuksiin yhteisollisyydestd. Tyoeldmén katsastuksen jdlkeen ldhestyn yhteisolli-
syyden késitettd kolmesta eri keskustelunsuunnasta, jolloin onnistun kuvaa-
maan yhteisollisyyden késitettd monipuolisesti, esittden yhteisollisyyden seké
positiiviset, ettd negatiiviset puolet. Tama tutkimus nojaa vahvasti teorioihin
yhteisollisyydestd ja luottamuksesta, sekd niiden suhteeseen pohjautuviin yh-
teisollisyyden ulottuvuuksiin. Teoriat ovat rajattu koskemaan ainoastaan tyo-
elamdn kontekstia. Organisaatioteoria laajentaa ndkokulmaa organisaation ja
yhteisollisyyden suhteeseen. Tutustumalla erilaisiin organisaatiokulttuurin
ndkokulmiin pohdin, voiko yhteisollisyyteen vaikuttaa vai ei. Tuloksissa pei-
laan 16ytamiéni yhteisollisyyden tunteen esiintymid Lewisin ja Weigertin (1985)
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luokitteluun yhteisollisyyden ulottuvuuksista, sekd Nivalan (2008) erittelemiin
yhteisollisyyden perusteisiin ja esteisiin. Pohtiessa yhteisollisyyden ja henkilon
suhdetta, sekd yhteisollisyyden ja ulkoisten vaikutusten suhdetta, tukeudun
Alvessonin (2002) ja Scheinin (1991) teorioihin organisaatiokulttuurista.

Kerasin aineistoni kirjallisen kyselyn avulla, joka koostui 40 avoimesta ky-
symyksestd. Kysymysten tarkoitus oli saada vastaaja kuvailemaan erilaisia ti-
lanteita, jossa han mahdollisesti koki yhteis6llisyyden tunnetta tai vaihtoehtoi-
sesti sen puutetta. Aineistokeruun menetelmén valinta on epétavallinen laadul-
liselle tutkimukselle, ja johtui yrityksessd vallitsevasta tilanteesta. Motivoimalla
henkilsitd vastaamaan sain kuitenkin kerattyd laajan 56 sivuisen aineiston, seka
paljon syvillisid kuvauksia erilaisista tilanteista, joista 16ysin erilaisia yhteisolli-
syyden muotoja. Epdtavallisen aineistonkeruun menetelmén vuoksi, halusin
varmistaa tutkimukseni syvillisyyden kadyttamalld kahta erilaista analyysime-
netelmdd. Kahden eri analyysimenetelmdn kaytto toi tuloksiin syvyyttd seka
uusia ndkokulmia, jotka jdisivdt mielestdni loytamattd tukeutumalla vain yh-
teen analyysimenetelmaan.

Taulukko 1 esittdd tiivistetysti tutkielmani padpiirteet.

TAULUKKO 1 Tutkielman pédpiirteet.

Tutkimuskohde Tyontekijoiden kokemukset yhteisollisyydestd kohde-
organisaatiossa.

Tutkimuksen tarkoi- | Ymmartdd syviéllisesti kohdeorganisaatiossa vallitsevia
tus tarinoita yhteisollisyydestd tyontekijoiden nakokulmas-
ta.

Tutkimuskysymykset | Mink&laisena yhteisollisyyden tunne esiintyy tai ei
esiinny tyontekijoiden subjektiivisissa kokemuksissa?

Miksi?
Teoreettiset ldhtokoh- | Organisaatiokulttuuri, Lewisin ja Weigertin yhteisolli-
dat syyden asteiden luokittelu, Luottamuksen ja yhteisolli-
syyden suhde.

Analyysimenetelmédt | Temaattinen luenta, Bojen dekonstruktiivinen metodi,
narratiivinen analyysi.

Aineisto Kirjallinen kysely, 10 erilaista teemaa, 40 avointa kysy-
mystd. Aineistoksi saatu 56 sivua tekstid. 4 vastaajaa.

Tulokset 4 erilaista yhteisollisyyden teemaa, 8 erilaista tarinaa
yhteisollisyydestd, 2 erilaista ndkokulmaa oman roolin
ja yhteisollisyyden suhteesta.
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Seuraavaksi kuvailen tarkemmin tutkimukseni rakennetta avaamalla hieman
mitd tulen kdymaan jokaisessa kappaleessa.

1.4 Tutkimuksen rakenne

Tutkimus rakentuu viidestd osiosta. Ensimmadisessd osiossa kappaleissa 1.1 ja
1.2 esittelen ajankohtaisen kuvauksen nykyajan tydeldmastd, ja ndin perustelen
yhteisollisyyden tunteen tutkimuksen ajankohtaisuutta ja tdrkeyttd. Kappaleis-
sa 1.3 kerron oman tutkimukseni kontribuutiosta ja tavoitteesta, silméalld pitden
olemassa olevia yhteisollisyyden tutkimuksen suuntia. Kappale 1.4 kuvaa tut-
kimuksen rakennetta ja etenemista.

Toinen osio kertaa vallitsevaa teoriaa yhteisollisyydestd ja organisaa-
tiokulttuurista sekd madrittelee tutkimuksen pddkasitteet kuten yhteiso, yhtei-
sOllisyys, organisaatiokulttuuri ja luottamus. Kappaleessa 2.1 kdyn ldpi ajan-
kohtaisia ilmioitd tydeldmadstd, jotka omalta osalta sekd perustelevat yhteisolli-
syyden tutkimuksen tdarkeyttd, ettd tuovat esille yhteisollisyyden paikkaa nyky-
ajan tyoOeldmdssd. Kappaleessa 2.2 keskityn nimenomaan tyon muutoksiin,
minké&laiseksi nykyinen tyd on muuttunut, ja kuinka ndima muutokset vaikutta-
va tyon tekemiseen ja tyontekijoihin. Kappaleessa 2.3 kertaan yhteison historiaa,
sekd esittelen uudenlaisia yhteistjd ja niiden erikoisuuksia. Kappaleessa 2.4
avaan yhteisollisyyden késitettd, ja kappaleessa 2.5 esittelen erilaisia keskuste-
lusuuntia yhteisollisyydestd. Kappale 2.6 keskittyy organisaationkulttuurin teo-
riaan. Kappale esittelee organisaatiokulttuuria kahdesta ndkokulmasta. Yhden
ndkokulman mukaan organisaatiolla on kulttuuri, toisen ndkokulman mukaan
organisaatio on kulttuuri. Tdmé& organisaation ja kulttuurin suhteen pohdinta
heijastuu my6s yhteisollisyyden ja organisaation suhteen pohdintaan. Kappale
2.7 késittelee yhteisollisyyden ja luottamuksen suhdetta. Kappale 2.8 esittelee
yhteisollisyyden erilaisia ulottuvuuksia, pohjautuen yhteisollisyyden ja luotta-
muksen suhteeseen.

Tutkimuksen kolmas osio avaa ja perustelee tutkimusprosessia ja sen ete-
nemisen varrella tehtyjd valintoja. Kappaleessa 3.1 esittelen menetelmien valin-
taprosessia. Kappale 3.2 keskittyy kuvaamaan aineiston keruuta. Kappale 3.3
avaa laadullisen tutkimuksen kaisitettd ja kappale 3.4 tutustuttaa meidét tapaus-
tutkimukseen. Kappale 3.5 avaa tutkimuksessa kadytettyjd analyysimenetelmia.
Aineiston analyysimenetelmien valinnalla on ollut suuri merkitys tdhan tutki-
mukseen. Yhdistamallda dekonstruktiivisen metodin ja narratiivisen menetel-
mén olen saanut analyysiini tavoittelemaani syvyytta.

Tutkimusprosessin esittelyn jdlkeen esittelen l6ytdmidni tuloksia osiossa
nelja. Aineistosta nousi neljd teemaa yhteisollisyydestd, ja jokaisessa teemassa
esiintyi 2 erilaista tarinaa. Esittelen ensimmadistd kolme teemaa yhteisollisyyden
tunteen vahvuuden perusteella heikommasta vahvimpaan. Neljds teema kasit-
telee yhteisollisyyden tunteen suhdetta yksilon toimintaan ja ulkoisiin tekijoihin.
Kappale 4.1 esittelee tuloksia yleisesti. Kappaleen 4.2. teeman mukaan yhteisol-
lisyyttd ei ole olemassa kohdeorganisaatiossa. Kappale 4.2.1 pohtii yhteisolli-
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syyden tunteen esteitd, silloin kun organisaatio luo niitd. Kappale 4.2.2 pohtii
samaa teemaa, mutta siltd ndkokulmalta, ettd tyontekija itse luo yhteisollisyy-
den tunteen esteitd. Kappaleessa 4.3. esitellddn teema, jonka mukaan yhteisolli-
syyden tunne on olemassa, mutta se on heikkoa. Kappaleissa 4.3.1 ja 4.3.2 esite-
tdan heikon yhteisollisyyden tunteen syntymistd. Tunteen syntymisen ehtona
toimii vastavuoroisuuden tunne. Vastavuoroisuuden tunne perustuu luotta-
mukseen siihen, ettd yritys tyydyttda tyontekijat odotukset. Kappale 4.4. kuvaa
vahvaa yhteisollisyyden tunnetta. Kappale 4.4.1 esittelee vahvan yhteisollisyy-
den positiivisesta ndkokulmasta. Kappale 4.4.2 kuvaa vahvan yhteisollisyyden
haitallista puolta. Kappale 4.5 pohtii yhteisollisyyden ja ulkoisen toiminnan
suhdetta. Kappaleet 4.5.1 ja 4.5.2 pohtivat voiko yhteisollisyyden tunteeseen
vaikuttaa ulkopuolisen toimin, vai muokkaako yhteisollisyyden tunne tai sen
puute ulkopuolista toimintaa ja sen tulkintaa?

Viimeisessd viidennessd osiossa kappaleessa 5 esitellddn pohdintoja tulos-
ten perusteella. Tédssd kappaleessa esitdin myos péddtelmid tutkimuksen tuloksis-
ta kdytdnnon tyon tueksi. Tamén jdlkeen kappaleessa pohditaan tutkimuksen
luotettavuutta ja rajoitteita. Lopuksi kappaleessa esitetddn ajatuksia mahdolli-
sista jatkotutkimusaiheista.
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2 TEORIA

2.1 Tutkimuksen raamit

Téssd kappaleessa kédyn ldpi tutkimuksen pddteoriat. Ensin avaan ajankohtaisia
tydeldaman muutoksia, jotka jattdavat tyontekijan ristiriitaiseen tilanteeseen yh-
teisollisyyden ja yksilollisyyden vaatimusten viliin; yhtddltd tydeldmd vaatii
tyontekijoiltd yhteisollisyyttd, mutta toisaalta kuitenkin palkitsee yksilollisyy-
den pohjalta. Tdma4 jannite jattdd tyontekijan ristiriitaiseen asemaan. Yhteisolli-
syyden ja yksilollisyyden jannite ndkyy vahvasti myos kappaleissa, jossa madri-
tellddn yhteisod ja yhteisollisyyttd. Yhteison ja yhteisollisyyden madrittelyn jal-
keen esitdn erilaisia yhteisollisyydestd vallitsevia keskustelun suuntia. Yhteisol-
lisyyden keskustelusuunnat ovat huolestunut, innostunut ja kyyninen keskuste-
lusuunta. Tuomalla erilaiset keskustelusuunnat yhteisollisyydestd haluan ko-
rostaa yhteisollisyyden kasitteen moninaisuutta ja monitulkinnallisuutta. (Jul-
kunen 2000; Saastamoinen 2009.)

Organisaatiokulttuurin teoria on yksi tutkimuksen pédédteorioista, Lewisin
ja Weigertin (1985) maédrittelemien yhteisollisyyden ulottuvuuksien lisdksi esi-
tan kaksi ndkokulmaa organisaatiokulttuurin olemassaoloon. Yhden teorian
mukaan organisaatiolla on kulttuuri ja toisen teorian mukaan organisaatio it-
sessddn on kulttuuri. Ndiden teorioiden valossa pohdin yhteisollisyyden ase-
maa organisaatiossa, onko se alisteinen organisaation johtamistoimenpiteille vai
ei. Voiko yhteisollisyyden muodostumiseen ja muotoon vaikuttaa vai ei? Or-
ganisaatiokulttuurin jdlkeen kdyn ldpi luottamuksen ja yhteisollisyyden suhdet-
ta. Yhteisollisyyden ja luottamuksen keskindinen suhde vaikuttaa yhteisolli-
syyden esiintymisen vahvuuteen sekd yhteisollisyyden muotoon. Téassd tutki-
muksessa keskindisessd asemassa olevat yhteisollisyyden erilaiset ulottuvuudet
ovat Lewisin ja Weigertin (1985) mddrittelemid. (Lewis & Weigert 1985; Saasta-
moinen 2009.)

Lahestyn aihetta edelld kuvaamien teorioiden valossa, tutkin kuitenkin
kohdeyrityksen tyontekijoiden subjektiivisia kokemuksia yhteisollisyydesta.
Tatd on hyva pitdd mielessd tutkimuksen tuloksia tarkastellessa. Tutkimuksen
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tarkoitus on siis tuoda syvillistd tietoa yhteisollisyyden ilmidstd tutkimuskoh-
teena olevassa organisaatiossa, eikd tuoda esille yleistettdvid malleja. Tastd riip-
pumatta onnistuin raottamaan oven mielenkiintoisiin ilmi6ihin, jotka ylettyvét
tutkimuskohteena olevan organisaation ulkopuolelle, ja koskettavat tyoelamad
yleisimmin. Pohdinnassa esittelen tarkemmin henkiléiden omaa toimijuutta
koskevia jatkotutkimusaiheita.

2.2 Uuden tyon aika

Tyd on viime aikoina kokenut mullistavia muutoksia joka ulottuvuudessa.
Tyon tekopaikka, -tapa, ja tyon luonne ovat nykydéan erilaisia kuin ne olivat vie-
14 muutama vuosikymmen taaksepdin. Aikaisemmin tyotd suoritettiin yhdessa
paikassa, samojen ihmisten ymparoimédnd. Tydympdristo tarkoitti valitontd
ympdristod, jossa tyotd suoritettiin. Tyoympaéristod oli helppoa rajata pysymaan
tehtaan rajojen sisdpuolella ja tydyhteiso oli helppoa madritelld koskemaan tyo-
tovereita, jonka rinnalla tyotd tehtiin. (Roos & Monkkonen 2015; Saastamoinen
2009.)

Nykyéddn keskiossd on uudenlainen tyd. Tyon ja vapaa-ajan raja ei mene
endd portilla, vaan usein se on hyvinkin epédselva. Tyotd suoritetaan monessa
eri tydympdristdssd, joskus jopa samanaikaisesti. Ty6 on liikkuvaa ja yhteistyo-
painotteista. Jos aikaisemmin tyontekijd valittiin alansa hallitsemisen perusteel-
la, nykyddn rekrytoineissa painotetaan ennen kaikkea tydyhteisotaitoja. (Keski-
nen 2005; Laulainen 2010; Puusa, Monkkonen & Hytti 2014.) Uudenlainen tyo,
tai niin kutsuttu jédlkifordistinen tyo on pirstaleista, monessa eri tyoympaéristos-
sd tapahtuvaa, yhteisty6td vaativaa ja samalla my0s epdvarmaa, epdjatkuvaa ja
alati muuttuvaa. Voidaan jopa sanoa, ettd yksilon aika on ohi. Nykyajan tydvaa-
timukset perddnkuuluttavat yhteistyotaitoja. Nykytyota tehddan yhdessa. (Has-
lam, Reicher, Platow & Ahokas 2012; Juuti 2013; Kuittinen & Kejonen 2009.)

Helpot tyotehtdvit ovat teknologian kehittymisen myotd siirtyneet suu-
remmaksi osaksi koneiden hoidettavaksi, ihmiselle ovat jidneet monimutkai-
semmat yhteistyotd vaativat tehtdvét. Tyo on luonteeltaan monitahoista, raja-
tonta, epdvarmaa ja usein tuloksiltaan nakymatonta. Tyon suorittaminen vaatii
yhteistyotd eri osastojen tai jopa eri kulttuureiden ja maiden vililld. Samalla
kun tyo kdy enemmaén ja enemmaén yhteiseksi, postmoderni yhteiskunta kan-
nustaa kuitenkin vahvaan yksil6llistymiseen. Tyteldma perddankuuluttaa tyoyh-
teisotaitoja ja yhteistyokykyd, mutta silti johdon ja tyontekijan suhde on muut-
tumassa enemman ja enemmadn yksilolliseksi, jossa henkilon yksilollisid taitoja
seurataan ja arvioidaan. Nykyé&dan korostetaan tyontekijoiden huomioon otta-
mista yksiloing; heitd arvioidaan ja palkitaan usein yksilollisten saavutusten ja
joskus jopa henkilokohtaisten ja persoonallisten ominaisuuksien perusteella.
(Haslam ym. 2012; Juuti 2013; Monkkonen & Roos 2010; Kuittinen & Kejonen
2009.)
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Yhteiskunnallisessa keskustelussa vilisee kriisejd ja ongelmia. Puheenai-
heina ovat talouden tila, markkinatalouden kriisi, tyossdjaksaminen, yliopisto-
jen uudistaminen, tydeldmdn uudistaminen, maailmalla meneillddn olevat so-
dat, maahanmuutto ja niin edelleen. Jollakin tapaa yhteison késitteen voidaan
ndhda liittyvén tdhdn informaation vyoryyn. Yhteiso ndhd&ddn yhtend keinona
reagoida ndihin kriiseihin ja huolenaiheisiin, tai ainakin suunnitella, toimia ja
rakentaa jotakin yhdessad. Yhteis6 voi my0s toimia paikkana johon voidaan pae-
ta tuota kaikkea vyoryvad negatiivisuutta, pdivitelld maailman menoa ja vitsail-
la. Toisaalta yhteiso ja yhteisollisyys ehkd ovatkin vain sanoja, jotka synnyttavit
ainoastaan vilinpitamé&ttomyyttd ja hartioiden kohautusta. ”Eikohdn tdama
kaikki yliampuva puhe yhteisoistd ala jo riittdd?” kysyy Saastamoinen (2009)
artikkelissdan. Saastamoinen kehottaakin suhtautumaan skeptisesti hallinnolli-
sesti kehotettuihin ja keinotekoisiin yhteisdihin. Saastamoinen my6s huomaut-
taa, ettd yhteison kasite on monitulkinnallinen ja epdilemaéttd sdilyy myos jat-
kossa keskusteluissa ja kasitteistossd, ja sen merkitys edelleen muokkautuu ja
eldd. (Saastamoinen 2009.)

Pelko kulttuurin tilana saa ihmiset suhtautumaan epéluuloisesti toisiinsa,
ja silld tavalla vaarantaa yhteistjen muodostumisen ja yhteisollisyyden koke-
muksen. Pelko voi johtua turvattomuuden kokemuksista arjessa. Taméa pelko
pakottaa ihmiset jadmadan koteihinsa, ja olla ldhestymattd uusia ihmisid. Toinen
yhteistjen muodostumisen ja yhteisollisyyden kokemusten este on epéluotta-
mus yhteiskuntaan, joka puolestaan synnyttdd valinpitimattomyytta toisia koh-
taan sekd passiivisuutta. Kolmantena syynd on juurettomuus. Juurettomuus
syntyy, kun ihminen joutuu usein muuttamaan tyon tai koulutuksen peréssa.
Useat paikanvaihdokset heikentdvit ihmisten paikkasidosta sekd estdvit yhte-
isollisen eldméntavan syntymistd. (Bruhn 2005; Saastamoinen 2009.)

Kiihtyvd talouden globalisaatio synnyttdd myo6s uusia yhteisollisyyden
muotoja. Globalisaatio saattaa saada aikaan tyottomyyttd taantuvilla seutu- ja
paikkakunnilla. Niissd syntyy yhteisollisyyden muotoja, joita leimaa kokemus
havidmisestd ja menetyksestd, eikd urbaanin eldméantapayhteisollisyyden innos-
tuneisuus. (Saastamoinen 2009.)

Yhteisoihin ja yhteisollisyyteen voidaan liittdd paljon positiivisia asioita,
kuten toiveita ja odotuksia jostain paremmasta. Modernisaation aiheuttaman
irtaantumisen prosesseihin voidaan etsid vastalddkettd uusista yhteisoistd ja
uudenlaisesta yhteisollisyydestd. Ndiden kasitteiden uudelleenmaéérittelyn pro-
sessi voi merkitd uudelleen juurruttamisen kdynnistamisen. (Eriksen 2007.) Pro-
sessin myotd voimme 16ytdd uudelleen turvallisuuden, luottamuksen, ennustet-
tavuuden ja jatkuvuuden kokemukset myllddvien muutosten ja vallitsevan
epdavarmuuden vastapainoksi (Saastamoinen 2009).

Uudenlainen ty6 tai myo6s niin kutsuttu tulevaisuuden tyo viittaa tyon
uudenlaisiin vaatimuksiin. Nyky&dan tyon vaatimukset liittyvat vahvasti taitoi-
hin tuottaa asioita yhdessd ja siten saada enemmaén aikaan. Tamd ajatus konkre-
tisoituu hyvin urheiluesimerkin avulla. Joukkueurheilua harrastavat huomaa-
vat, ettd saavat itsestddn ja omasta suorituksesta paljon enemman irti yhteisten
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harjoitteluiden avulla, kuin yksin harjoittelemalla tai yksilokilpailussa. Tama
koskee my0s yksil6lajeja harrastavia urheilijoita. (Haslam ym. 2012; Juuti 2013.)

Vastuu tavoitteiden tdyttymisestd ja tyon onnistumisesta ei rajaudu aino-
astaan johdolle tai esimiestasolle, vaan uudenlaisessa tydeldmdn ympaéristossa
puhe siirtyykin siihen, ettd vastuu tyon onnistumisesta on kaikilla osallisilla.
Sana yhteistyotaidot ovat nykyretoriikassa korvanneet alais- ja esimiestaidot.
Yhteistyotaidot kuvaavat paremmin monimutkaiset, koko tyoyhteison toimin-
taa huomioivat, tydeldmassa esiintyvét kokonaisuudet. Tyoyhteisotaitojen kasi-
te vie tyovuorovaikutuksen tarkastelun koko yhteison tasolle. (Monkkonen &
Roos 2010.) Yltiopositiivisen yhteistyon korostamisen ohella on hyva muistaa,
ettd yhteistytssd on my0s negatiivisia piirteitd. Yhteistyon haitat voivat olla
esimerkiksi olemassa olevien valta-asetelmien uhkaaminen ja oman ammatti-
identiteetin uhkaaminen. Nama puolestaan voivat aiheuttaa omaan kuoreen
vetdytymisen ja tiedon pimittdmisen. (Jalonen, Lindel, Puustinen & Raisio 2013.)

Yhteistyotaidot tuovat esille paremmin kaikille jakautuvat vastuun ja val-
lan. On hyvéa kuitenkin ottaa huomioon jadkoé puhe yhteistyostd ja sitd kautta
yhteisvastuusta vain puheen tasolle. Jadko tyontekija kahden vastakkaisen aset-
telun viliin; yhtdéltd jaetaan vastuuta, mutta tosiasiassa valtaa vaikuttaa omaan
tyohon ei anneta. Nykyajan tyoilmapiirid onkin kritisoitu siitd, ettd se jattaa
tyontekijat ymmallddn ristiriitaiseen tilanteeseen. Tydeldmadssd perddankuulute-
taan yhteistyotaitoja ja yhteisollistd tyontekoa, kun taas kulttuurimme korostaa
vahvasti yksin parjaamistd ja kilpailua. (Saastamoinen 2009.)

Yhtddltd puheessa tyteldimidssd dominoivat ajatukset, jonka mukaan hie-
rarkia on hdvidmassd, ja jokainen muovaa vahvasti omaa tyduraa, toisaalta ny-
kyorganisaatioissa voidaan ajautua jakamaan vastuuta, mutta ei kuitenkaan
valtaa. Tdmad ristiriita aiheuttaa ymmarrettavésti pahoinvointia. Nykytyon va-
pautta ja omintakeisuutta korostavaa retoriikkaa on myos kritisoitu siitd, ettd se
on vain puhetta, eikd toteudu kdytdnnosss, tai jos toteutuu, niin se on vain uu-
denlainen tapa imed henkilostd mahdollisimman paljon ja kokonaisvaltaisem-
min panoksia tyohon. (Saastamoinen 2009.)

2.3 Yhteison kisite

Edellisessd kappaleessa esitetyt muutokset ja ristiriitaiset yhteisollisyyden ja
yksilollisyyden jannitteet ndkyvit myds yhteison méaéarittelyssa. Kuten tyoelama,
niin myos yhteison maéarittely on muuttunut moniulotteisemmaksi ja vahem-
médn pysyvéaksi. Yhteison késitettd on mahdotonta maaritellda yksiselitteisesti.
Késite on laaja, moniulotteinen, monimutkainen ja epamaéédrdinen. (Bruhn 2005.)

Ensimmdisend yhteison kasite esiintyi sosiologiassa. Yhteison kéasite on
saanut alkuunsa saksankielisten Gemeinshaft ja Gesellshschaft sanoista, niihin
aikoihin, kun maailma teollistui ja maalta muutettiin kaupunkeihin. Ge-
meinshaft viittaa perinteiseen, tiiviiseen ja intiimiin yhteisollisyyteen. Gemein-
schaft yhteisossd ihmiset tekevit toitd sukunsa voimin. Gesellschaft yhteiskunta
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perustui taas sopimuksiin ja sanktioihin, jotka vuorostaan perustuivat yksiloi-
den intressien varaan. (Nivala 2008; Saastamoinen 2009.)

Nivalan (2008) mukaan yhteison késitteessd kysymys on siitd, tuntevatko
ihmiset yhteenkuuluvuuden tunnetta ja mikéd on se keskeinen, heitd yhdistava
tekijd siind tunteessa. Ulkoapdin maddritelty yhteis6 on muodollinen yhteiso.
Muodollinen yhteis6é on ulkopuolisten toimesta maddritelty yhteisoksi, riippu-
matta siitd kokevatko yhteison jasenet tunnetta yhteenkuuluvuudesta vai eivit.
Muodollisesti synnytetyn yhteison jasenten yhteisollisyyden kokemuksen syn-
tyminen voi viedd jopa vuosia. Voidaan sanoa, ettd tydyhteiso on useimmiten
muodollinen yhteis6. (Nivala 2008; Saastamoinen 2009.)

Sosiaalipsykologisen kasityksen mukaan, yksilon toimintaa ei voida tar-
kastella ilman héntd ympéroivid suhteita (Burr 2004; Lahikainen, Suoninen, Jar-
ventie & Salonen 2012). Kuulumisen tunne on tidrked tyohyvinvoinnin kannalta.
Yhteison késitteeseen liitetddn usein positiivisia merkityksid kuten vilittdiminen
muista, yhteisty6 ja harmonia. Yhteison ymparille on muodostunut yltiopositii-
vinen kaiku; se ndhd&dn usein liian ihanteellisena asiana, vaikka kyse on todella
monimuotoisesta ilmitstd, jossa on mukana sekd hyvid ettd huonoja puolia.
(Saastamoinen 2009.)

Niin kutsuttu uudenlainen yhteiso on jotakin koko ajan muuttuvaa ja uu-
delleen maddrittyvdd. Informaatioteknologia tuo yhteen eritaustaisia ihmisia.
Eritaustaiset ihmiset yleensd hakeutuvat yhteen monista eri syistd, mutta myos
vain siksi, koska viihtyvét toistensa seurassa. (Chambers 2006.) Nyky-yhteisot
liittyvat vahvasti yksilolliseen eldmédntapaan ja valintaperusteiseen kollektiivi-
suuteen. Perinteisesti ajateltujen yhteisdjen rinnalle on syntynyt uudenlaisia
kevytyhteistjd, elamadntapayhteistjd, narikkayhteisojd ja uusheimoja. (Bauman
2001; Young 2007.)

Uudenlaisten yhteisojen piirteitd ovat eriytyneisyys, ristedvyys, intensiivi-
syys, hetkellisyys, vilittyneisyys, laskelmoivuus, keskindiset kiistat ja
uudelleenmddrittelyt. Eriytyneisyys tulee siitd, kun nykyajan yhteisot eriytyvit
jonkin samankaltaisuuden perusteella, kuten etnisyyden, idn, sukupuolen tai
vaikkapa seksuaalisen suuntauksen mukaan. Yhteisojen perusta ei olekaan enda
suku tai perheiden verkosto. Ristedvyys esiintyy, kun eriytyneisyyden jakope-
rusteet ristedvat toistensa kanssa ja synnyttdvdt uudenlaisia sekayhteisdjd ja
alakulttuureja, esimerkiksi maahanmuuttaja naisten yhteisd, joita yhdist&a jokin
harrastustoiminta. Intensiivisyys perustuu intensiiviseen vuorovaikutuk-
seen.(Young 2007.)

Teknologia osaltaan mahdollistaa entistd helpommin intensiivisen vuoro-
vaikutuksen muiden jasenten kanssa. Yhteisot voivat kuitenkin olla vain hetkel-
lisid, niiden jasenet voivat vaihtua tiuhaan tahtiin ja vuorovaikutuksen elinkaari
voi olla lyhyt. Teknologia ja tietoverkot tuovat yhteistihin vilittyneisyyden
piirteen, silld yhd useammat yhteisot perustuvat tietoverkkojen avulla tapahtu-
vaan vuorovaikutuksen. Tama vilittyneisyys voi vahvistaa kasvokkain tapah-
tuvaa vuorovaikutusta sekd mahdollistaa globaalin yhteisollisyyden muodos-
tumisen.(Young 2007.)
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Kaikkia yhteison jdsenid ei tunneta, eikd heiddn tarkoitusperistd ole sel-
vyyttd, siksi yhteisoihin muodostuu laskelmoivuuden piirre. Yhteison jasenien
vélinen vuorovaikutus on laskelmoivaa ja suhde pintapuolista. Keskindiset kiis-
tat ovat my0s tyypillinen piirre uusyhteisdissd. Yhteisoissd syntyy helpommin
mielipide-eroja, kun yhteison jdsenet ovat heterogeenisi, joilla on erilaiset mo-
tiivit ja arvot. Mielipide-erojen késittely kuuluu nyky-yhteison luonteeseen.
Uudelleen madrittely on nyky-yhteiséille tyypillistd. Yhteisojen luonnetta, tar-
koitusta ja rajoja suhteessa yhteison ulkopuolisiin maéritellddn jatkuvasti uu-
delleen. (Young 2007.)

Nykyajan yhteisot perustuvat valintaan ja haluun. Ne ovat luonteeltaan
spontaaneja ja demokraattisia. Yhteistjen jdsenten pddtarkoitus on kokea mieli-
hyvéd ja iloa sosiaalisten yhteenliittymien kautta. Niissd korostuu hakeutumi-
nen samankaltaistensa seuraan, ja niistd on helppoa ldhted pois. Nyky-yhteisot
ovat ystavayhteisojd ja - verkostoja, jotka tuovat merkittdvad turvaa ja vertais-
tukea, varsinkin yksinasuvalle kaupunkilaiselle. (Chambers 2006.)

Yksi tapa yrittdd yhteisollistdd ihmisid on luoda ymparistd jonka avulla
ihmiset voivat helposti jakaa itsensd meihin ja heihin. Me- henked voidaan vah-
vistaa esimerkiksi kielen, tai erilaisten artefaktien avulla, jotka luovat ryhmalle
oman tunnusmerkin. Tdma tunnusmerkki vahvistaa ryhmén jasenien yhteisolli-
syyttd ja eroa muihin ulkopuolisiin ryhmiin ja henkiltihin. Nykyajan yhteisoilla
on tunnetusti oma koodinsa, erikoiskielensd, esimerkiksi ammattisanasto, sym-
bolinsa ja tunnuksensa. (Anderson 2007.) Toinen tapa yhteisollistyd on yhtei-
styon ja yksiloiden keskindisten suhteiden kautta. Syy ihmisten yhteisollistymi-
seen on se, ettd yhteisollistyminen on heiddn etunsa mukaista. On kuitenkin
huomioitavaa, ettd yhteisten intressien olemassaolo ei vield takaa yhteisollisyyt-
td. (Eiser 1986.)

Yhteisot usein ndhdddn myos erddnlaisena pikaratkaisuna hyvinvaltion
kriiseihin ja muodonmuutoksiin. Yhteisot on ndhty uusliberalismin jdlkeen la-
hestymistapana joka yhdistdisi valtion, markkinoiden ja kansalaisten roolin.
Yhteisojd voitaisiin hyddyntédd palvelurakenteiden monipuolistamisessa ja uu-
denlaisten turvaverkkojen rakentamisessa. Ndissd ndkokulmissa yhteisét néh-
dddn tosiasiallisina palveluiden tuottajina valtioiden ja markkinoiden rinnalla.
Tdamad siis tarkoittaa yhteisollisyyden tietoista rakentamista erilaisilla hallinnol-
lisilla projekteilla. (Julkunen 2000; Saastamoinen 2009.)

2.4 Yhteisollisyys

Yhteisojen madrittelystd padstdan yhteisollisyyden madrittelyyn. Samoin kuten
tydeldaman muutoksiin, ettd yhteison madrittelyyn, niin my6s yhteisollisyyden
madrittelyynkin vaikuttaa vahvasti yhteisollisyyden ja yksilollisyyden vélinen
suhde. Joka pdivdsessd kielenkdytdssd sana yhteisollisyys viittaa vahvaan yh-
teenkuuluvuuden tunteeseen. Nivalan (2008) mukaan yhteenkuuluvuuden
tunne rakentuu vuorovaikutuksesta, yhteisestd jaetusta kulttuuriperinnostd ja
jaetusta ideologiasta. Vuorovaikutuksen lisdksi yhteiset arvot ja ihanteet ovat
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yhteisollisyyden perustana. Yhteenkuuluvuuden tunteen tekijdt ovat yhteinen
toiminta ja yhteiset symboliset merkitykset. Kaikelle yhteisollisyydelle ominais-
ta on my0s samanaikaisesti tapahtuvat inkluusion ja eksluusion prosessit; siind
siis otetaan mukaan ja suljetaan ulkopuolelle samanaikaisesti. Jokaisessa yhtei-
sossd tehddan mddrittelyjd siitd, ketkd siithen kuuluvat ja ketkd eivit. (Nivala
2008.)

Yhteisollisyyden vastapainokasitteend on yksilollistyminen. Suhtautumi-
nen yksilollistymiseen vaihtelee eri tutkimustrendistd riippuen. Max Weber
(1864-1920) néki, ettd yhteisollisyys toimii urbaanissa ympaéristossa. Karl Marx
(1818-1883) taas néki, ettd yhteisollisyys ei toimi urbaanissa ympaéristossd, kos-
ka kapitalismi vieraannutti ihmisid toisistaan sekd luontaisesta suhteesta tyo-
hon. Hanen mukaansa markkinatalous ajoi ihmisid kilpailemaan toisiaan vas-
taan. Suhtautuminen yksilollistymiseen on ndin palautettavissa edelld mainit-
tuihin klassisiin tutkimustrendeihin. Yksi tulkinta kuvaa yksil6llistymisen huo-
noksi asiaksi, joka on negatiivinen seuraus yhteisdjen rapautumisesta. Se vie-
raannuttaa ja eristdd ihmisid toisistaan. Toinen tulkinta taas esittdd yksilollisyy-
den vapautena ja mahdollisuutena valita itseddn tyydyttdvid ja itselleen sopivia
yhteisollisyyden muotoja. (Bruhn 2005.)
voi perustua paikkaan ja paikkasidokseen, diskursiivis-sosiaaliseen ulottuvuu-
teen ja normatiivis-poliittiseen ulottuvuuteen. Paikan ja paikkasidonnaisuuden
sijasta on nykyddn osuvampaa puhua paikallisuudesta (locality) tai alueelli-
suudesta, vaikkapa kunnista. (Day 2006.) Emotionaalisesti latautuneet paikat ja
tilat synnyttdvat muistoja, maddrittavat identiteettidamme sekd suhdettamme
muihin ihmisiin. Kokemus yhteisollisyydestd voi liittyd siis kuulumiseen jo-
honkin paikkaan ja sen kyseisen paikan ihmisiin ja heiddn eldmé&ntapaansa.
Paikkasidoksen vahvuus mddrittelee yhteisollisyyden tunteen voimakkuuden.
Vahva paikkasidos tarkoittaa sitd, ettd ihminen on juurtunut voimakkaasti pai-
kallisuuteen ja sen ihmissuhteisiin. Heikko paikkasidos merkitsee, ettd ihminen
kokee itsensd juurettomaksi, irralliseksi ja ulkopuoliseksi. Paikkasidoksen vah-
vuus kuvaa, kuinka ihminen nékee itsensd ja paikkansa arjen yhteisosuhteissa.
Paikkasidos voi kuitenkin vaihdella ja usein vaihteleekin elamadnkulun mittaan;
tunne voi vahvistua tai etddntyd. Yhteisollisyyden tarkastelun kannalta paikalli-
suuden tunne tuo yhteisokokemukseen “johonkin kuulumisen” -tunnetta. Ta-
mé osaltaan helpottaa yhteisokokemuksen késitteellistamisen. (Hyvari 2008.)

Diskursiivis-sosiaalinen yhteisollisyyden perusta, tarkoittaa sitd, ettd yh-
teisollisyys rakentuu sosiaalista vuorovaikutuksista, joiden perustana on kielel-
linen vuorovaikutus. Ihmisten véliset suhteet voidaan mddritelld vuorovaiku-
tussuhteisiin, kiintymyssuhteisiin ja yhteenliittymiin. Arkinen kanssakdyminen
on vuorovaikutusta. Suhteellisen ajan jatkuneet vuorovaikutussuhteet, esimer-
kiksi suhteet tyokavereihin ovat yhteenliittymid. Kiintymyssuhteita ovat pit-
kddn jatkuneet, emotionaaliset suhteet, kuten perhesuhteet. Kaikissa edella
mainituissa suhteissa on oma kielellinen ja symbolinen vuorovaikutus. (Bruhn
2005; Hewitt 2007.)
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Symbolinen interaktionismi on vuorovaikutusprosessi, jossa ihmiset ra-
kentavat merkityksid yhdessd muiden kanssa neuvotellen. Kun naméa merkityk-
set vakiintuvat, ne muodostavat meididn sosiaalisen todellisuutemme. Yhteiso
on ndin ollen sosiaalinen kokonaisuus, jonka jdsenet jakavat merkitykset ja pu-
hetavan. Suuntauksen jaettu maailmankuvamme on ndin ollen yhteisollinen
saavutus ja yhteiso on siis ryhma ihmisid, jotka tulkitsevat todellisuutta samalla
tavalla. Tassd yhteisokésitys ei siis liity paikkaan tai jopa konkreettiseen vuoro-
vaikutukseen, vaan se on merkityksiin perustuva kulttuurinen konstruktio.
(Hewitt 2007.)

Yhteisollisyyden voidaan sanoa olevan jaettu kulttuuri, merkitykset ja
diskurssit. Tamad ndkokulma on korostunut varsinkin viime aikana. Taméan
ndkokulman mukaan yhteiso ovat ihmiset, jotka ymmartdvat maailmaa samalla
tavalla. Nykyaikana yhteisot ovat pirstaloituneet, niissd on monta erilaista kult-
tuuria eikd vain yhtd yhdessd jaettua yhtendiskulttuuria. Kokemus yhteisolli-
syydestd liittyy jaettuihin merkityksiin, ideologioihin ja symboleihin. Tama4 il-
mentdd esimerkiksi internetin lukuisten verkkoyhteisojen luonne. (Hewitt 2007.)
Organisaatiokulttuurin madritelmaéssd, jonka esitdn kappaleessa 2.6, on havait-
tavissa paljon samoja elementtejd kuin diskursiivis-sosiaalisuuteen perustuvas-
sa yhteisollisyydessa.

Yhteisollisyyden normatiivis-poliittinen ulottuvuus luokittelee keskuste-
lun yhteisollisyydestd normatiiviseksi. Normatiivinen keskustelu pyrkii maarit-
teleméddn, minké&laista eldmad tulisi olla. Mikd on ihmisten vélinen hyva eldama
ja kuinka se tulisi organisoida, jotta mahdollisimman monella olisi hyva olla, ja
jotta se hyvéd oleminen olisi kestdvalld pohjalla. Tama luonnollisesti ottaa kantaa
sithen minkélainen yhteisollisyyden pitdd olla. Mikd on hyvén yhteisollisyyden
luonne tai sen puute? Poliittinen ndkokulma tulee siitd, ettd yhteisojd usein esi-
tetddn erilaisten poliittisten padmddrien saavuttamisen valikappaleena. (Saas-
tamoinen 2009.) Tatd ulottuvuutta en késittele sen enempaéa tassa tutkimuksessa,
silld en nde sen olevan oleellinen taman tutkimuksen kannalta.

Nostalgissdvyiseen puheeseen yhteisollisyydestd liittyy vahvasti huoli yh-
teiskuntamme tilasta, yhteisollisyyttd kaivataan, koska sen uskotaan muuttavan
huolta aiheutuva tilanne paremmaksi. Nykykeskustelussa esiintyva huoli kult-
tuurimme ja yhteiskuntamme tilasta voidaan jakaa kolmeen pddteemaan; psy-
kososiaaliseen fragmentaatioon liittyvad huoli, huoli yleistyneestd piittaamatto-
muudesta muiden hddéstd ja huoli yhteisojen kdyttdmisestd kriisien ja muo-
donmuutosten pikaratkaisuna. Psykososiaalinen fragmentaatio ndhda&n johtu-
van pitkélti lansimaisen kulttuurin voimakkaasta yksilollistymiskehityksestd,
josta ndhd&an olevan negatiivisia vaikutuksia ihmisten hyvinvoinnille. Sen mu-
kaan yhteiskunnan monimuotoistuminen ja nopea muutos vaikuttavat negatii-
visesti ihmisten minuuskokemukseen. Ihmisten kokemus omasta itsestddn on
muuttunut katkonaiseksi. He kokevat, ettd heiddn eldméd koostuu pétkistd ja
katkonaisista episodeista ja projekteista, joissa he kohtaavat elaméansa vastoin-
kdymiset yksin. (Hewitt 2007; Saastamoinen 2002.)

Toinen yhteiskuntamme tilasta huolestuneen havainto on, ettd ihmisten
keskuudessa on yleistynyt piittaamattomuus toisten hdddstd. Monet tarjoavat
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vastalddkkeeksi yhteisosuhteiden tarkoituksellista voimistamista. Ratkaisuna
liialliseen individualismin korostumiseen esitetddn entistd tietoisempaa yhtei-
sollistd kasvatusotetta ja koulukulttuurin uudelleen yhteisollistamistd. Indivi-
dualismin korostumisen ndhd&dan vaikuttavan haitallisesti sosiaaliseen kehityk-
seen. (Saastamoinen 2009.)

Kolmas huoli liittyy yhteisollisyyden kéyttdmiseen ndenndisratkaisuna.
Pitamalla yhteisollisyyden tilan tavoittelua universaalina ratkaisuna voidaan
siirtdd huomiota todellisesta ongelman ytimestd, ja ndin todellisen muutoksen
tarpeessa oleva toiminta jid muuttamatta, vaan ongelmaa yritetddn ratkaista
kohentamalla yhteisollisyyden tunnetta. T&lloin saatetaan pddtyd hoitamaan
vain oireita korjaamatta itse ongelman ydintd. Naméd huolet myontdilevat vah-
vasti yhteisollisyyden keskustelun eri suuntia, joita esittelen seuraavaksi. (Saas-
tamoinen 2009.)

2.5 Yhteisollisyyden keskustelun suunnat

Keskustelu yhteisoistd on ollut vilkasta jo pidempdan. Tyopaikoilla, kouluissa ja
mielenterveystyossd esiintyneet ongelmat ovat kddntaneet etsimddn syit ja seli-
tyksid niiden esiintymiseen yhteisollisyyden puutteesta. Keskusteluiden luoma
tunnelma vaihtelee huolestuneesta innostuneeseen. Osa on huolissaan nykyajan
tuomien ilmividen vaikutuksesta yhteisollisyyteen ja tarkemmin sen rapautu-
miseen, toiset taas ovat innoissaan esiinnousseista uudenlaisista tavoista olla
yhdessd. Padpiirteissd keskustelun yhteisoistd ja yhteisollisyydestd voidaan ja-
kaa karkeasti kolmeen puhesdvyyn; huolestunut, kyyninen ja innostunut. (Jul-
kunen 2000; Haatanen 2000.)

Huolestunut ndkokulma on nimensd mukaisesti huolissaan siitd, ettd pe-
rinteiset esimodernit yhteisot ovat kadonneet, vaikkei se suoranaisesti tarkoita
my0s yhteisollisten arvojen katoamista, ndhddan yhteisolliset arvot kuitenkin
vaarassa. Uusliberalistinen markkinatalous, passivoiva hyvinvointivaltio ja yk-
silollisyyttd ihannoiva moniarvoinen postmoderni kulttuuri ndhddan yhteisolli-
sid arvoja uhkaavina. Ne uhkaavat yhteisollisid arvoja pirstaloimalla ihmisten
kokemuksia. Yhteisollisid arvoja vahvistavina asioina pidetddn sitoutumista
yhteisoihin. Sitoutuminen yhteistihin voi tapahtua velvollisuuden tai vasta-
vuoroisuuden tunteen, arvojen ja kontrollin kautta. Sitoutuminen yhteisoihin
yhdistdd ja kiinteyttdd ihmisten sosiaalista kokemusta. (Julkunen 2000; Haata-
nen 2000.) Tassda ndkokulmassa yhteis6 ja yhteisollisyys ndhdédan olevan paa-
roolissa hyvinvointiyhteiskunnan uudistamisessa (Maatta 2007).

Kyyninen tulkinta ndkee yhteistjd vain uuden hallinnan ilmentymana.
Toisin kuin edellisessd ndkokulmassa, kyyninen tulkinta ei nde yhteistjen ja
yhteisollisyyden ilmididen aktiivista edistdmistd ja tukemista vain myonteisend
kehityskulkuna. Kyyninen ndkdkulma muistuttaa, ettd yhteisollisyytta ylistava
puhe pyrkii normalisoimaan tietynlaista versiota yhteisollisyydesta. Joskus pu-
he yhteisollisyydesta keskittyy liiankin paljon yhteistjen ja yhteistllisyyden
positiivisiin puoliin. (Saastamoinen 2009). Yhteisollisyyttd ylistivd puhe on
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myos ilmaus uudenlaisesta vallankdytostd. Kyyninen ndkdkulma varoittaa, ettd
yhteisojen ja yhteisollisyyden positiivisten puolten, alta 16ytyy pyrkimys edis-
tdd markkinakuria, vastuullistavaa itsehallintaa ja konservatiivista arvomaail-
maa. Yhteistjen negatiivisia puolia harvoin tuodaan esille puheessa yhteisolli-
syydestd. Yhteisot ja yhteisollisyys eivit kuitenkaan aina tuo hyvad, vaan ne
voivat merkitd esimerkiksi painetta kdyttdytymisessd tai moralisoivaa asennetta
toisia, yhteison ulkopuolisia tai toisin ajattelevia, kohtaan. Pahimmillaan yhtei-
sot voivat olla henkisen vékivallan tyyssijoind. (Day 2006; Saastamoinen 2002.)

Kommunitaristinen yhteisondkemys nikee yhteisot ja yhteisollisyyden
erittdin positiivisina ilmitind. Esimerkiksi yhteisokeskustelun huolestunut na-
kokulma perddankuuluttaa kommunitaristista yhteisondkemystda. Kommunita-
ristista yhteisondkemystd onkin kritisoitu yhteisokasitysten liiallisesta nostalgi-
suudesta; sen idyllisessd yhteisossd ihmiset “tiesivdt paikkansa”, tunnustivat
samoja arvoja ja olivat etnisesti homogeenisid. Kommunitaristista yhteisonake-
mystd onkin kritisoitu siitd, ettd se ei tunnista tarpeeksi myoshdismodernin yh-
teisojen ristiriitaisia, dynaamisia ja heterogeenisia piirteitd. Krititkin mukaan
kommunitaristinen yhteisondkemys luo liian yksinkertaista ja vanhanaikaista
tulkintaa yhteisoistd, joita voi pahimmassa tapauksessa kayttdd helposti hyvak-
si yleisen moraalisen paniikin lietsontaan. (Saastamoinen 2002).

Yhteisojen suurena haittana voidaan ndhda myos ongelmien ndennéishoi-
to. Vierittdimailld ongelmien syyt yhteisdjen ja yhteisollisyyden puutteeseen,
keskitytddn aivan toisenlaisiin asioihin, jotka eivat valttamaéttd loppujen lopuksi
edes ratkaise késilld olevaa ongelmaa. Yhteiskunnan ongelmia ndhd&ddn ihmis-
ten kayttdytymisen ja osaamisen ongelmina, joten sen sijaan ettd ratkaistaan
kasilld oleva tasa-arvon tai tulojaon ongelmaa keskitytddn luomaan yhteisojd,
jotka kannustavat ihmisid ajattelemaan ja kadyttdaytymaan tietylld tapaa. Ratkai-
suja ei etsitd silloin yhteiskuntapolitiikasta, vaan erilaisesta ohjaamisesta ja kas-
vattamisesta erilaisten yhteisdjen, verkostojen ja vertaisryhmien avulla. (Rose
2001; Saastamoinen 2006.)

Tarkastelemalla ongelmaa yhteisdjen tai yhteisollisyyden puutteen nako-
kulmasta, keskitytddn vain osaan ihmisistd, joita kasilld oleva ongelma milloin-
kin koskettaa. Ratkaisut keskittyvit pddosiin heikompiosaisiin, joiden ongel-
mien syyt ndhdddn usein etiikan ja moraalin ongelmina. Esimerkiksi heikompi-
osaiset tai nuoriso ndhdaan riskiryhmaéng, joita on ohjattavaa oikeaan suuntaan
erindisilld yhteisollisyyden ilmentyming; varhaisen puuttumisen malleilla, yh-
teisilla pelisddannoilld ja vaikkapa kotiintulosddannoksilld. Silloin keskitytdan
vain ihmisissd ilmentyviin oireiden hoitoon ja ongelman ydin saattaa jadda rat-
kaisematta. (Harrikari 2008.)

Uudenlainen yhteisollisyyden puolesta puhuminen kytkee yhteisollisyy-
den sosiaaliseen pddomaan. Nakokulman mukaan yhteisot tuottavat sosiaalista
pddomaa, kuten vuorovaikutusverkostoja, luottamusta, vastavuoroisuutta ja
yhteistoimintaa. Sosiaalisen padoman ndhddan tuottavan hyvinvointia yksiloil-
le, yhteisdille ja yhteiskunnillekin. (Chambers 2006.) Nakokulma antaa ymmar-
tdd, ettd sosiaalisen pddoman mddrd on suoraan verrannollinen yksilon tervey-
teen ja kansalliseen kilpailukykyyn. Sosiaalisen pddoman késitteeseen liittyy
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myos kritiikkid. Kdsitettd kuvataan troijalaiseksi hevoseksi; kdsitteen avulla ko-
rostetaan kansalaisten vastuuta huolehtia itse riskeistd, joita uusliberalistinen
hallinta tuottaa. (Somers 2008). Kyyniset tulkinnat kehottavat epdileméan yhtei-
sopuhetta, ja kyseenalaistamaan syitd miksi puhumme yhteisollisyydestd ja sen
sosiaalista pddomaa tuottavista vaikutuksista ja miksi puhumme niist4 juuri nyt.
(Saastamoinen 2009.)

Innostunut tulkinta yhteisostd ja yhteisollisyydestd, mieltdd yhteisopuhet-
ta pyrkimyksend 16ytdd vaihtoehtoisia eldiméntapoja. Innostunut tulkinta ottaa
tukea postmodernin teoriasta, joka korostaa monien erilaisten merkitysten ja
maailmanselitysten rinnakkaiseloa. Tama vaikuttaa myos siihen, kuinka nyky-
ajan ihminen ymmartdd yhteison késitettd. Késitteeseen vaikuttavat erilaiset
yhteiskunnallisen ja kulttuurisen tason ilmitt. Yhteiso ei ole nykyihmisen mie-
lessd orgaaninen, eiki se liity paikkaan tai traditionaaliseen eldmétapaan. Yhtei-
sot ovat jotakin, milld nykyihminen ilmentdd omaa yksilollistd eldméntapaa,
pyrkimystd eettisyyteen ja tunnetasoista sitoutumista samanhenkisiin ihmisiin.
(Bauman 2001; Delanty 1999; Saastamoinen 2005.)

2.6 Organisaatiokulttuuri

Organisaatiokulttuuri on vahvasti sidoksissa yhteisollisyyden tunteen koke-
muksiin. Tédssd kappaleessa esitin kaksi ndkokulmaa organisaatiokulttuurin
asemaan suhteessa organisaatioon. Jokaisella organisaatiolla on oma organisaa-
tiokulttuurinsa. Organisaatiokulttuuri heijastuu organisaation jasenten kaikessa
toiminnassa; kuten jasenten itsearvostuksessa, organisaation vuorovaikutukses-
sa, organisaatiorakenteessa, sekd organisaation jasenten valinnassa. Organisaa-
tiokulttuuri on sekd ulkoisten ettd sisdisten tekijoiden yhteinen tulos. Se muo-
dostuu yrityksen arvoista, asenteista, ajatuksista, uskomuksista, normeista, ker-
tomuksista, kayttdytysmalleista, rituaaleista, sosiaalisista suhteista, verkostoista
sekad kielistd. (Schein 1991; Juuti 1992; Goffman 1972.)

Organisaatiokulttuuri on kollektiivista, mutta kaikki jasenet eivit kuiten-
kaan nde organisaatiokulttuurin kulttuurillisia merkityksid aivan samalla taval-
la. Organisaatiokulttuuri koostuu suurelta osin tiedostamattomista ja itsestddn
selvistd asioista, jotka luovat yrityksen arvojen, uskomusten ja odotusten merki-
tysjdrjestelmdd, joka puolesta vaikuttaa yrityksen henkiloston toimintaan seka
asioiden tulkintaan. (Geerz 1973; Heinonen & Vento-Vierikko 2002.) Voidaan
sanoa, ettd organisaatiokulttuuri on enemmaén kuin yksittdisten tekijoiden
summa, vaan sen on enemmankin jdseniensd yhteinen késitysmaailma. (Lih-
teenmdki 1995; Rissanen, Sddski & Vornanen 1996).

Organisaation kulttuuriulottuvuutta korostaa se, ettd se pitdd sisdlldan ja-
seniensd sosiaalisia konstruktioita ja merkityksid. Organisaatiokulttuuri on siis
kaikki ne jaetut osin tiedostamattomat ja itsestddnselvyyksind pidetyt merkityk-
set, totuudet, tulkintakehykset ja arvot, jotka vallitsevat jdsenten vilissd. Voi-
daan sanoa, ettd organisaatiokulttuuri on jdseniensd pdiden vilissd, eikd niin-
kdan niiden péadssd. Organisaatiokulttuuri rakentuu, muuttuu ja taydentyy ih-
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misten vdlisessd vuorovaikutuksessa. (Alvesson 2002; Morgan 1986.) Organi-
saatiokulttuurin maéritelmd ja yhteisollisyyden maédritelmd ovat hyvinkin
lahelld toisiaan.

Scheinin (1991) médritelmdn mukaan organisaatiokulttuuri on perusolet-
tamusten ja uskomusten sitd tiedostamatonta tasoa, joka on yhteinen organisaa-
tion jdsenille. Scheinin madédritelmén mukaan organisaatiokulttuuri marittelee
organisaation kuvan itsestddn sekd ympadristostddan. Organisaatiokulttuuri on
siis ryhmd perusolettamuksia ja merkityksid, joita organisaation jdsenet ovat
muodostaneet yhteisten kokemusten kautta ratkaistessa ulkoiseen sopeutumi-
seen ja sisdiseen yhdentymiseen liittyvid asioita. Ajan saatossa ndaméa kokemuk-
set ovat synnyttdneet organisaation jdsenille jaetun nikemyksen ymparoivastd
maailmasta ja organisaation paikasta siind. Silloin kun ndméd merkitykset ja
odotukset ovat osoittautuneet oikeiksi, niistd on tullut itsestddnselvyyksid or-
ganisaation jdsenille. (Schein 1991.) Uusien jdsenten saapuessa organisaatioon,
heille opetetaan oikeaksi havaitut toimintatavat; kuinka tulee havaita ajatella ja
tuntea. Organisaatio on kyseisen méaaritelman mukaan siis organisaation jasen-
ten kaikkien yhteisten ja piilevien oletusten loppusumma. (Schein 2001.)

Scheinin mukaan (2001) organisaatiokulttuuri koostuu kolmesta kerrok-
sesta. Padllimmadisend ovat artefaktit, sen alla ovat arvot ja pohjimmaisena eli
syvimpand ovat perusolettamukset. Artefaktit ovat kulttuurin ndkyvéa osa, ne
ovat esimerkiksi yrityksen logo, tekniikka, toimitilat ja niin edelleen. Niiden
alapuolella ovat arvot, kuten esimerkiksi nykyaikaisuus tai eettisyys. Arvot
vaikuttavat artefaktien tulkintaan. Syvimmalld ovat perusolettamukset ja us-
komukset. Ne ovat ndkymdttomid, tai ainakin vaikeasti havaittavia ja usein
myos tiedostamattomia. Kulttuurin tasot muuttuvat ndkyvéstd ja kuuluvasta
nakymattomiin ja ddnettomiin tasoihin, mitd syvemmadlle mennddn. Ne ovat
myds jatkuvassa vuorovaikutuksessa keskenddn, sekd muokkaavat toinen tois-
taan. (Schein 1984; Kiveld 2011.)
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Artefaktit (ja luomukset)

- Niakyviat organisaation rakenteet ja
prosessit (esim. tekniikka, taide,
tiede)

- Nikyva ja kuuluva toiminta

(Ilmaistut) arvot
- Strategiat

- Paamaarat

- Filosofiat

F N

v

(Pohjimmaiset) perusoletukset

Arvojen ja toiminnan perimmadiset
lahteet

- Uskomukset

- Kisitykset

- Ajatukset

- Tunteet

KUVIO 1 Kulttuurin tasot ja niiden vuorovaikutus. Kiveldn (2011) mukaelma Schein (1991)
mallista.

Organisaatiokulttuuria voi ajatella kahdesta ldhestymissuunnasta. Voidaan joko
ajatella, ettd organisaatiolla on kulttuuri tai ettd organisaatio itsessddn on kult-
tuuri. Ensimmadisen ndkokulman mukaan organisaatiokulttuuri on alisteinen
organisaation johdolle. Tamédn ndkokulman mukaan kulttuuri on vain yksi yri-
tyksen muiden toimintojen ohella, seki sitd johdetaan my6s muiden resurssien
tavoin ylhadltda alaspdin. (Alvesson 2002; Aula 2000; Lamsd & Hautala 2005.)
Johdolla on ratkaiseva vaikutus kulttuurin syntymiseen. Organisaation johtajat
voivat muokata organisaatiota istuttamalla omia oletuksia siihen. Johtajat voi-
vat muokata organisaatiokulttuuria haluamansa suuntaan esimerkiksi kohdis-
tamalla huomiota tietynlaiseen toimintaan, palkitsemalla tietynlaista toimintaa,
kehittamalld roolimalleja, tavoilla kisitelld kriisejd, rekrytointivalinnoilla ja
vaikkapa ylennyksilld. Taman ndkokulman mukaan johtajat luovat, yllapitavat
ja muuttavat ihmisten uskomuksiin varastoinutta kulttuuria ja jopa kontrolloi-
vat alakulttuureita. (Schein 1991.)
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KUVIO 2 Kulttuuri organisaation osana. Kiveldn (2011) mukaelma Alvessonin (2002) mal-
lista.

Toisen ndkokulman mukaan organisaatio itsessddn on kulttuuri. Tamad nako-
kulma nékee organisaation sosiaalisena yhteisond. Taman ndakokulman mukaan
kulttuuri on kooste sen kaikista omaksutuista merkitysjdrjestelmistd ja tulkin-
tamekanismeista. Se vaikuttaa organisaation kaikkeen toimintaan, se ylldpitdd
ja vahvistaa sosiaalista jdrjestelmdd ja suuntaa ajatuksia ja toimintaa. (Alvesson
2002; Schein 2001; Juuti 1992; Morgan 1986.) Taman ndakckulman mukaan orga-
nisaatiokulttuuri on siis koko organisaatiota yhdistédva tekijd, jossa vuorovaiku-
tussuhteet ja kollektiivinen toiminta muuttavat ja tuottavat jatkuvasti uutta
kulttuuria. Kulttuuri muokkautuu ja muuttuu usein monien hallitsemattomien
tekijoiden vaikutuksesta. Yksi esimerkki tdstd ovat alakulttuurit. Organisaa-
tioissa usein on myos alakulttuureja, jotka heijastavat organisaation jasenten
sosiaalisia suhteita, esimerkiksi ystdvyyssuhteita, tai normeja ja arvoja, jotka
eivdt valttimattd ole samat organisaation pddmaddrien kanssa. (Alvesson 2002;
Schein 2001; Juuti 1992.)

Alakulttuureihin vaikuttaminen on paljon hankalampaa, johto ei voi suo-
ranaisesti vaikuttaa alakulttuurien kehityksen suuntiin. Alvessonin (2002) mu-
kaan alakulttuurit valittavat ihmisten merkityksid ympadristostd, joiden perus-
talle he rakentavat jokapdivdistd elamdd. Johtajan henkilokohtainen karisma,
kommunikaatiotaidot ja toiminnan ristiriidattomuus voivat kylld parantaa joh-
don mahdollisuuksia vaikuttaa yhtendisten merkitysten muotoutumiseen. Sa-
moin kaikkien huomion vangitseva epétavallinen tilanne, kuten kriisi myos
vahvistaa johtajien vaikutusmahdollisuuksia. (Alvesson 2002.)

Yritys on kulttuuri - ndkdkulmassa organisaatiota ei siis ndahdd yhtend yh-
tendisend ylhdalta alaspdin johdettavalta kulttuurina, niin kuin ensimmdéisen
yritykselld on kulttuuri - ndkokulman tavoin. Tadssd organisaatio nahd&dan
omalla tavalla jarjestyneend sekasortona, joka muodostuu erilaisista usein hal-
litsemattomista alakulttuureista. (Lamsad & Hautala 2005; Aula 2000.)
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KUVIO 3 Organisaatio kulttuurina. Kiveldn (2011) mukaelma Alvessonin (2002) mallista.

Nakokulmat eivit kuitenkaan ole toisiaan poissulkevia, vaan ne voivat esiintya
jopa samanaikaisesti. Molempien ldhestymistapojen mukaan organisaatiokult-
tuuri on syvillinen ja moniulotteinen ilmi6. (Aula 2000; Juuti 1992.) Organisaa-
tiokulttuurin médritelmaa on kritisoitu siitd, ettd silloin kun se olettaa organi-
saation olevan oma yhteiskunta omineen merkityksineen ja arvoineen, se ei ota
tarpeeksi huomioon sitd, ettd organisaatio ei kuitenkaan ole irrallaan yhteis-
kunnasta. Ymparisto jossa organisaatio on vaikuttaa organisaation sisdisen kult-
tuurin muodostumiseen. (Alvesson 2002.)

2.7 Yhteisollisyys ja luottamus

Téssd kappaleessa kdyn ldpi luottamuksen ja yhteisollisyyden keskindistd suh-
detta. Yhteisollisyys ja luottamus ovat vahvasti sidoksissa toisiinsa. Luottamus
on moniulotteinen kasite, ja sitd on vaikea tarkalleen madritelld. Luottamus on
kuitenkin véalttamaton stabiileille suhteille ja yhteistyolle. (Ilmonen & Jokinen
2002.) Luottamus voi perustua eri ldhteisiin, kuten yhteisiin arvoihin, sopimuk-
seen tai uskomukseen. Jaettuihin arvoihin perustuva luottamus syntyy, kun
yhteiso jakaa samanlaiset moraaliset arvoit, jotka maarittelevat rehellistd toi-
mintaa ja kdyttdytymistd. Jaettuihin arvoihin perustuva luottamus on vahvinta.
Sopimukseen perustuva luottamus perustuu solmittuun sopimukseen, kuten
esimerkiksi tydsopimukseen. Tydsopimus luo tietynlaista luottamusta tyopaik-
kaa kohtaan. Uskomukseen perustuva luottamus on kyseessi silloin, kun luot-
tamuksen kohde toimii luottajan odotusten mukaisesti. (Lewis & Weigert 1985;
Ruuskanen 2003.)

Luottamuksen kohteet myo6s vaihtelevat esineistd korkeampaan voimaan.
Ihminen voi luottaa jakkaran kestdvyyteen, toiseen ihmiseen, luonnonlakiin,
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johonkin korkeampaan voimaan, organisaatioon tai toisen ihmisen osaamiseen.
Kun puhutaan luottamuksesta, joka vallitsee ihmisten vélisessd vuorovaikutuk-
sessa, voidaan erotella kahdenlaista luottamuksen tyyppid; kompetenssiluotta-
mus ja aikomusten moraalisuus. Kun henkil6 luottaa tyokaverinsa hallitsevan
omaa tehtdvdd, kyse on kompetenssiluottamuksesta. Silloin kun henkiké luot-
taa siihen, ettd toinen henkilo kadyttdaytyy niin kuin on sovittu, silloin kyse on
moraalisesta luottamuksesta. (Nooteboom & Six 2003.)

Opportunismi vdhentdd moraalista luottamusta. Opportunismi voi olla
passiivista tai aktiivista. Passiivinen opportunismi tarkoittaa sitd, ettd henkilo ei
hoida tehtdvéaa tdysin luottajan odottamalla tavalla, esimerkiksi luottamuksen
kohteena oleva henkil6 ei paneudu tehtdvddn aivan niin paljon kuin luottaja
odottaa. Aktiivinen opportunismi tarkoittaa sitd, ettd henkilo aktiivisesti tavoit-
telee omaa etua luottajan kustannuksella. (Nooteboom & Six 2003.)

Luottamuksen sosiaalisella ulottuvuudella voidaan selittdd ihmisten us-
komuksia ja jopa motivaatiota. Luottamus helpottaa ongelmaratkaisua, silld
ihmiset jakavat tietoa keskenddn helpommin, kun heidédn vililld vallitsee luot-
tamus. Luottamus voidaan siis ndhdé jopa sosiaalisena resurssina, jonka avulla
organisaatio voi helpommin saavuttaa tavoitteitaan. (Misztal 1998.) Luottamus
antaa toiselle tilaa toimia, silld se vdhentdd kontrollin tarvetta. Kokemukset joko
vahvistavat tai heikentdviat luottamusta. Luottamusta tdytyy rakentaa, eikd se
synny hetkessd. Epdluottamus taas voi syntya dkillisesti. Luottamus ja epéluot-
tamus ovat itseddn ruokkivia asioita. Luottamus lisdd luottamista, kun taas epa-
luottamus vahvistaa epdluottamusta. (Ilmoinen & Jokinen 2002.)

Motiiveja rakentaa luottamussuhteita tyteldmdssd on kahdenlaisia; eks-
pressiivisid ja instrumentaalisia. Silloin kun ihminen liittd4 emotionaalista arvoa
sosiaalisiin tilanteisiin, luottamuksen motiivi on ekspressiivinen. Ekspressiivi-
nen motiivi liittyy yksilon hyvinvointiin, identiteetin rakentumiseen ja tarpee-
seen tuntea yhteisollisyyttd. Ndiden vuoksi ihminen haluaa rakentaa luotta-
muksellisia suhteita. Instrumentaalinen motiivi on silloin kun luottamuksellis-
ten suhteiden rakentaminen on strategia, jonka avulla yksilo tavoittelee omaa
hyotyd. Usein kyseinen hy6ty on materiaalinen, kuten ylennys tai lomautuksen
vilttaminen. (Van de Bunt, Wittek & de Klepper 2005.)

Luottamussuhteita voi myos rakentaa uhkaan, tietoon tai identifikaatioon
perustuen. Kyseinen kolmijako on hyvin samantyylinen kuin edelld mainittu
jako ekspressiivisiin ja instrumentaalisiin motiiveihin. Uhkaan perustuva luot-
tamus on laskelmoitua. Luottamus syntyy, koska henkilo tietdd, ettd on tulevai-
suudessakin tekemisissd luotetun kanssa, ja heilld on mahdollisesti yhteisid
kontakteja. Tamd vakuuttaa luottajan siitd, ettd opportunismi olisi liian kallista
luotetulle. Tietoon perustuva luottamus syntyy silloin, kun luotettu osoittautuu
luotettavaksi, eli luottaja tietdd, ettd luotettu on luotettava. Identifikaatioon pe-
rustuvassa luottamuksessa henkil6t ovat sisdistdneet toistensa arvot ja padmaa-
rdt ja muut preferenssit. Laskelmoidussa luottamuksessa henkil pyrkii valin-
noilla maksimoimaan oman hyodyn, silloin luottamus on vilineellista. Silloin
kun yhteisossé vallitsee vahva vastavuoroisuus ja henkil6t jakavat samat arvot,
on kyseessd arvo- ja normiperustainen luottamus. (Lane 1998.)
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Tyoeldmassd luottamussuhteita voi olla horisontaalisia tai vertikaalisia.
Horisontaalinen luottamus tarkoittaa luottamussuhteita samassa asemassa ole-
viin henkil6ihin, eli tyokavereihin. Vertikaalinen luottamus on itsedan korke-
ammassa asemassa oleviin henkil6ihin, kuten esimieheen, johtoon tai itse orga-
nisaatioon. Molemmat luottamussuunnat tukevat toinen toistaan. Keskimaarai-
sesti henkild joka luottaa omiin tyokavereihin useasti luottaa myo6s esimieheen.
(Jokivuori 2002; Koivumadki, Kankaanpad, Melin & Blom 2006.)

Kuten edelld mainittu luottamussuhteiden perustana toimii jaetut arvot.
Niiden lisdksi luottamussuhteet voivat perustua prosesseihin, samanlaisuuteen
tai instituutioihin (Zucker 1986). Luottamus prosesseihin on sidoksissa
henkildiden véliseen vuorovaikutukseen. Luottamus joka perustuu samanlai-
suuteen, on sidoksissa henkilon ominaisuuteen. Luottamus instituutioihin pe-
rustuu pitkalti lainsdddantoon ja byrokratiaan. Byrokratia puolestaan luo luot-
tamusta, koska se luo pohjan, jonka kautta organisaatio tulkitaan. Vaikkakin
toiden perustuminen ja alistaminen byrokraattiselle kontrollille on yksi matalan
luottamuksen yhteiskunnan piirteistd. (Fukuyama 1996.) Foxin (1974) mukaan
samassa organisaatiossa voi olla sekd luottamukseen ja autonomiaan perustuvia
tehtdvid, ja toisaalta epdluottamusta implikoivia ja tarkasti kontrolloituja toi-
menkuvia (Fox 1974).

Epdluottamus syntyy silloin kun jokin toive tai odotus ei ole toteutunut,
josta on aiheutunut pettymystd. Organisaatioymparistossa esimerkiksi luvattu-
jen muutosten toteutumattomuus aiheuttaa epaluottamusta. Varsinkin jos muu-
tosten epdonnistunut ldpivienti tai niiden toteutumattomuus liittyy tyooloihin,
se aiheuttaa epdluottamusta johdon kykyyn ja haluun huolehtia tyontekijoista.
Epéluottamus ruokkii epdluottamusta, ja ndin sen synnyttya kierrettd on vaike-
aa katkaista. Pahimmassa tapauksessa epdluottamuksen kierre saattaa aiheuttaa
noidankehéd ja kostonkierrettd johdon ja tyontekijoiden valilld. (Madkipeska &
Niemeld 2005.)

Yhteisollisyys ja luottamus ovat vahvasti sidoksissa toisiinsa. Yhteisolli-
syys voidaan kuitenkin ndhda luottamusta vahvempana sekd vakaampana. Se
ei ole niin herkkd rikkoutumaan kuin luottamus. Yhteisollisyys on myos
enemman ryhmdan suuntautunutta ja emotionaalista kuin luottamus. (McAllis-
ter 1995.) Yhteisollisyys voidaan rinnastaa sellaisiin kasitteisiin kuten me-henki
tai ryhmékoheesio. (Tindale, Meisenhelder, Dykema-Engblade, & Hogg 2004.)

Yhteisollisyydelld voidaan todeta olevan monia myonteisid seurauksia or-
ganisaatiossa. Yhteisollisyys voi edistdd tuotettavuutta, se parantaa moraalia,
kasvattaa tyotyytyvdisyyttd, edistdd tiedonjakoa ja - kulkua, seké lisdd turvalli-
suuden ja omanarvon tunnetta. Yhteisollisyyttd edistdd muun muassa yhteisiin
pddmddriin suuntautunut tyonjaollinen riippuvuus, samankaltaiset asenteet,
spatiaalinen eli tilaan tai sijaintiin liittyva ldheisyys, yhteinen usko, yhteinen
uhka tai vihollinen, sosiaalisen hyvaksynnidn tarve, ryhmdn vetovoimaiset
luonteenpiirteet ja ryhméan saavuttama menestys. (Lott & Lott 1965.)

Niin sanotusti luonnollisesti syntyneet ryhmit ovat kohesiivisia. Luonnol-
lisesti syntynyt yhteist on sellainen, jossa ihmiset ovat mukana, koska he saavat
tukea omille mielipiteille, asenteille ja uskomuksille. Tassda kuuluminen yhtei-



29

soon perustuu yksildiden viliseen samanlaisuuteen. (Hogg & Abrams 1988.)
Festingerin (1962) mukaan yksiléiden vélinen samanlaisuus toimii perustana
ryhmén tai yhteison koheesiolle. Toinen koheesion koulukunta puoltaa taas sitd,
ettd koheesio ei perustu jasenten viliseen samanlaisuuteen vaan riippuvuuteen
toisiinsa. Taman ajattelutavan mukaan yhteistyon kautta mahdollistuva tavoit-
teiden saavuttaminen kannustaa jdsenid pysymaddn yhteisossd, ja niin ollen
vahvistaa koheesiota. (Lewin 1951.) Sosiaalinen identiteetti on myds tarkedssa
asemassa ryhmdkoheesion rakentumisessa. Ihminen identifioituu samaan kate-
goriaan, jota ryhméd edustaa, tapahtuu niin sanottu ulkoryhmai-sisdryhma-
kategorisointi. Jasen tuntee silloin ryhméé ja sen jdsenid kohtaan vetovoimaa.
(Hogg & Abrams 1988.)

2.8 Yhteisollisyyden eri ulottuvuudet

Lewis ja Weigert (1985) mddrittelevit 4 erilaista luottamuksen ja yhteisollisyy-
den ulottuvuutta kédyttden Weberin (1978) sosiaalisen toiminnan ideaalityyppe-
jd. Sosiaalisen toiminnan ideaalityyppejd ovat pddmddrarationaalinen, arvora-
tionaalinen, traditionaalinen ja affektiivinen toiminta. Kyseessd on pdamaéérara-
tionaalinen toiminta silloin, kun yksilo valitsee mahdollisimman tehokkaat kei-
not rationaalisesti valitun pddmaédran tavoittamiseksi. Arvorationaalisessa toi-
minnassa saavutetaan taas jokin arvo. Traditionaalisessa toiminnassa sisdisty-
neet tavat ohjaavat toimintaa. Affektiivinen toiminta tarkoittaa tunteiden oh-
jaamaa toimintaa, se on usein impulsiivista ja sisdltdd vahiten harkintaa. (Weber
1978.) Lewis ja Weigertin (1985) esittamaa taulukkoa tulee ndhda ideaalityyppi-
nd. Eli todellisuudessa taulukossa esitetyn yhteisollisyyden ja luottamuksen
ulottuvuudet eivit 16ydy sellaisinaan. (Koivumiki 2008.)

TAULUKKO 2 Luottamus ja yhteisollisyys sekd niitd vastaavat sosiaalisen toiminnan tyy-
pit ajattelun rationaalisuuden ja emotionaalisuuden asteen mukaan. Koivumaen (2008)
mukaelma Lewisin ja Weigertin (1985) mallista.
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Kognitiivinen luottamus syntyy silloin kun rationaalisuuden aste on korkea ja
emotionaalisuuden aste on matala. Kognitiivinen luottamus voi olla esimerkiksi
tietoon tai uhkaan perustuvaa luottamusta. Toiminnan suuntaus on silloin
pdamddrdrationaalinen. Silloin kun sekd rationaalisuus ettd emotionaalisuus
ovat matalia, kyseessd on arkinen luottamus eli silloin niin kutsuttua rutiini-
luottamusta. Toimintana on silloin traditionaalinen toiminta, eli luotetaan ja
toimitaan niin kuin aina ennenkin. (Lewis & Weigert 1985.)

Reflektoitu yhteisollisyys on silloin kun sekéd rationaalisuuden sekd emo-
tionaalisuuden asteet ovat korkeat. Silloin toimintasuuntauksena on arvoratio-
naalinen toiminta. Reflektoitu yhteisollisyys tarkoittaa sitd, ettd yhteison jasenet
tiedostavat olevansa osa yhteisdd, ja ettd heidédn vililld vallitsee vahva yhteisol-
lisyys. He myos pystyviit eritteleméén ja selittdaméaan seka itselle ettd muille ne
syyt miksi he ovat yhteison jasenind, ja miksi heidédn vilillad vallitsee vahva yh-
teisollisyyden tunne. Yhteisollisyys tiedostetaan ja se halutaan sdilyttda.(Lewis
& Weigert 1985.)

Doksa-tyyppinen yhteisollisyys on silloin kun rationaalisuuden aste on
matala ja emotionaalisuuden aste on korkea. Kasite doksa on Bourdierin (1998)
luonnehtima yhteisollisyyden tyyppi. Doksa-yhteisollisyys on intersubjektiivi-
nen tila, jossa sosiaalinen maailma otetaan valmiiksi annettuna reflektoimatta
tai kyseenalaistamatta. Doksa-yhteisollisyyden toiminta on affektiivista, silld
doksa yhteisossd on vahva tunnesitoutuminen yhteis6on. Doksa yhteisossd on
vahvat normit ja luja ryhmaidentiteetti. Se edistdd ryhmaén sisdistd yhteistyotd,
mutta samalla se saattaa rajoittaa ryhman avoimuutta sekd heikentdd ryhméan
kykyd vastaanottaa ympadristostd tulevaa informaatiota. (Nahapiet & Ghosbal
1998.)

Voidaan sanoa, ettd doksa yhteisossé vallitsee niin kutsuttu ryhmdajattelu.
Ryhmadajattelu on sosiaalipsykologinen kasite, joka kuvaa kohesiivisen ryhméan
taipumusta tehdd virheellisid paatoksid. Virheellisen pddtoksen taustalla on
usein taipumus pitdd ryhma yksimielisend. Pyrkimys yksimielisyyteen ja sita
kautta koheesioon. Padtoksissd ryhmad pdatyy ensimmadiseksi esiin tulleeseen
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arvioon, punnitsematta muita vaihtoehtoja tasapuolisesti. (Sunstein & Hastie
2014.)

Ryhmaéajattelunriskia lisddvat muun muassa ryhmén sisdiset vahvat siteet,
sekd suljettu verkosto. Normit myos ylldpitavat ryhmaéajattelua. Esimerkiksi
sellaiset normit, joiden funktiona on ylldpitdd ystdvallismielisid suhteita saatta-
vat estdd tarpeellisen asian késittelyn. Normit aiheuttavat sosiaalisia paineita
ihmisille, jotka pelkddvat paheksuntaa ja torjutuksi tulemista. Silloin sosiaalis-
ten tarpeiden tyydytys pakottaa asettamaan ystdvyyssuhteiden ylldpidon ryh-
mdn varsinaisten tavoitteiden edelle. (Sunstein & Hastie 2014.) Ryhmaéajattelun
liséiksi liian tiivis koheesio voi johtaa ryhmien viliseen negatiiviseen kilpailuun.
Negatiivinen kilpailu taas johtaa tiedon panttaukseen ja sellaiseen toimintaan
joka hyodyttdd vain omaa ryhmadd, ja silld tavalla yhteiset tavoitteet tulevat
hankalaksi saavuttaa. (Niemeld 2006; Sunstein & Hastie 2014.)

Tiivis ryhmékoheesio syntyy, kun ryhmén jdsenet identifioivat voimak-
kaasti ryhmddn. Silloin ryhman tarjoama identiteetti on hyvin tidrked sen jasenil-
le. Mitd vahvempi identiteetti on kyseessd sitd suurempina ryhman jdsenet na-
kevdt eroja oman ryhmdn ja ympadriston tai muiden ryhmien vililld. Silloin
ryhméan jasenet yrittdvit erottautua positiivisesti ulkoryhmistd. Positiivisen
erottautumisen taustalla on omanarvontunnon sdilyttdminen ja vahvistaminen.
(Hogg & Abrams 1988; Tajfel 1981.)

Edelld esittelemien teorioiden valossa tulkitsen aineistosta nousseita ilmi-
oitd. Seuraavaksi kdyn ldpi tutkimusprosessiani, jotka ovat osaltaan muokan-
neet tutkimusta. Ndiden valintojen johdosta olen onnistunut nostamaan aineis-
tosta tulososiossa esittelemidni ilmivitd yhteisollisyydesta.
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3 AINEISTO JA MENETELMA

3.1 Menetelmien valinnat

Téssd luvussa esittelen tutkimusprosessiani ja sen varrella tehtyjd valintoja, jot-
ka ovat osaltaan muokanneet tdtd tutkimusta. Ensin esittelen lyhyesti tutkimuk-
sen tarkoituksen ja sen jdlkeen pohdin valitun tutkimusmenetelman sekd aineis-
ton keruu- sekd analyysimenetelman sopivuutta tutkimuksen tarkoitukseen.

Tamdn tutkimuksen tavoitteena on tuoda tyontekijoiden ndakokulmia yh-
teisollisyyden tunteesta tyopaikalla. Tarkoituksena on saada tyontekijoiden
ndkokulman siihen, milloin ja miten yhteisollisyyden tunne esiintyy, jos esiin-
tyy. Tutkimuksen tarkoitus on luonnehtia mahdollisia syitd yhteisollisyyden
tunteen esiintymiseen tai sen puuttumiseen, sekd tarkastella mitd merkityksid
yhteisollisyydelle annetaan, ja millaisista aineksista se koostuu. Tarkoituksena
on kuvata yhteisollisyyden tunnetta, joka piirtyy tyontekijoiden subjektiivisten
kokemusten ja merkitysten kautta. Tutkimus pyrkii 1oytdmé&an vastauksia seu-
raaviin kysymyksiin:

1. Kokevatko tyontekijdt yhteisollisyyden tunnetta tai sen puutetta?

2. Minkalaiseksi yhteisollisyyden tunnetta tai sen puutetta kuva-
taan?

3. Mitka tekijdt vaikuttavat yhteisollisyyden tunteen tai sen puut-
teen kokemiseen?

Koska tarkoituksenani on tutkia tyontekijoiden subjektiivisia kokemuksia ja
merkityksid, katsoin sopivaksi ldhestymistavaksi narratiivisen tutkimuksen,
silld se antaa vapauden metodien ja ndkokulmien valintaan. Narratiivisen tut-
kimuksen aineistona on useimmiten haastatteluilla hankittu aiheisto, siind mie-
lessd aineistoni hankintamenetelmén valinta on erikoinen tutkimusmenetel-
mé&dn ndhden. Perustelen tarkemmin valitsemaani aineiston keruumenetelman
sekd muita tutkimuksen etenemisprosessia koskevia valintojani jdljempéana.
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3.2 Aineiston keruu

Tassd tutkimuksessa on kaytetty tuotettua aineistoa. Aineisto on kerdatty kirjalli-
sen kyselyn avulla. Kysely koostui yhteensd 10 teemasta, 40 avoimesta kysy-
myksestd, ja tuotti 56 sivua tekstid. Aikomuksenani oli ensin kerdtd aineistoa
haastattelemalla, mutta muutin aineiston keruutapani takaakseeni vastaajille
paremman anonymiteetin ja sekd vdhentddkseen vastauspaineita. Toimin yri-
tyksessd aineiston keruun aikana henkilostopaallikon perhevapaiden sijaisena.
Ajattelin, ettd tuore asemani yrityksessd olisi saattanut luoda epamukavan ase-
telman vastaajille haastattelutilanteessa ja ndin vahentanyt vastaushalukkuutta.
Taman takia paddyin kerddamaéddn aineistoni kirjallisen kyselyn eikd haastattelun
avulla.

Annoin kyselyyn useamman viikon vastausaikaa, ja kyselyyn sai palata
koko vastausajan. Uskon, ettd kirjallisen kyselyn avulla haastateltavat saivat
rauhassa miettid kysymyksid, ja vastata rehellisemmin tietden, ettd en pddse
yhdistdmé&an vastauksia ja vastaajia keskenddn. Vakuutin, ettd kyselystd saatuja
vastauksia ei késittele kukaan muu kuin mind. Koko prosessin aikana korostin
jatkuvasti, ettd vastaaminen on tdysin vapaaehtoista, ja ettd halutessa voi jattay-
tyd pois my0s kesken tutkimuksen. Pohdin laajemmin tytasemaani vaikutuksia
tutkimuksen tuloksiin pohdinnat osiossa.

Kun mietin aineiston keruutavan muuttamista, valintaani toteuttaa kirjal-
linen kysely haastattelun tilaan vaikuttivat ainakin seuraavat seikat. Kirjallisen
kyselyn positiivisia piirteitd verrattuna haastatteluun ovat aikaisemmin mainit-
tu eettinen valinta liittyen haastattelutilanteeseen, tyckuvastani johtuen mah-
dollisesti epamukavaksi muodostuvan asetelman poistaminen, anonymiteetin
takaaminen sekd mahdollisesti rehellisempien vastausten saaminen, kuin haas-
tattelun kautta. Haastattelun kritiikkind pidetddnkin, sitd ettd haastateltavat
saattavat olla helpommin johdattavissa. Haastattelussa on myos tapana antaa
sosiaalisesti suotavia vastauksia. (Hirsjdarvi, Remes & Sajavaara 2009)

Valintaani tehdessd otin huomioon myos kirjallisen kyselyn heikkoudet;
pinnalliset vastaukset, sekd kirjallisen kyselyn joustamattomuuden. Haastatte-
lutilanteessa on helppoa kysyd haastateltavalta tdydentdvid kysymyksid, seka
muuttaa haastattelun suuntaa, jos nédyttda siltd, ettd se menee eri suuntaan kuin
mihin tutkija on suunnitellut. Kirjallinen kysely ei antanut mahdollisuutta ky-
syd tdydentdvid kysymyksid vastausten saatua, silld en voinut endd yhdistda
vastausta ja vastaajaa. En nde sitd kuitenkaan ongelmana, silld tutkimusai-
heenani on nimenomaan henkildiden subjektiiviset kokemukset yhteisollisyy-
destd, joten minulle tirkeintd oli antaa vastaajien itse edetd haluamaansa suun-
taan tilanteita kuvaillessa. Tama oli mahdollista kayttamalld kyselyssd avoimia
kysymyksid. Aineiston keruumenetelméni toisena heikkoutena voidaan ndhda
se, ettd en voinut kontrolloida vastausten suuntaa, sen jdlkeen, kun kyselylo-
make oli julkaistu; en esimerkiksi voinut vastaustilanteessa tarkentaa mahdolli-
sesti vastaajille epdselviksi jadneitd kysymyksid. Olin huomioinut tdiméan anta-
malla reilusti vastausaikaa, sekd mahdollisuuden palata tdydentdmdan kyselya
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koko vastausajan. Olin korostanut, ettd olen koko tavoitettavissa koko vastaus-
ajan, ja minulta voi tulla kysymddn, jos on jotain epéselvéaa. (Hirsjarvi, Remes &
Sajavaara 2009.)

Kun jouduin muuttamaan aineiston keruutapani, halusin kuitenkin var-
mistua aineiston riittdvyydestd, siksi keskityin muotoilemaan kyselyni teemat ja
kysymykset, niin ettd vastaajat pddsisivdat kuvailemaan erilaisia tilanteita, ja
synnyttaméddn tarinoita eri teemojen pohjalta. Kirjallista kyselyd tehdessd pidin
mielessd tutkimuksen tavoitteen: halusin saada tyontekijoitd kuvailemaan tilan-
teita, jolloin he mielestddn kokivat yhteisollisyyden tunteita. Yritin pitdd kyse-
lya hyvin haastattelun omaisena; avoimia kysymyksid eri yhteisollisyyden tee-
moista. Kyselyn teemat rakentuivat yhteisollisyyden mahdollisista rakennuspa-
likoista ja etenivdt kronologisesti tyosuhteen alkutaipaleista, edeten kdytannon
kokemuksiin ja lopussa tulevaisuuden nakymiin. Kyselyn teemat ovat:

Yksilon ja yhteison vilinen suhde
Yhteisollisyyden kokemuksen muutos
Vuorovaikutus

Tyokuva ja tyonjako

Luottamus

Oikeudenmukaisuuden tunteet
Tiedonjako

Yhteisollisyyden olemassaolo
Yhteisollisyys tunteina

10 Yhteisollisyys toimintana

RN =

Jokainen teema sisdlsi 2-7 avointa kysymystd, jossa pyydettiin aina kuvaile-
maan jokin tilanne. Kysely koostui avoimista kysymyksistd, silld en halunnut
rajata vastauksia, vaan halusin antaa vastaajille mahdollisuuden ilmaista itse-
ddn omin sanoin ja halusin, ettd vastaajat itse paattavat mika on heille keskeista
kussakin kysymyksessd ja teemassa. Toteutin kyselyn SurveyMonkey- ohjel-
man avulla.

Halusin saada mahdollisimman ison kirjon erilaisia tilanteita analyysia
varten, joten tein kyselystd hyvin laajan. Aineiston keruuprosessin lopussa saa-
dun palautteen jdlkeen havahduin siihen, ettd tein kyselystd todella raskaan
vastata. Lahes kaikki kyselyn kysymykset kaipasivat vastaukseksi tilanteen ku-
vauksen. Kyselyn tekninen ratkaisu sai myos osakseen risuja, ettd siitd ei ndh-
nyt missd vaiheessa vastaaja oli; kuinka paljon kysymyksid oli mennyt ja pal-
jonko oli vield jaljelld, minké& vastaajat kokivat turhauttavaksi. Néistd haasteista
huolimatta, vastausprosentti oli 100%.

Suurta vastausprosentti puoltaa se, ettd kyselyyn sai vastata tyoajalla, ja
uskon ettd tutkimuksen aine oli vastaajille mieleinen. Motivoin vastaajia vas-
taamaan myos esittelemalld tutkimuksen hyodyt tyontekijoille. Korostin, etta
olipa tutkimuksen tulokset mitkd tahansa, niitd voi hyodyntdd tyontekijoille
tarkedn aiheen, yhteisollisyyden, edistdimiseen. Vastaajiksi olin valinnut henki-
16itd, jotka tyoskentelivdt pddosin asiakaspalvelutehtdvissd, ndin ollen rajasin
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asiantuntija- sekd esimiestehtdvid tekevid henkiloitd. Keskityin tutkimaan sa-
mantyylisid tehtdvid tekevid ja saman tyyppisessd, tyotekijan asemassa olevia
henkil6itd, saadakseen vastauksia mahdollisimman samantyylisistd ldhtokoh-
dista. Ndin vastaajiksi valikoitui yhteensd 4 henkilod

Koska kyseessd on niin pieni mddrd vastaajia, en aio kuvailla heitd yksi-
tyiskohtaisesti, jottei vastaajien anonymiteetti vaarannu. Kuvailen vastaajia
yleisesti. Kaikki vastaajat tekivat aineiston keruuhetkelld péddasiassa asiakaspal-
veluteht&vid ja olivat naisia. Vastaajien ikdhaarukka oli 27-35 vuotta, ja he olivat
toissd yrityksessd 1-7 vuotta.

Tutkimusta tehdessd ymmarsin, ettd 4 henkilod on erittdin pieni madrd,
mutta luotin siihen, ettd tapa jolla olin rakentanut kyselyni, saa haastateltavia
tuottamaan tarpeeksi laajan aineiston aiheen syvilliseen tutkimiseen. Sain ai-
neistoksi 54 sivua tekstid, jossa henkilot kuvailivat erilaisia tilanteita. Vastaus-
ten tarinallisuus helpotti aineiston analyysid, josta kerron tarkemmin jaljempa-
né.

3.3 Laadullinen tutkimus

Taman tutkimuksen tutkimusmenetelmdnd on kvalitatiivinen eli laadullinen.
Laadullinen tutkimus on vaikea mddritelld tyhjentdvasti. Usein laadullista tut-
kimusta peilataan kvantitatiiviseen eli méaérélliseen tutkimukseen, ja madritel-
ladn niiden erojen kautta. Laadullisen ja méaéardllisen tutkimuksen voidaan ndh-
d&d eroavan pddosin tutkimuskdytdnteissd ja epistemologisissa kysymyksissa.
Tamdantapainen kaksijako ei kuitenkaan vastaa todellisuutta, vaan laadullista ja
madrallistd tutkimusta on hedelmallisemp&ad ndhda toisiaan tdydentdvind jat-
kumoina, eikd toisiaan poissulkevina vastakohtina. (Alasuutari 2011.)
Laadullista tutkimusta kuvaavia elementteja ovat yleensd aineiston ke-
ruumenetelms, tutkittavien nikokulma, aineiston laadullis-induktiivinen ana-
lyysi, hypoteesittomuus, tutkijan asema ja narratiivisuus. Ihminen on tarkedssa
osassa laadullisessa tutkimuksessa; ihminen on seki tutkimuksen kohteena, ettd
tutkijana. Taman takia tutkijan on aktiivisesti maddriteltdvd ja tunnistettava
omaa osallistavuutta ja subjektiivisuutta. (Eskola & Suoranta 1998.)
Osallistavuutta voidaan pitdd myos yhtend laadullisen tutkimuksen pé&é-
piirteend. Tamén vuoksi tutkijan on tarkoin mietittdvd omaa roolia ja suhdetta
objektiivisuuteen. Objektivismi viittaa siihen, ettd tutkittavaa kohdetta katsel-
taisiin tdaysin ulkoapdin ja puolettomasti, mikad on varsinkin laadullisessa tutki-
muksessa mahdotonta. Tatd tutkimusta tehdessd mind olin vahvasti mukana
yrityksen jokapdivdisissda toiminnoissa. Eskola ja Suoranta toteaakin, ettd tutki-
muksen objektiivisuus syntyy tutkijan oman subjektiivisuuden tunnistamisesta.
Taytyy ottaa huomioon, ettd tutkimussuhde on sosiaalisen olemisen ja kanssa-
kdymisen muoto. Siihen liittyvdn subjektiivisuuden tiedostaminen on erittdin
tarked tavoite, vaikkakin mahdoton toteuttaa tdaysin. (Eskola & Suoranta 1998.)
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Laadullisessa tutkimuksessa tutkitaan usein melko pientd joukkoa, mutta
mahdollisimman syvéllisesti. Aineiston tieteellisyyden méardd sen kasitteellis-
tamisen kattavuus eikd niinkddn maarad. Tutkittavan ilmion teoreettinen maarit-
tely ohjaa vahvasti aineiston valinnassa. (Eskola & Suoranta 1998.) Tahan tut-
kimukseen valitsin henkilsitd heiddn tyokuvan ja aseman perusteella. Halusin
saada tyontekijatason ndkokulman, joten rajasin kaikissa muissa asemissa tyos-
kentelevat henkilt pois. Rajasin esimiehet, asiantuntijat ja yrittdjat timdan tut-
kimuksen ulkopuolelle.

Laadullisen tutkimuksen piirteisiin kuuluu hypoteesittomuus ja avoimuus
aineistolle. Tdma4 ei suinkaan saa tarkoittaa teoriapohjan ja tutkimuksen etene-
misen suunnittelun puuttumista. On tiedettdavd mihin suuntaan tutkimusta ha-
luaa viedd. Samalla on kuitenkin tdrkedd antaa tutkimuksen ja aineiston viedd
uusia 10ydoksid kohti. Kuten Eskola ja Suoranta toteaa, on mahdotonta, ettd
tutkijalla ei olisi jonkinlaista ennakko-odotusta tutkimuksen tuloksia kohtaan,
mutta niistd ennakko-odotuksista on voitava tarvittaessa luopua, eikd niiden
pidd antaa estdd tutkijan ajattelua. On tdrkedd tunnustaa ja tunnistaa omat en-
nakko-odotukset, jotta ne pystyy ottamaan huomioon. (Eskola & Suoranta 1998.)
Tutkimuksen tdytyy antaa muotoutua sen edetessd, ja joustaa olosuhteiden
mukaisesti (Hirsjdrvi, Remes & Sajavaara 2009). Omiin ennakko-odotuksiin
kuului muun muassa se, ettd yrityksessd voisi vallita vain yhdenlaista yhteisol-
lisyyttd. Loytdessdni erilaisia yhteisollisyyden esiintymisid yrityksessd samaan
aikaan hyvéksyin empirian esiin tuoman uudenlaisen ndkdkulman yhteisolli-
syyteen.

3.4 Tapaustutkimus

Tapaustutkimuksen tarkoituksena on tutkia yksittdistd tapausta tai pientd jouk-
koa tapauksia, jotka ovat suhteessa toisiinsa. Tapaustutkimuksen tyypillisiin
piirteisiin kuuluu se, ettd kohteena on yksittdinen tapaus; joka voi olla esimer-
kiksi tietyn organisaation yksikko. Yksittdistd tapausta tutkitaan yhteydessd
tapauksen luonnolliseen ympdristoon, eli itse kohdeyritykseen. Tapaustutki-
muksen tapauksena voi olla myo6s ilmi6 tai jokin tapahtumaketju. Tarkeintd,
ettd tapauksen pystyy rajaamaan kohtuullisen selkedsti. Tapaustutkimus on
oikea valinta silloin, kun tutkimuksen tavoitteena on lisdtd ymmarrystd tutkit-
tavasta kohteesta ja olosuhteista. Silloin keskitssd on vastausten etsiminen "mi-

ta", "miten" ja "miksi" -kysymyksiin. (Travers 2001; Laine, Bamberg & Jokinen
sia yrityksessd vallitsevasta yhteisollisyyden tunteesta tai sen puutteesta, sekd
sithen mahdollisesti vaikuttavista tekijoista.

Takakseni vastaajilleni anonyymiyden en aio kuvailla kohdeorganisaa-
tiotani yksityiskohtaisesti, vaan kerron siitd yleisesti. Kohdeorganisaationani on
luotonhallinta- ja perintdpalveluita tarjoava keskikokoinen yritys. Yrityksessd
on toissd alle 20 henkilod. Vastaajat tekevit pddosassa asiakaspalvelutyota.
Alasta johtuen asiakaspalvelutyon voidaan ndhdd olevan asiantuntijatyotd ja
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tietotyotd. Silld voidakseen vastata asiakkaiden kysymyksiin, tyontekijoiden on
hallittava perintdlakia, perintdprosessia, sekd jonkin verran muiden alojen piir-
teitd sekd sdantojd, kuten esimerkiksi vuokralakia tai vaikkapa nettikauppojen
sdantojd. Tyotd tehdddan pddasiallisesti puhelimitse sekd sahkopostitse. Se ettd
kohdeorganisaatio toimii perintdalalla, on osaltaan vaikuttanut tutkimuksen
tuloksiin. Aion pohtia kohdeorganisaation vaikutusta laajemmin jdljempdna
pohdinta osiossa.

Tapaustutkimus voi olla selittdvd, kuvaileva tai exploratiivinen eli uutta
teoriaa tuottava. Se voi myds olla joko intensiivinen tai extensiivinen. Tédssd tut-
kimuksessa on kyse kuvailevasta ja intensiivisestd tapaustutkimuksesta. Kuvai-
levan tapaustutkimuksen tavoitteena on tuottaa tihedd kuvausta tai hyvaa tari-
naa tutkimuskohteena olevasta tapauksesta. Voidaan sanoa, ettd tarinan eli nar-
ratiivin tuottaminen on itsestddn teoriaa luovaa. Inhimillisiin ominaisuuksiin
kuuluu etsid yhteyksid asioiden vilille ja muodostaa palasista kokonaisuuksia,
se on tapa jolla ihminen yrittdd ymmartdd maailmaa. (Bruner 1991; Czarniaws-
ka 1998.) Tassd tutkimuksessa yritdn etsid yhteisollisyydestd kertovia tarinoita
tyontekijoiden subjektiivisista kokemuksista.

Intensiivinen tapaustutkimus pyrkii kuvaamaan, selittdimddn ja ymmar-
tamddn ainulaatuisen tapauksen, ja silld tavalla tuottaa kontekstualisoitua tietoa
mielenkiinnon kohteena olevasta tapauksesta. Tarkoituksena ei ole tuottaa
yleistd tietoa, vaan nimenomaan selvittdd miten juuri tdméan tutkimuksen koh-
teena oleva tapaus toimii. Toisin sanoen tapaustutkimuksen tarkoituksena on
tuottaa hyva tarina, joka selittdisi tai lisdisi ymmarrystd siitd ainutlaatuisesta
tapauksesta. (Dyer & Wilkins 1991; Travers 2001.)

Tuottaessa tarinaa tutkija myos itse osallistuu siihen. Tutkija toimii niin
kutsuttuna aktiivisena tulkitsijana, hdn vaikuttaa omilla valinnoilla sithen min-
kélaiseksi tarina rakentuu. Tutkimusraportissa tutkija vaikuttaa tarinan raken-
tumiseen omilla valinnoilla. Valinnoillaan tutkija suuntaa lukijan huomion va-
litsemiin kohtiin. Intensiivistd tapaustutkimusta on kritisoitu huterasta analyy-
sista ja perusteluiden ontumisesta johtopdatoksissa. (Dyer & Wilkins 1991; Tra-
vers 2001.) Olen pyrkinyt ottamaan tdman huomioon kdyttamalld kahta ainei-
son analyysimenetelmad. Padtelmidni perusteluita olen tukenut aineiston sitaa-
teilla. Seuraavaksi kerron tarkemmin aineistoni analyysimenetelmista sekd ana-
lyysiprosessista.

3.5 Analyysimenetelma

Aineistoni analyysimenetelmiksi olen valinnut narratiivisen analyysin sekd Bo-
jen dekonstruktiivisen metodin. Menetelmien valintaan vaikutti se, ettd mene-
telmét soveltuivat aineistoni laatuun, sekd tukivat ja syvensivét toisiaan. Te-
maattisen késittelyn avulla 16ydetyt ilmiot yhteisollisyyden tunteen kokemuk-
sista syvenivit ja monipuolistuivat Bojen (2001) dekonstruktiivisen metodin
avulla, jonka jdlkeen pystyin luomaan moninaisemmat ja oivallisemmat tyyp-
pikertomukset kuvaamaan aineiston kannalta keskeiset teemat.
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Narratiivinen analyysi ei rajoita tutkija vain tietyn tyyppiseen aineistoon;
aineisto voi koostua eri tavalla tuotetusta proosasta, kuvista, erilaisista tapah-
tumista ja niin edelleen. Aineisto voi siis olla suullista, kirjallista tai visuaalista.
Aineiston voivat tuottaa yksilot, ryhmadt, yhteisot, organisaatio tai kansakunta.
Kuten kerrottu, yhtend menetelmévalintojeni perusteluna toimii kerddmadni
aineisto; sen madard sekd laatu. Kirjallisen kyselyni luonne sai vastaajia tuotta-
maan erilaisia tarinoita erilaisista teemoista nousseista tilanteista. Kysymysteni
avoin luonne sekd itse kysymysten asettelu vaativat vastauksiksi kuvailuja ti-
lanteista. Sain keréttyd 56 sivua tekstid, jossa vastaajat kuvailivat tilanteita, jois-
sa he kokivat tai eivdt kokeneet yhteisollisyyttd. Taman takia aineisto soveltui
hyvin valitsemiini analyysimenetelmiini.

Narratiivinen aineiston analyysi antaa paljon vapautta ja valinnanvaraa.
Narratiivinen analyysi voi viitata eri asioihin, se voi viitata tarinan analysointiin
eli narratiivien analyysiin tai sitten tarinoihin analyysin vélineend. On olennais-
ta erottaa narratiivien ja narratiivisen analyysin toisistaan. Tédssd tutkimuksessa
kdytdn narratiivista analyysid, jonka tavoitteena on synnyttdd aineistosta sitd
madrittdvid kertomuksia. Kertomusten tavoitteena on tuoda aineiston keskeiset
teemat esille. (Eskola & Suoranta 1998; Heikkinen 2010; Tuomi & Sarajarvi 2009.)

Aloitin aineiston késittelyn lukemalla koko aineiston ldpi. Lukeissa pyrin
jo kiinnittdmé&an huomiota erilaisiin yhteisollisyyteen liittyviin teemoihin ja ta-
rinoihin. Etsiessd aineistosta nousevia tarinoita kdytin tyokaluna temaattista
luentaa sekd tukeuduin Lewisin ja Weigertin (1985) madrittelemiin yhteisolli-
syyden erilaisiin muotoihin. Ennakko-odotuksenani oli, ettd aineistosta 16ytyisi
jokin heiddn maédrittelemistd yhteisollisyyden muodoista. Luettuani aineiston
ylldtyksekseni huomasin, ettd tarinoissa esiintyi useampi kuin yksi yhteisolli-
syyden muoto. Loydettyani padteemat kdytin Bojen (2001) dekonstruktiivista
metodia marginaalissa esiintyvien teemojen loytamiseen ja jarjestamiseen.

Bojen (2001) dekonstruktiivinen metodi on antenarratiivinen ldhestymis-
tapa. Dekonstruktiivinen metodi ei kiinnitd huomiota vain yhteen suureen ker-
tomukseen, vaan tuo esiin useita rinnakkaisia tarinoita. Etsin aineistostani eri-
laisia kokemuksia yhteisollisyyden tunteesta ja niihin liittyvid vahvemmin
edustettuja ja marginaalisia merkityksid ja tulkintoja. Dekonstruktiivinen ana-
lyysi kiinnittdd huomion my6s marginaalissa oleviin konstruktioihin. Kiinnos-
tuksen kohteena ei siis endd ole pelkdstddn ne ilmiot ja kertomukset mistd vas-
taajat kertovat, vaan my06s ne mistd he jattdvat kertomatta. (Boje 2001.) Taméan
avulla 1oysin pddteemoista kumpuavat marginaaliin jadvat teemat yhteisolli-
syyden tunteen kokemuksista ja kokemusten taustalla olevista ilmidistd. (Boje
2001.)

Taman jalkeen luokittelin teemoja dualismin avulla. Dualismissa tavoit-
teena ei ole mddritelld vastapareja pysyvasti, vaan ennemminkin 16ytédd ilmion
jatkuvasti muuttuvia ominaisuuksia. Luokittelun jidlkeen tarkastelin syvemmin
ilmividen keskindistd hierarkiaa; mitkd ndkokulmat ja termit hyvéksytaan tois-
ten ohi? Hierarkiaa tarkastellessa on hyvd muistaa, ettd jonkun ndkokulman,
termin tai mddreen ylivalta voi olla niin itsestddn selvé, ettd se jaa huomaamatta.
Dekonstruktion metodi on siind hyvd, kun se ottaa huomioon ilmitn erittdin
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monipuolisesti, ei ainoastaan ne ndkemykset ja ndkokulmat ilmiosta jotka nou-
sevat esiin, vaan myd9s vaietut tai puuttuvat médreet ja ndkokulmat. (Boje 2001.)

Lopuksi loin aineistosta esiintyvistd pdd- sekd marginaalissa esiintyvistd

teemoista erilaisia yhteisollisyyden kokemuksia ilmentyvid tyyppikertomuksia.
Tyyppikertomukset perustuvat aineistosta nousseisiin pda- sekd marginaalissa
esiintyviin teemoihin. Esille nostamat teemat ja tyyppitarinat eivit edusta ehdo-
tonta kuvausta aineistosta vaan tuovat vain yhden vaihtoehdon, kuinka lghes-
tyd ja tarkastella tutkimuskohdetta. Eri teemojen suhteiden selvittiminen sy-
vensi ymmarrystd tutkimuskohteena olevien henkildiden subjektiivisesta kon-
struktiosta yhteisollisyyden tunteesta. Taulukko 3 esittdd tiivistetysti analyy-
siprosessin padkohdat.

TAULUKKO 3 Analyysiprosessin padkohdat.

ANALYYSIPROSESSI

ANALYYSIA OHJAAVAT KYSYMYKSET

Tutkimusongelmaa kuvaavien
teemojen esiin nostaminen te-
maattisen luennan avulla.

Kuinka yhteisollisyyden tunteen kokemuksia
ja kokemusten syitd kuvattiin? Minkalaisia
merkityksid yhteisollisyyden tunteelle annet-
tiin? Minkaélaisia merkityksid tunteiden ko-
kemusten syille annettiin?

Tutkimusongelmaa kuvaavien
teemojen esiin nostaminen Bo-
jen (2001) dekonstruktiivisen
metodin avulla.

Mitd dualistisia suhteita temaattisen luennan
avulla Ioydetyt yhteisollisyyden merkitykset
rakensivat? Mitd dualistisia merkityksid ko-
kemusten syyt rakensivat?

Teemojen hierarkkinen suhde.

Minkalaiset subjektiiviset konstruktiot yhtei-
sollisyydestd olivat vallalla, mistd vaiettiin ja
milld toisia konstruktioita haastettiin? Minké-
laisia konstruktioita syntyi, kun hierarkia
kadnnettiin toisinpdin?

Tyyppitarinoiden rakentami-
nen.

Mita pédpiirteitd on 16ydetyissd yhteisolli-
syyden tunteiden kokemusten kuvauksissa?
Mita pédpiirteitd on yhteisollisyyden koke-
musten takaa 16ytyvissa syissd?

Tuloksissa esittelen tarkemmin loytdméni tarinatyypit. Esittelen tulokset niin
ettd alussa esittelen kyseiselle ilmitlle ominaisen kertomuksen, jonka olen luo-
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nut yhden tai useamman vastaajan tuottamasta kertomuksen teemasta yhteisol-
lisyyden tunteen kokemuksesta ja kokemuksen taustalla olevista syistd. Luo-
mani tarinat eivit siis ole lainauksia kenenk&dn vastaajan vastauksesta suoraan,
vaan ne on tarkoitettu tuomaan vastaajien kertomuksista esiinnousseita teemoja
ja tarinan kohteena olevan ilmion tyypillisid piirteitd. Perustellessa analyysid
olen kdyttanyt vastaajien suoria lainauksia, joita olen muokannut kirjoitusvir-
heiden osalta, sekd poistanut tunnistettavuustietoja, kuten mahdollista murretta.
Suoria sitaatteja esitellessd olen antanut jokaiselle vastaajalle oman koodin; vas-
taaja on kuvattu kirjaimella H ja omalla numerolla, joita on 1-4.
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4 TUTKIMUKSEN TULOKSET

4.1 Yhteisollisyyden moninainen kirjo

Temaattisen luennan avulla materiaalista nousi esiin neljd pddteemaa ja niistd
vield nelja marginaalissa esiintyvdd teemaa. Loin jokaisesta teemasta sen paa-
piirteitd kuvaavan tyyppitarinan. Yhteensa aineisto siis tarjosi kahdeksan eri-
laista tarinaa yhteisollisyydestd. Molempien ddripdiden tarinat; eli tarinat jotka
joko kertovat siitd, ettd yhteisollisyyttd ei ole olemassa, tai tarinat vahvasta yh-
teisollisyydestd tulivat vahvimmin esiin aineistosta. Tarinat siitd, ettd yhteisolli-
syyttd esiintyy, mutta se on heikkoa eivdt tulleet aineistosta niin vahvasti esille,
mutta niitdkin esiintyi. Esitdn tarinoita yhteisollisyyden esiintymisvahvuuden
mukaan; heikommasta tai tarkemmin sanottuna olemattomasta vahvaan yhtei-
sollisyyteen. Ensimmadiseksi esittelen teeman, jonka mukaan yhteisollisyytta ei
ole olemassa, sen jdlkeen esittelen teeman, jonka mukaan yhteisollisyys on ole-
massa, mutta se on pintapuolista ja heikkoa, ja kolmanneksi esitdn teeman, jon-
ka mukaan yhteisollisyys on olemassa ja se esiintyy vahvana. Viimeiseksi eli
neljantend esittelen teeman, joka kasittelee yhteisollisyyden ja vaikuttamisen
suhdetta. Neljds teema pohtii henkilon suhdetta ympéristoonsa ja sen vaikutus-
ta yhteisollisyyteen; riippumatta yhteisollisyyden asteesta. Teema pohtii, etta
muokkaavatko organisaatiossa tapahtuvat asiat yhteisollisyyden tunnetta vai
muokkaako vallitseva tai puuttuva yhteisollisyyden tunne organisaatiossa ta-
pahtuvien asioiden tulkinnan?

Jokaisesta teemasta loin aina kaksi tarinaa; vallalla oleviin teemoihin ja
marginaalissa oleviin teemoihin nojautuen. Marginaalissa esiintyvit teemat 16y-
tyivét pddosin silloin, kun kéénsin vallalla olevien teemojen olosuhteita ja asen-
teita ylos alasin. Kdantamalla ne 16ysin sellaiset olosuhteet ja asenteet, joista ei
puhuttu, tai joita ei huomattu olevan, ennen kuin niihin nimenomaan alkoi
kiinnittdd huomiota. Esimerkki ensimmdisen ja neljinnen teeman marginaalissa
esiintyvat tarinat 10ytyivat vasta asioiden hierarkioita muuttamalla, mutta kun
ne nousivat esille, niille kuitenkin 16ytyi tukea empiirisestd aineistosta.
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Toisen ja kolmannen teeman tarinat perustuvat vahvasti Lewisin ja Wei-
gertin (1985) taulukkoon yhteisollisyyden ulottuvuuksista. Niissa esiintyy kaik-
ki neljd heiddn madrittelemdd yhteisollisyyden ulottuvuutta, joko vallalla ole-
vissa tarinoissa tai marginaalissa esiintyvissa tarinoissa. Tuloksia tarkastellessa
taytyy pitdd mielessd, ettd Lewisin ja Weigertin taulukko perustuu Weberin
(1978) maédrittelemiin sosiaalisen toiminnan ideaalityyppeihin, jolloin itse tau-
lukkoa tulisi tarkastellessa myos ideaalityypeistd koostuvana. Todellisuudessa
kyseisid ulottuvuuksia ei 16ydy sellaisinaan, ja ne eivit varmasti ole niin helpos-
ti rajattavissa toisistaan erikseen oikeassa eldmdssa.

Tuloksia tarkastellessa on hyvd muistaa myos sen, ettd eri tilanteissa sa-
malla henkil6lld voi esiintyd eri yhteisollisyyden ulottuvuuksien piirteet. Joko
ulkopuolisten olosuhteiden muuttuessa, tai henkilon sisdisen merkitys- ja ar-
vomaailmasta johtuen henkilon tuntema yhteisollisyyden tunne voi muuttua.
Henkilolld voi my0s samaan aikaan esiintyd useamman kuin yhden yhteisolli-
syyden ulottuvuuden piirteita.

Seuraavaksi aion esittdd 16ytdmani tarinat. Jokaisen tarinan jdlkeen aion
kayda sitd ldpi, heijastaen siind esiintyvit yhteisollisyyden kannalta vaikuttavat
tilanteet ja tapahtumat aiemmin esitettyihin teorioihin. Aion tukea aineistosta
rakennetun tarinan tulkintoja aineistosta poimituilla sitaateilla.

4.2 Yhteisollisyyttd ei ole olemassa

Tama teema kertoo yhteisollisyyden olemattomuudesta. Teeman p&dajatus on,
ettd yhteisollisyyttd ei ole olemassa kohdeorganisaatiossa. Yhteisollisyyden
olemattomuudesta kertoo kaksi tarinaa, molemmissa tarinoissa tyontekijan ja
organisaation suhde toimii yhteisollisyyden esteend. Ensimmdinen tari-
tiossa toimivien henkiléiden toiminta estdd yksilod muodostamasta yhteisolli-
syyden tunnetta. Tdimé on teeman vallalla oleva tarina. Teemasta nousi kuiten-
kin my6s toinen niin kutsuttu vaiettu tarina. Bojen (2001) dekonstruktiivinen
metodi auttoi kiinnittimdan huomiota asioihin, joista ei puhuttu. Marginaalissa
olevien teemojen puuttuminen vastaajien tuottamista tarinoista tai niistd vaike-
neminen toi esiin omanlaisensa tarinan. Toinen tarina “Tyontekijan hylkima
organisaatio” kertoo siitd, kuinka yksilé6 omalla toiminnalla estda yhteisollisyy-
den tunteen syntymista.

4.2.1 Tyontekijdd hylkiva organisaatio
Seuraavaksi esittimdssdni tarinassa yhteisollisyyden puute johtuu henkilon

ulkopuolisesta toiminnasta. Tdmd on aineistosta noussut pddteemoihin nojau-
tuva tarina.
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Perintdala oli Annille tdysin uusi ala, ennen sinne téihin hakua. Anni empi ennen hakua,
koska alalla on tunnetusti hyvin negatiivinen kaiku. Haastattelussa Annille kuitenkin jdi vai-
kuttava kuva yrityksestd, ja Anni pditti ottaa sopimuksen vastaan. Toihin pddstyd, Annille
valkeni, etti perintiala on vain tavallista tyétd. Silti Anni ei ollut tiysin samaa mielti mo-
nien alalla vallitsevien toimintatapojen kanssa, ja moni toiminta aiheutti Annille moraalisia
ristiriitoja.

Jonkin aikaa tydskenneltyi yrityksessid Anni alkoi huomata, etti tyokaverit ovat kiireellisii ja
stressaantuneita, eivdtki ota Annia porukkaan mukaan. Anni kiy usein syomdssd yksin, mut-
ta oma ruokarauha ei haittaa Annia. Anni hoitaa tyonsd tunnollisesti, mutta harvoin saa pa-
lautetta tehdystd tydsti esimieheltd. Yksi pdivd tdihin tultaessa Anni huomasi, ettd yritykseen
on palkattu uusi tyontekiji. Anni oli ihmeissdin, miksi kukaan ei kertonut aikaisemmin, ettd
heille palkataan uusi tyontekiji.

Anni ei tullut ollenkaan toimeen uuden tyontekijin kanssa, mutta yritti parhaansa mukaan
olla ystivillinen. Pian Anni sai kuulla, ettd uusi tyontekiji ottaa hinen tyéhuoneensa, ja
Annin paikka siirtyy kulmahuoneeseen joka on kiytivin ja keittion vdlilld. Annista tuntui
tami epdoikeudenmukaiselta, mutta asiasta ei puhuttu sen enempdi. Anni on oppinut naut-
timaan uudesta huoneesta “kahvikone on ainakin nyt lihempini”, ajatteli Anni.

Joka piivi Anni tuntee itsensd ulkopuoliseksi, vaikka nykyddn jokainen kylld jutustelee An-
nin kanssa kahvia hakiessa. Aina silloin tilldin, esimies vitsailee, etti "eiké meidin virallinen
kahvinkeittdji muistanut laittaa kahvia”. Annin mielestd tdmd vitsi ei ole hauska. Anni ih-
mettelee, kuinka esimies voi silld tavalla antaa muille esimerkkid. Anni ei viihdy tydssd, koska
hinestd tuntuu, ettd hinestd ja hinen tyopanoksesta ei vilitetd. Anni myds thmettelee usein
esimiehen toimintaa esimerkin antajana, ja tydkavereiden syrjivid kiytostd. Tulevaisuudelta
Anni toivoo uuden tydpaikan saantia, ja unelmoi ettd uudessa tydpaikassa hin saisi olla
enemmin oman tyyppisten ihmisten kanssa.

Yksi yhteisollistymisen tapa on tuntea ryhmén, alan tai oman yrityksen sis&lla
jaetun kielen ja muun tunnusmerkiston omakseen, niin kutsuttu alakohtainen
tai yrityskohtainen yhteisollisyys. Esimerkkind alakohtaisesta yhteisollisyydesta
voisivat olla ladkaérit, ja yrityskohtaisesta vaikkapa google. Tédssd tarinassa Anni
ei tunne alaa omakseen, hin jopa kokee sen jossain méadrin moraalisesti arvelut-
tavaksi, siksi alan herdttamaa yhteisollisyyden tunnetta ei esiinny. Ammattiyl-
peys siis lisdd mahdollisuutta kokea yhteisollisyyttd muiden, samalla alalla
tyoskentelen henkildiden kanssa. Voidaan ndhdd, ettd ammattiylpeys toisi An-
nille niin kutsuttua johonkin kuulumisen tunnetta. Ammattiylpeyttd ei kuiten-
kaan pddse syntymddn alaa kohtaan yhteiskunnassa vallitsevien ennakko-
odotusten takia perintdalaa kohtaan. Annille ei kehity mydskddn yrityspohjaista
ammattiylpeyttd, silld Annille haastattelussa syntyneet odotukset yrityksestd
eivat tayttyneet hdnen aloitettuaan tyot. Yhteisollisyyden esteend toimii myos
se, ettd Annin omat arvot, olettamukset ja kdytinnon tyon tuomat kokemukset
alasta eivit kohtaa. (Hyvari 2008.)

Koen hankalana tilanteen, jossa velallinen on velkaantunut tahtomattaan huonon
eldmantilanteen seurauksena ja minun pitdisi olla kylma ja tunteeton ja vaatia mak-
samaan velkansa, vaikka toinen ei siihen pysty. (H2)

Jossain mielessd mieltdni vaivaa toisten ahdingolla rahastaminen. (H2)

Usein toimeksiantajakin hyviksyisi pehmedmméan menettelytavan ja olisi valmis an-
tamaan velalliselle vield lisdd maksuaikaa oikeustoimien sijaan, mutta toimintaohjee-
ni estdvit minua ottamasta sitd huomioon. (H2)
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Yhteisollisyyden perustana voi olla myos diskursiivis-sosiaalinen pohja. Eli yh-
teisollisyys rakentuu sosiaalista vuorovaikutuksista, jotka syntyvit kielellisen
vuorovaikutuksen myotd. Vuorovaikutuksen tiheys ja syvyys vaikuttavat sithen
pysyyko se vain kevyend arkisena vuorovaikutuksena vai muodostuuko siitd
syvéd ja merkityksellinen kiintymyssuhde. Vuorovaikutus voi olla arkista vuo-
rovaikutusta, pidemmaén aikaista vuorovaikutusta, joka muodostaa yhteenliit-
tymid, tai kiintymyssuhteita muodostavaa vuorovaikutusta. Mitd syvempi ja
tiheampi vuorovaikutus sitd helpompaa on muodostaa yhteisollisyyden tunnet-
ta vuorovaikutukseen osallistuviin henkil6ihin. (Bruhn 2005; Hewitt 2007.) Ta-
rinassa ei ollut muiden tydntekijoiden ja Annin vélilld vuorovaikutusta, tai kor-
keintaan kevyttd arkista vuorovaikutusta. Tulkitsen porukasta pois jattamisen
myos erddnlaiseksi vuorovaikutukseksi.

Vanhat tyontekijdt sulkivat ovia minun edestd ja juttelivat omassa porukassa. (H1)

Silloin kun huomaan, ettd muut tyckaverit sopivat keskendéan yhteisia menoja eika
muita pyydetd mukaan. (H2)

Diskursiivis-sosiaaliseen toimintaan perustuvaa yhteisollisyyttd ei syntynyt,
koska Annin vuorovaikutus oli joko negatiivissdvytteinen tai erittdin pintapuo-
linen ja ldhes olematon.

Muut eivét tiedd tydtehtdvistani ja muut istuvat eri huoneissa ja heilld on omat jut-
tunsa. (H1)

Sitoutuminen yhteiso6n voi tapahtua joko arvojen pohjalta, vastavuoroisuuden
perusteella, velvollisuuden tunteen tai kontrollin kautta (Lewis & Weigert 1985;
Ruuskanen 2003). Voidaan sanoa, ettd Annin tarinassa sitoutuminen tapahtui
kontrollin kautta; Anni oli toissd, koska hdnelld on tydsopimus voimassa, ja
koska tdlld hetkelld ei ole tarjolla muita toistd. Eli voidaan olettaa myos, etta
sopimuksen lisdksi raha kontrolloi Annia pysymédan yhteisossa.

Luottamussuhteet voivat perustua eri asioihin. Luottamuksen motiivi voi
olla joko ekspressiivinen tai instrumentaalinen. Ekspressiivinen motiivi liittyy
yksilon yksilon hyvinvointiin, identiteettiin ja tarpeeseen tuntea yhteisollisyyttd,
kun taas instrumentaalinen motiivi liittyy hyddyn tavoitteluun. Luottamus voi
perustua joko uhkaan, tietoon tai identifikaatioon. Uhkaan perustuva luottamus
syntyy, kun luottaja tietdd, ettd luotetulta on menetettdvad, jos hdan pettdd hanen
luottamuksen. Tietoon perustuvassa luottamuksessa, luottaja tietdd luotetun
olevan luottamuksen arvoinen ja identifikaatioon perustuvassa luottamuksessa
luottaja tunnistaa luotetussa samanlaiset arvot, pyrkimykset ja moraalin kuin
itsessdkin. (Lane 1998.)

Luottamus voi myos olla kompetenssiluottamusta, tai aikomusten moraa-
lisuuteen perustuvaa luottamus. Kompetenssiluottamus syntyy silloin kun
henkil6 luottaa siihen, ettd toinen henkilo hallitsee omaa tehtdavida. Aikomusten
moraalisuuteen perustuva luottamus perustuu siihen, ettd henkil® johon luotta-
ja luottaa kayttaytyy niin kuin on sovittu. Silloin kun néin ei tapahdu, kyse on
opportunismista. Opportunismi vahentdd luottamusta. (Nooteboom & Six 2003.)
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Tarinassa luottamusta ei synny tyokavereihin eikd esimieheen. Annin arvomaa-
ilma ja ideologia poikkeaa muiden henkil6iden arvomaailmasta. Anni nékee,
ettd tyokavereiden syrjivd kdyttdytyminen ei sovi hdnen arvoihin. Han nidkee
myds, ettd esimiehen toiminta poikkeaa sellaisesta toiminnasta mitd hdn esi-
miehessd arvostaisi. Han kdyttdytyy Annin mielestd epdsopivasti, ja kannustaa
muita samaan kdytokseen. Nain ollen kompetenssiluottamusta, eikd aikomus-
ten moraaliin perustuvaa luottamusta ei synny. Anni kokee johdon ja esimies-
ten kédytoksen opportunistiksi ja omaa etua tavoittelevaksi.

Epdasiallinen kéytos tahallaan tai tahattomasti aiheuttaa epédluottamusta ja osoittaa
harkintakyvyn puutetta. (H2)

Jos joku tyoyhteison jasen kdyttaytyy epdasiallisesti tai suhtautuu huvittuneesti va-
kavaan asiaan ja tuo reagointi loukkaa jotain henkilod. Tama koskee erityisesti kor-
keassa asemassa olevaa henkil6d. Huumori ja hauskanpito ovat tarkedd mutta kaikis-
ta asioista ei tarvitse tehda vitsid. (H2)

Palkkauksessa ja esimiesasemaan nostamisessa on ilmennyt taddlld epdoikeudenmu-
kaisuutta. (H1)

Yhteisollisyyden tunnetta ei tunnu silloin, jos joku tyotekijd saa erityiskohtelua. (H2)

Kaverisuhteita on niin paljon, ettei sen ulkopuolella olevia oikein ajatella. (H1)

Tiedonjako helpottuu, kun yhteison jasenten vililld vallitsee luottamus, ja sa-
malla hyvd tiedonjako vahvistaa luottamusta jdsenten valillda (Misztal 1998).
Kehno tiedonjako ja odottamattomat ylldtyksend tulleet tapahtumat nakertavan
Annin luottamusta tyonkavereita, johtoa seké itse organisaatiota kohtaan.

Tiedonkulku ei toimi ja yritys on pienempi kuin se haastattelussa antoi kuvan. (H1)

Organisaatiota voisi kuvailla sanoin ndenndisesti avoin. Paljon asioita kerrotaan,
mutta paljon jatetddn myos kertomatta. (H1)

Anni ei tunne yhteisollisyyden tunnetta organisaatiossa. Yhteisollisyyden syn-
tymisen esteend ovat kuulumisen tunteen puute alaa kohtaan, vdhdiseksi jadanyt
vuorovaikutus kollegoihin, sekd omien ja organisaation arvojen kohtaamatto-
muus. Esteend toimii myos Annin kokemus johdon ja esimiesten kaytoksesta.
Anni kokee, ettd johto kayttaytyy epdjohdonmukaisesti ja siksi opportunistisesti.
Taméan vuoksi hidn ei luota organisaation johtoon. (Lewis & Weigert 1985;
Ruuskanen 2003.)

Yhteisollisyyden puute on ldsnd jokapéivdisessa tyonteossa. (H1)

En ole koskaan ollut tdysin osana tydyhteisod, enka todennékoisesti tule koskaan
olemaankaan. Tyokaverit ja esimiehet ovat niin erilaisia kuin mina. (H1)

On vaikea sanoa, millainen yhteisollisyys tyoyhteisdssd on ja miten muut se kokevat.
Mielestdni sitd ei meilld ole. (H1)
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Tamén teeman pédpiirteend on yhteisollisyyden tunteen puuttuminen organi-
saation ja tyontekijan vélisestd suhteesta johtuen. Suhteen madrittdjand toimii
pddasiassa organisaation muiden henkildiden toiminta.

4.2.2 Tyontekijan hylkimi organisaatio

Tdssd kappaleessa esitdin marginaalista 16ytyvdn teemaan kuuluvan tarinan.
Teeman pddpiirteend on edelleen yhteisollisyyden tunteen puuttuminen, joka
johtuu organisaation ja tyontekijan vilisestd suhteesta, mutta tdssd tarinassa

suhteen maddrittdjand toimii pddasiassa tyontekijan oma toiminta. Taméan tee-
man piirteen 10ytyivat kdantamalld padteeman asenteiden ja merkitysten hie-
rarkiaa ylos alaisin.

Perintiala oli Annelle tiysin uusi ala, ennen sinne téthin hakua. Saadessa kutsun haastatte-
luun, hin ajatteli, ettd haluaa kuitenkin ottaa selviid mistd siind on kyse. Anne sai hakemansa
paikan, mutta hén ei ollut varma oliko se sopiva paikka hénelle sittenkdidin. Tyékuva ei tuntu-
nut ollenkaan omalta, eiki hin viihtynyt tyéyhteisdssdikdin.

Jonkin aikaa tydskenneltyi Anne huomasi, ettd kukaan tyéporukasta ei oikein ole hinen oloi-
nen tyyppi. Anne ei tuntenut olonsa luonnolliseksi heidan seurassa, siksi hin mielelldin jit-
taytyi pois yhteisistd tapahtumista, eiki hinelld oikein ollut mitidn sanottavaa kahvitauoilla-
kaan, mutta onneksi tyontekijit jittivit Annen rauhaan. Pian Anne huomasi, etti hin ei pys
ty tydskentelemiiin hanen omassa huoneessa alakerrasta tulevan melun takia. Anne valitti
esimiehelle, ja pyysi huoneen vaihtamista. Ainoa paikka, missi melua ei kuulunut oli kulma-
huone keittion ja kiytivin vilillid. Anne tyytyvdisend vaihtoi paikan.

Pian yritys joutui rekrytoimaan kesdapulaista hyvin nopealla aikataululla. Annen palattua
lomalta, hin huomasi, ettd hinen vanha huoneensa oli annettu uudelle kesityontekijille. An-
ne odotti viikon, ettd esimies tulisi selittdmdin miksi hidnen huone oli annettu jollekin toiselle.
Esimies ei kuitenkaan tullut, eikd Anne halunnut itse nostaa asiaa esille, koska se kuuluu
esimiehen tydkuvaan eikdi hinen.

Hiinestd tuntui, ettd kaikki piti hintd nyt kahvinkeittdjind, kun hinen uusi tyopisteensd nyt
virallisesti sijaitsi niin lihelld keittiotd. Anne yritti viestid esimiehelle epityytyvdisyytensi
vihjailemalla asiaa "no niin, mind ilmoittaudun olemaan nyt virallinen kahvinkeittdji meidin
yrityksessi”, Anne huikkasi esimiehelle. Esimies oli juurikin tiyttimdssi kahvikeitintd, “ahaa,
eiko meidin virallinen kahvinkeittdji muistanut laittaa kahvia”, esimies vitsaili takaisin la-
dattaessa kahvikonetta. Anne oli todella loukkaantunut moisesta heitosta.

Annea kaiveli kovasti uusi huoneenjako ja varsinkin se, etti hinelle ei viestitty kunnolla uu-
den tyontekijin palkkaamisesta. Ei sihkdpostiviestintd ole riittivi, kaiken lisiksi Anne ei voi-
nut aavistaa, ettd huoneenjako olisi pysyvi. Hin ihmettelee kovasti tokkivid tiedonkulkua.
Kylli johdon olisi pitinyt timd tilanne hoitaa, niin ettd kaikki varmasti olisivat tyytyvdisid.
Annea kaivelee johtoportaan osaamattomuus ottaa jokainen tyontekiji tarpeeksi huomioon.
Tulevaisuudelta Anne toivoo, ettd pidsee tydpaikkaan, jossa on osaava johto, johon voi luottaa
ja jossa jokainen tydntekiji otetaan huomioon tydntekijan haluamalla tavalla.

Tama tarina syntyi, kun aloin pohtia, miltd yhteisollisyyden esteet nayttavat,
kun vastuut ja syyt esteiden esiintymisestd onkin kddnnetty sisddanpdin ty onte-
den tunteesta johtuivatkin tyontekijan ulkopuolella vallitsevista seikoista.
Tdssdakin alaan liittyvadd yhteisollisyyttd ei synny, koska Anne ei tunne
viihtyvéansd alalla. Diskursiivis-sosiaalisesti syntyvdd yhteisollisyyttd ei ole,
koska Anne ei ole vuorovaikutuksessa kollegoihin. Vuorovaikutus on erittdin
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vdhdistd ja sekin aiheuttaa Annelle negatiivisia tunteita, sen takia koska han ei
vithdy tyoympaéristossd. Tdssd kddnsin ajatuksen, jonka mukaan negatiiviset
kanssakdymiset aiheuttavat sen, ettd henkilo ei viihdy tyoyhteisossa. Hierarkian
kaddnnettyd 1oysin ndakokulman, jossa se, ettd tyontekijd ei viihdy tyoymparis-
tossd saa vuorovaikutuksen ndyttimddan negatiivisemmalta kuin se on.

Luottamusta ei vallitse Annen ja yhteison valilld. Osaksi sen takia, koska
hén ei luota yrityksen toimintaan, silld hdnen odottamattomat muutokset tuli-
vat hénelle ylldtyksend. Epdluottamus syntyy, kun jokin toive tai odotus ei ole
toteutunut, ja siitd on aiheutunut pettymystd. Tamd sama ilmio esiintyy myos
edellisessd tarinassa, mutta tdssd tarinassa ilmion syyt ovat pdinvastaiset. Loy-
sin tdmén ilmion syyt pohtimalla, kuinka ylldtyksellisyys on voinut johtua An-
nen omasta toiminnasta. Jdlleen kerran paddyin siihen ajatukseen, ettd yllatyk-
sellisyys on myos suhteellista. Jokaisen informaatiokaipuu on suhteellista siina
mielessd, ettd joillekin jonkin tiedottaminen voi tuntua riittdmattomalts, kuin
taas toiselle tdysin riittdvéltd. Nakokulmaa tukee my0s se, ettd epédluottamus
ruokkii epdluottamusta, eli henkild joka kokee epdluottamusta, tulkitsee tapah-
tumat herkemmin epéluottamusta lisddvaksi toiminnaksi (Ilmonen & Jokinen
2002). Seuraavat sitaatit tukevat, sen ettd informaationkaipuu, joka vaikuttaa
sithen kokeeko henkil6 organisaation avoimeksi vai ei on suhteellinen, ja ndin
vaihtelee henkiloltd toiselle.

Muutosten taustalla olevia syitad ei myoskddn usein avata ollenkaan. (H1)

Epéluottamus ilmenee erkaantumisena tyoyhteisostd. Turhana stressind asiakaspal-
velussa tekeméttomind olevista toistd. Sulkeutuneisuutena. (H1)

Mielesténi organisaatio on avoin. Uusista kddnteistd keskustellaan koko porukan
kesken. (H4)

Tarinassa Anne ei saanut oikeanlaista kohtelua yrityksessd ja havaitsi puutteita
esimiehen toiminnassa, luottamuksessa, ja tiedonkulussa, mutta kuitenkin vai-
keni niistd. Vaikenemisen jdlkeen Anne kuitenkin odotti, ettd muut nédkevit
maailman hdnen tavalla, ja osaavat ottaa asioita itse esille. Omista poikkeavat
suhtautumistavat ja tavat toimia Anne ndkee negatiivisena.

Kerran viikossa perjantaisin perjantaipelin yhteydessd tyoporukka tuntuu tydporu-
kalta eikd ripaukselta ihmisid, jotka tyoskentelevét kaikki omissa huoneissaan. Tuol-
loinkin huomaa sen, ettei yhteisollisyys meilld toisséd ole kunnossa. (H1)

Toiset joutuvat tekemédén toisia enemmén, koska toiset ovat niin paljon hitaampia te-
kemddn eikd heiltd vaadita edes enempdd. Mielesténi tdlld aiheutetaan turhaa eripu-
raa tyontekijoiden vilille. Hitaille tyontekijoille pitdisi sanoa selkedsti, ettd nama
kaikki pitdd ehtid tanddn tekeméddn valmiiksi. (H1)

Hetkittdiset tsemppailut esimerkiksi toimitusjohtajan osalta eivit oikein saa sitd pa-
rannettua vaan prosessin tulisi olla jatkuvaa ja systemaattista. (H1)

Tunne olisi hyvé, jos palkkaus olisi sellainen, josta ei voisi sanoa, ettd "tuota en olisi
missddn nimessd palkannut, tuosta aiheutuu vain ongelmia jatkossa. (H1)
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Viimeisin rekrytointi ymmarrettéisiin vaardksi ja voisin lopettaa sen pelkddmisen, et-
td esimiehet tekevit vadria ratkaisuja. (H1)

Sitaatit vahvistavat, ettd yhteisollisyyden tunteen muodostamisen esteend tyon-
tekija kokee toiminnan, jonka han subjektiivisesti tulkitsee vadranlaiseksi, koska
se ei ole hdnen omien odotusten kanssa linjassa. Tdmén teeman mukaan, yhtei-
sollisyyden esteend ei niinkddn ole organisaatiossa esiintyvéat tapahtumat vaan
niiden tapahtumien subjektiivinen tulkinta.

4.3 Yhteisollisyys on pintapuolista

Tdmdn teeman sanoma on, ettd yhteisollisyys on olemassa, mutta se on pinta-
puolista. Seuraavaksi esittdmaéni tarinat kertovat kahdenlaisesta pintapuolisesta
yhteisollisyydesta Lewisin & Weigertin (1985) taulukkoon nojaten. Molemmissa
tarinoissa esiintyy yhteisollisyys, joka pohjautuu tyontekijan asettamiin odo-
tuksiin yrityksen toiminnasta. Henkildiden asettamat erilaiset odotukset yrityk-
sen toimintaa kohtaan kuitenkin luokittelevat heidét eri yhteisollisyyden tun-
teen ulottuvuuksiin. Teeman ensimmaéinen tarina ”Vanha kunnon Anita”, ker-
too yhteisollisyyden ulottuvuudesta, joka perustuu arkiseen luottamukseen ja
traditionaaliseen toimintaan. Tarinan p&ddhenkilon yhteisollisyyden tunne pe-
rustuu siihen, ettd hdan odottaa, ettd yrityksen toiminta pysyy samanlaisena
kuin aina ennenkin. Teeman toinen tarina “Uraohjus Anneli”, kertoo kognitiivi-
seen luottamukseen ja pddmaddrdrationaaliseen toimintaan perustuvaan yhtei-
sOllisyyden ulottuvuudesta. Tarinan padhenkilé Annelin yhteisollisyyden tun-
ne perustuu myos yrityksen toimintaan liittyviin odotuksiin, mutta ne odotuk-
set liittyvat omaan urakehitykseen. Toisin kuin Anita, joka odottaa, ettd yrityk-
sen toiminta ei muutu, Anneli odottaa nimenomaan muutosta yritykseltd. An-
neli odottaa nimenomaan omaa pdamadardd edistivad muutosta.

4.3.1 Vanha kunnon Anita

Seuraavaksi esittdimadssdni tarinassa esiintyva yhteisollisyys perustuu arkiseen
luottamukseen ja traditionaaliseen toimintaan.

Perintdala oli Anitalle tiysin uusi ala, ennen sinne téihin hakua. Hinelld ei ole ollut oikein
mitddn odotuksia alasta. “Tyé kuin tyé” Anita ajatteli saadessa paikan. Pian hin huomasi, et-
td eipi perintialassa ole mitddn erikoista, normaalia asiakaspalvelutydtd. Joskus hyvid pédivid
ja joskus huonoja.

Jonkun aikaa tydskenneltyd Anita huomasi, ettd alkaa kehittyi omassa tyotehtivissd. Joskus
pddnvaivaa atheuttaneet tehtividt, alkavat sujua melkein rutiinilla. Uutta kesdityontekijid pe-
rehdyttiessi Anita opettaa hintd yrityksen tavoille samalla kun kertoo tydtehtivisti. Anita
kertoo, ettd kulmahuoneen Anni tykkdid keittid kahvia, koska hin kuulemma keittid parasta
kahvia. Niin on aina mennyt, ja Anni on ylped, kun saa muilta kehuja keittdmistdiin kahvista.
Toisaalta Annia kelpasikin kehua, hin on aina keittinyt erinomaisen hyviit kahvit.

Anita tulee hyvin toimeen kaikkien kanssa, joskus hin on huomannut, ettd Anni vaikuttaa
olevan vililld etdisempi kuin muut. Mutta toisaalta meilld jokaisella on joskus huonoja pdivid.
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Anita ei jaksa murehtia pienistd. Asiat varmasti hoituvat, kun ovat tihinkin asti hoituneet.
Annikin ndiytti jo vitsailevan keittidssi esimiehen kanssa. Esimies on aina ollut Anitan mie-
lestd hauska tyyppi. Tulevaisuudelta Anita toivoo, ettd saa syventid osaamistaan omassa
rauhassa, ja nauttia tyon sujuvuudesta niin kuin tdhinkin asti.

Taman tapainen yhteisollisyys muodostuu, kun henkil6lla on matala emotio-
naalisuus ja matala rationaalisuus yhteisollisyyden tunnetta synnyttiavaan koh-
teeseen. Han ei siis kiinny yhteisollisyyden tunnetta tuovaan kohteeseen, eikd
kohde ole hinelle tdarked omien padmddrien saavuttamiseksi. (Lewis & Weigert
1985.) Téassd tarinassa suhtautuminen alaan on melko neutraalia, sekd ennakko-
odotuksiltaan, ettd kokemuksen tuoman tiedon kannalta.

Minulla ei ole ollut oikeastaan minkdédnlaista kasitystd perintdtoimistoista. (H4)

Yhteisollisyyden diskursiivis-sosiaalinen pohja myos esiintyy. Anitan vuoro-
vaikutussuhteet ovat pinnallisia, mutta positiivisia. Vuorovaikutuksen tiheys ja
syyt viittaavat yhteenliittymadan. Vuorovaikutus on pinnallista mutta jatkuvaa.

Keskustelen samaa tyotehtdvad tekevan tyontekijan kanssa, jos haluan tarkistaa jo-
tain hanen késittelemddnsa tapaukseen liittyen. Silloin menen kdymadan kyseisen
henkilon tyopisteelld keskustelemassa ja tédtd tapahtuu kerran viikossa. (H1)

Tdamdn tyyppisen yhteisollisyyden piirre on traditionaalinen toiminta, eli henki-
16n jo sisdistyneet tavat ohjaavat hdnen toimintaa. Yhteisollisyyden yhtend osa-
na voidaan ndhdd myos luottamus siihen, ettd asiat hoidetaan niin kuin aina
ennenkin. Kunhan toiminta pysyy samana, niin yhteisollisyyden tunne pysyy
myos. Yhteisollisyyden tunne on vahvasti sidoksissa aikomusten moraaliin pe-
rustuvaan luottamukseen. Sitoutuminen syntyy sopimuksen, sekd velvollisuu-
den ja vastavuoroisuuden pohjalle. (Lewis & Weigert 1985; Ruuskanen 2003.)
Anita pysyy sitoutuneena, jos organisaatio vastavuoroisesti tyydyttdd hdnen
odotuksia. Anita odottaa, ettd organisaatio pitdd ylld samaa toimintaa ilman
suuria muutoksia. Luottamus perustuu tietoon, koska aina aikaisemmin asiat
hoidettiin tietylld tavalla, niin samalla tavalla tulevaisuudessakin. (Lane 1998.)
Yhteisollisyys on olemassa, mutta se on heikkoa ja pintapuolista.

4.3.2 Uraohjus Anneli

Téssd tarinassa Annelin tuntema yhteisollisyys perustuu kognitiiviseen luotta-
mukseen ja padmadrarationaaliseen toimintaan.

Perintiala oli Annelille tdysin uusi ala, ennen sinne toihin hakua. Juuri ennen haastattelua
hin oli kuitenkin tutustunut alaan ainakin sen verran, ettd tiesi alalla olevan hyvidi etene-
mismahdollisuuksia. Anneli on luonteeltaan analyyttinen, joten hin tunsi, ettd asiakaspalve-
lutyo on hénelle sopiva, silld hin on hyvi ratkomaan ongelmia.

Jonkun aikaa tydskenneltyd Anneli huomasi, ettd hin alkaa kehittyi tyotehtivissd. Joskus
padnvaivaa atheuttaneet tyétehtivdt alkavat sujua rutiinilla. Anneli kaipaa uusia haasteita,
siksi onkin iloinen, ettd saa lisdi vastuuta perehdyttdjin roolissa, kun heille saapuu uusi ke-
santyontekiji. Anneli perehdyttii uutta tyontekijid tunnollisesti, ja toivoo etti hin saa lisdid
vastuuta jatkossakin.
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Anneli tulee hyvin toimeen kaikkien kanssa, joskus hin on huomannut, etti Anni vaikuttaa
olevan vililld etdisempi kuin muut. Anneli on kuitenkin pddittinyt, ettd aikoo pysyd poissa
asioista, jotka hénelle ei kuulu, ja jatkaa samaa suhtautumista Anniin kuten ennenkin. Tule-
vaisuudelta Anneli toivoo etenemismahdollisuuksia ja lisdd vastuuta.

Taman tyyppisessd yhteisollisyydessd emotionaalinen taso on matala, mutta
rationaalinen taso on korkea. Yhteisollisyyden taso on saman tyylinen kuin
edellisessd Anitan tarinassa. Yhteisollisyyden tunne on pinnallista ja heikkoa.
Syynd yhteisollisyyteen on oman paamadran tavoittelu. Yhteisollisyyden tunne
perustuu vahvasti odotuksiin organisaation toimintaa kohtaan. Tdssd sen sijaan
ettd odottaisi pysyvyyttd Anneli odottaa muutosta. (Lewis & Weigert 1985.)
Muutosta nimenomaan koskien omaa urakehitysta.

Tyoskentely on mukavaa ja kdsitykseni mukaan tdma on kasvava ala. (H3)

Annelin toiminta on pddmédadrarationaalista, han kulkee suunnitellusti paamaa-
ransd, tdssd urakehitystd kohti. Sitoutuminen perustuu vastavuoroisuuteen.
Anneli tuntee yhteistllisyyden tunnetta, kunhan organisaatio edistdd hanen
pdamaddransd, eli edistdd hanen urakehitystd. (Lewis & Weigert 1985.)

Haluaisin saada vaativampia tyotehtdvid ja mahdollisuuden kehittdd omaa osaamista
ja ammattitaitoa. (H2)

Odotan edistymismahdollisuuksia ja pitkdd tyouraa, ettd saisin olla té&lla ainakin 10
vuotta. (H3)

Luottamus perustuu tietoon ja aikomusten moraaliin. Anneli on saanut kokea,
ettd organisaatio edistdd hanen paamadrad, joten hédn luottaa siihen jatkossakin.
Luottamuksen motiivi on myos tdssd instrumentaalista. Luottamus ja suhteiden
rakentaminen on silloin vain strategia, jonkun hyodyn tavoittamiseksi. (Van de
Bunt ym. 2005.) Annelin tavoittelema hyoty on urakehitys.

4.4 Yhteisollisyys on vahvaa

Tdssd kappaleessa esittelemd teema tuo esille vahvan yhteisollisyyden tarinoita.
Teemasta nousee esiin tarina reflektoidusta yhteisollisyydestd, sekd joitakin vih-
jeitd doksa-yhteisollisyydestd. Reflektoidusta yhteisollisyydestd kertoo tari-
na "Meiddn Anu”. Reflektoitu yhteisollisyys esiintyy silloin kun jadsenet tiedos-
tavat olevansa osa yhteisod ja haluavat aktiivisesti sdilyttdd vallitsevan yhteisol-
lisyyden. Tarvittaessa he pystyvit perustelemaan seki itselle ettd yhteison ul-
kopuolisille yhteison jasenend olemisen syyt. Reflektoitu yhteisollisyys syntyy
silloin kun rationaalisuuden sekd emotionaalisuuden asteet ovat sosiaalisessa
toiminnassa korkeat. (Lewis ja Weigert 1985.) Marginaalista 16ytyva teema toi
esiin tarinan “Annun kaverit tietdd”, joka kertoo doksa-tyyppisestd yhteisolli-
syydestd. Doksa-tyyppisessd yhteisollisyydessd emotionaalisuuden aste on
korkea, mutta rationaalisuuden aste on matala. Sellaisessa yhteistssd asiat ote-
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taan vastaan tdysin kyseenalaistamatta. Doksa-yhteison valilld vallitsee niin luja
ryhmdidentiteetti, ettd se rajoittaa ryhmin kykyd vastaanottaa ryhmin ulko-
puolelta tulevaa informaatiota. (Bourdier 1998; Nahapiet & Ghosbal 1998.)

4.4.1 Meidin Anu

Seuraavaksi esittelemédssd yhteisollisyys on vahvaa ja tiedostettua, se syntyy,
kun rationaalisuuden sekd emotionaalisuuden asteet ovat korkeat.

Perintdala oli Anulle tiysin uusi ala, ennen sinne téihin hakua. Hintd hieman jannitti, min-
kilaista tyéti se tulee olemaan. Tyot aloitettua hin kuitenkin huomasi, ettd tyo sopii hinelle.
Hiin tykkdid siitd, ettd saa auttaa thmisid l0ytimdin ratkaisuja, ja myds oikaisemaan maail-
massa joitakin vdirdksi kokemia tilanteita. Anu tuntee tyonsi merkityksen, ja nauttii etti saa
toteuttaa sitd.

Jonkin aikaa tydskenneltyi Anu huomasi, etti hin on kehittynyt omassa tyossd. Hin huomaa,
ettd on oppinut paljon kollegoilta ja arvostaa heidin osaamista. Hin mielelldin myds jakaa
omaa osaamista, hin tuntee, etti kollegat arvostavat hinen tyétiin. Hin on kuullut sekd ra-
kentavaa palautetta, etti kehuja omasta onnistumisesta. Hin tietdd, ettd hinen saavutukset
huomataan myds esimiestasolla. Anu arvostaa saamansa palautetta suuresti, ja pyrkii myos
mahdollisuuksien mukaan antamaan palautetta muille. Tirkeintd Anulle on kuitenkin pystyi
tuomaan yritykseen oman osansa.

Uutta kesintyontekijid perehdyttiessi Anu pyrkii tuomaan esille kokonaiskuvan yrityksesti
ja tyokuvasta. ”Olemme tietylli tavalla maksutapavalmentajia”, Anu kuvailee tyokuvansa
uudelle tyontekijille. Tyokavereista kertoessa Anu mainitsee Annin upean empaattisuuden,
Annelin realistisen analyyttisyyden ja esimiehen aina hyvdii mieltd tuovan persoonan ja her-
syvin huumorin. Tulevaisuudelta Anu odottaa, etti saa jatkaa kehittymistd ja oppimista eld-
ménsd parhaassa tydpaikassa.

Tamén teeman tarina tuo esille vahvimman ja syvéllisimman yhteisollisyyden
ilmentymén - reflektoivan yhteisollisyyden. Reflektoivassa yhteisollisyydessa
sekd emotionaalinen ettd rationaalinen taso on korkea. Henkilon tuntema yhtei-
sollisyys perustuu jaettuihin arvoihin. (Lewis & Weigert 1985.) Tarinassa esiin-
tyvan henkilon arvot ja yrityksen toiminta kohtaavat. Anu kokee alan itselle
sopivaksi. Reflektoivan yhteisollisyyden toiminta on arvorationaalista ja luot-
tamus on normiperusteista. Arvorationaalinen toiminta tdhtdd henkilolle tar-
keiden arvojen saavuttamiseksi. Normiperusteinen luottamus on silloin kun
henkild on vuorovaikutuksessa organisaation jasenten kanssa ja jakaa heidén ja
itse organisaation kanssa samanlaiset arvot. (Lane 1998.)

Perintdtoimistot voi ndhdd myos niin sanottuna maksutapavalmentajana velalliselle.
Se vain hieman maksaa sinulle. (H1)

Pidan eettisesti vadriang, ettd ihmiset saa velkansa anteeksi kokonaan kun ensin ovat
itse kuopan kaivaneet. (H4)

Koin ettd minut hyvéaksytddn tdilla sellaisena kuin olen. (H3)

Tyopédivani kuluu nopeasti ja mielialani on p&ddasiassa hyvaé ja positiivinen. Ihmisten
kanssa on helppo olla ja mieltd painavista asioista voi puhua luottamuksellisesti. (H2)
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Vaikka reflektoiva yhteisollisyys perustuu jaettuihin arvoihin se ei tarkoita sitd,
ettd arvojen ja mielipiteiden tarvitsee olla samanlaiset. Reflektoivan yhteison
jdsen osaa ottaa huomioon jdsenten erilaisuuden ja pitdd sitd yhteison rikkaute-
na (Lewis & Weigert 1985).

Pdivittdin tulee tilanteita, voin auttaa jotakuta jossain ja saan kiitoksen ja ihmiset ovat
valmiita joustamaan ja sopimaan tehtdvid ja tyoaikoja siten ettd toiveet ja tarpeet
huomioidaan. (H4)

Hyvantuulisuutta, auttamisen halua itsellekin, kun tunnen tekevéni ty6td jota muut
arvostavat, arvostan tekemistdni itsekin. (H4)

Kaikilla on yhtéldinen vastuu yhteisollisyyden rakentamisesta. (H4)

Sitoutuminen yhteis66n perustuu arvoihin ja on syvdllistd. Se on vapaaehtoista
ja tunnetasoista sitoutumista saman henkisiin ihmisiin, mikd on uudenlaisten
yhteisojen pddpiirre. (Lewis & Weigert 1985; Chambers 2006.) Vuorovaikutus-
suhteet ovat jatkuvia ja syvillisid; Anu tuntee tyokavereitaan ja heiddn luon-
teenpiirteitd ja osaa arvostaa niitd. Tassd luottamussuhteet on rakennettu identi-
tikaatioihin ja ovat ekspressiivisid.

Luotan hianen (esimiehen) toimintaan tdysin. Joskus varmistan lisdkysymyksin perin-
tatapauksesta, ettd han nidkee samalla tavalla asiaan liittyvét seikat. Saan yhtendiset
ja perustellut ohjeet toimia esimiehelta. (H4)

Jokaista minun tekemddni juttua ei tarvitse tarkistaa vaan sanaani luotetaan suoraan.
Minulta myos kysytdan mielipidettd ja neuvoa erilaisiin tilanteisiin mitd perinnéssa
tulee vastaan. (H4)

Reflektoiva yhteisollisyys on vahvin yhteisollisuuden tunne. Se ei reagoi pieniin
muutoksiin, ja kestdd haasteetkin, koska reflektoivaa yhteisollisyyttd tuntevat
tekevit aktiivisesti itse toitd sen ylldapitdmiseen. (Lewis & Weigert 1985.)

Tama on tydeldmaéni paras tyopaikka ja paras tyoyhteiso johon olen kuulunut. (H4)

Odotan, ettd jatkossakin hyvan tydilmapiirin arvo ymmarretddn ja sen eteen ollaan
valmiita ndkeméddn vaivaa ja panostamaan siihen. (H2)

Edelld esitetty tarina kuvaa pddteemaan piirteita.
4.4.2 Annun kaverit tietdd

Tdssd kappaleessa esitdn marginaalissa esiintyvan teeman doksa- yhteisollisyy-
den piirteitd kuvaavan tarinan.

Perintiala oli Annulle tiysin uusi ala, ennen sinne toihin hakua. Héin on etsinyt koko kevdin
kesdtditd, ja nyt pddsi rekrytointiprosessissa eteenpdin ja sai kutsun haastatteluun. Hin oli
kuullut kavereilta paljon huonoja nahkarotsivitjei heti kun oli kertonut, etti haki perintitoi-
mistoon toihin. Haastatteluun valmistuessa Annu pohtii, kuinka selviid tyostd, jolla on niin
huono maine. Tulevaisuudelta hin toivoo, ettd saisi samalta alalta kuin kaveritkin.
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Doksa yhteisollisyys syntyy, kun emotionaalisuuden taso on korkea, mutta ra-
tionaalisuuden taso matala. Henkil6 tuntee tunnesiteen yhteis6d kohtaan, mutta
ei valttamattd itse edes tiedosta sitd. Doksa yhteisollisyyttd tunteva henkilo ei
kyseenalaista yhteisoddn, vaan ottaa sen tapahtumat ja ilmitt totuutena. Yhteiso,
jossa esiintyy doksa- yhteisollisyyttd ei kestd eridvid mielipiteitd tai arvoja, vaan
pitdd niitd negatiivisena asiana, koska sosiaalisten tarpeiden tyydytys muiden
ryhmdjdsenten hyviksymisen muodossa pakottaa asettamaan ystdvyyssuhteet
ryhmén varsinaisten tavoitteiden edelle. Eridvit mielipiteet ja arvot ei tuoda

esille, vaan doksa yhteisossad vallitsee ryhmaé-ajattelu. (Bourdier 1998; Nahapiet
& Ghosbal 1998.)

Tiesin hakiessani ja pééstessani tanne tdihin, ettei tyopaikkani olisi arvostettu ihmis-
ten tai edes kaverieni silmissd. Olihan perintdtoimistoja kaikki tuttuni ja jopa opetta-
jani yliopistolta ja ammattikorkeakoulusta ldhtien haukkunut luennoilla. (H1)

Ajattelin sielld tyoskentelevien olevan jotain mystisid tummapukuisia vakavia juris-
teja jotka uhkaavat ulosotolla, jos laskua ei maksa. (H2)

Mielikuvani oli, ettd velalliset ovat kaikki hankalia ja huutavat vaan puhelimessa ja
haukkuvat. (H3)

Toihin tdnne hakiessa oli pieni pelko, miten paljon tytssa tulee saamaan paskaa nis-
kaansa (H4)

Doksa yhteisollisyyden piirteitd esiintyi heikosti aineistossa. Doksa yhteisolli-
syyden piirteet koskivat usein alaan ja alan maineeseen liittyvid mielipiteitd ja
ennakko-odotuksia

4.5 Yhteisollisyyden ja ulkoisen toiminnan suhde

Tdssd kappaleessa esittelemdni teema tuo esiin tarinoita yhteisollisyydestd ja
mahdollisuudesta vaikuttaa siihen ulkoisilla tekijoilld, kuten toisten henkil6i-
den tekemisilld, johdon toiminnalla tai tilaratkaisuilla. Voiko yhteisollisyytta
ohjata ja kontrolloida toiminnalla, vai ohjaako ja kontrolloi olemassa oleva tai
puuttuva yhteisollisyys ympéaroivad toimintaa ja/tai toiminnan tulkintaa? Tee-
massa vallalla oleva tarina “Yhteisollisyyteen voi vaikuttaa”, esittdd ettd yhtei-
sollisyyteen voi vaikuttaa ulkoisilla tekijoilld. Taméd teema pohjautuu vahvasti
organisaatiokulttuurin teoriaan ja kahteen ndkemykseen organisaatiokulttuuris-
ta. Yhden ndkemyksen mukaan organisaatiolla on kulttuuri. Tamad ndkemys
tukee sitd, ettd organisaatiokulttuuriin, samoin kuin yhteisollisyyteen voi vai-
kuttaa, sekd sitd voi johtaa ylh&ddlta alaspdin muiden organisaation resurssien
tavoin. Tamdn ndakokulman mukaan johdolla on ratkaiseva asema organisaa-
tiokulttuurin ja sitd kautta yhteisollisyyden syntymiseen. (Alvesson 2002; Aula
2000; Lamsd & Hautala 2005.) Marginaalissa esiintyvd teema tuo esiin tari-
nan ”Yhteisollisyyteen ei voi vaikuttaa”, jonka mukaan yhteisollisyyteen ja sen
muodostumiseen ei voi vaikuttaa ulkoisilla tekijoilld, vaan ennemminkin yhtei-
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sOllisyys vaikuttaa kyseisiin tekijoihin. Yhteisollisyyden tila vaikuttaa siihen,
kuinka yrityksessd toimitaan tai tapahtunutta toimintaa tulkitaan. Taméa nako-
kulma nojaa organisaatiokulttuurin teoriaan, jonka mukaan organisaatio itses-
sddn on kulttuuri. Organisaatiokulttuurin muokkautumista ei voida tdysin hal-
lita, silld se koostuu monista eri alakulttuureista. Alakulttuureihin vaikuttami-
nen on hankalaa, silld ne perustuvat henkiléiden tulkintaan maailmasta, ja sen
muuttaminen vaatii paljon tyotd. Kaikista alakulttuureista ei valttamaéttd olla
edes tietoisia, joten niihin vaikuttaminen on silloin melkein mahdotonta. (Al-
vesson 2002; Juuti 1992; Morgan 1986.)

4.5.1 Yhteisollisyyteen voi vaikuttaa

Seuraavaksi esitdn tarinan, jossa pddpiirteet kumpuavat ajatuksesta, jonka mu-
kaan henkilon kokemaan yhteisollisyyden tunteeseen voi vaikuttaa organisaa-
tion toimilla.

Henna on toissi perintitoimistolla. Hennan tyokuva on todella itsendisti ja vaatii rauhallista
tyétilaa, silld tyokuvaan kuuluu paljon puhumista puhelimessa. Hin innolla odottaa firman
virkistysretked Tallinnaan, johon osallistuvat kaikki firman tyontekijit. Muut tyontekijit
ovat myds muistellet edellisti virkistystapahtumaa ilolla.

Virkistysretki sujui tdysin Hennan odotusten mukaan. Héin oppi ampumaan jousipyssylli ja
hinen tiiminsd voitti korttipeliottelu. Hin innolla odottaa jo seuraavaa virkistysretked.

Yrityksen tyontekijoiden palautteen myoti yrityksessi vaihdettiin huonejirjestys, niin ettei
kenenkddn tarvitsisi istua yksin. Kaikki esimiestd mydten laitettiin huoneisiin pareittain.
Hennan kanssa samassa huoneessa tydskentelee Hanna. Henna on iloinen, etti hinelli on nyt
joku samassa huoneessa. On kivaa, ettd nyt on joku kenen kanssa voi pihkdilli yhdessd ja ju-
tella tyon lomassa.

Henna vithtyy tyéyhteisdssi. Erityisesti Henna pitdd esimiehen uudesta tavasta jirjestid joka
perjantai leikkimielinen kilpailu koko toimistolle. Uusi huonejdrjestys ja perjantaikilpailu
tuovat Hennalle yhteisollisyyden tunnetta.

Kesikiireiden aikaan yrityksessdi tapahtui paljon muutoksia nopealla aikataululla, eiki niisti
informointia hoidettu Hennan mielestd kunnolla loppuun. Henna mainitsi tisti esimiehelle,
ja esimies jirjesti aikaa asioiden lipikiymiselle vield kerran. Timd tuntui Hennasta tosi hy-
viltd, ja hinen yhteiséllisyyden tunne vahvistui.

Tdmd on aineistossa vallalla oleva tarina. Tamdn teeman pddpiirteisiin kuuluu
ajatus, ettd esimiehen ja johdon toiminnalla yhteisollisyyttd voi kontrolloida.
Tiedonjaolla, palautteenannolla ja yhteiselld toiminnalla voidaan tdmé&n teeman
mukaan vaikuttaa tyontekijoiden kokemaan yhteisollisyyden tunteeseen. (Al-
vesson 2002; Aula 2000; Lamsa & Hautala 2005.)

Oli hieno tunne my®s, kun sain ekan kerran julkisesti kiitosta omasta tyopanoksesta
aamupalaverissa. (H4)

Koen itseni osaksi tydyhteisod, kun saan kiitosta hyvéastd tyostd ja minua kehutaan.
(H3)
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Haluaisin kuulla useammin positiivista palautetta ja esimiehen palautetta joka vah-
vistaisi mielikuvaa, ettd olen tiarked osa tyoyhteisoa. (H2)

IImapiiri on minusta hyva, hauska, huomioonottava, vapaa, asiallinen. Perjantaipeli
joka kasaa koko tyoyhteison tyoviikon padtteeksi yhteen on mielestdni hyva ilmapii-
rin nostattaja. (H3)

Tdhédn teemaan liittyy organisaatiokulttuurin ndkokulma, jonka mukaan yrityk-
selld on kulttuuri. Sitd voidaan kontrolloida, ohjata haluttuun suuntaan, vahvis-
taa tai heikentdd ylhaaltd alaspdin suuntavilla toiminnoilla. Aivan kuten organi-
saatiokulttuuria yhteisollisyyttd voi muokata esimerkiksi palkitsemalla tietyn-
laista toimintaa, kehittamalld roolimalleja, tavoilla késitelld kriisejd, rekrytointi-
valinnoilla ja vaikkapa ylennyksilld. (Alvesson 2002; Aula 2000; Lamsa & Hau-
tala 2005.)

Alkoi ndkyad ongelmia tyoyhteisossd. Nakisin tdmédn johtuneen osaamattomasta joh-
tamisesta. Esimiehiné oli kokemattomia ihmisié ja tirkeisiin asioihin ja ongelmakoh-
tiin ei osattu tarttua ajoissa. (H2)

Yhteisollisyys toteutuu télld hetkelld tydyhteisossani, koska ihmiset tulevat hyvin
toimeen toistensa kanssa ja meilld on riittdvasti yhteisid aktiviteetteja. (H2)

Esimiesten tulee ndyttad tietd yhteisollisyyteen ja tukea rekrytoinneilla sen toteutu-
mista ja mahdollisuuksia sen syntymiseksi. (H1)

Tatda ndkokulmaa tukee myos ajatus siitd, ettd ihmisid on mahdollista yhteisol-
listdd ulkoisilla toiminnoilla ja artefakteilla. Yhteison oma tunnusmerkki esi-
merkiksi voi vahvistaa yhteisollisyyttd tarjoamalla konkreettisen asian, jonka
avulla yhteison jdsenet erottautuvat ulkopuolisilta. (Anderson 2007.) Kuten ai-
kaisemmin todettu syvin yhteisollisyys rakentuu yhteisille arvoille. Yhteiset
kokemukset voivat myds vahvistaa yhteisollisyyttd, jos ne ovat positiivisia.
Esimerkiksi jonkun uuden taidon yhdessd oppiminen voi olla sellainen koke-
mus, joka ldhentdd ryhmaa. Yhteiset kokemukset auttavat ryhmén jésenia syn-
nyttiméddan samankaltaisen kuvan ympéaroivastd maailmasta, ja ndin mahdolli-
sesti synnyttdmé&an samankaltaisia arvoja ja merkityksid yhteisollisyyden perus-
teeksi. Koska esimiesten ja johdon toiminta pystyy tarjoamaan siihen mahdolli-
suuden, voidaan sanoa, ettd he voivat osaltaan vaikuttaa yhteisollisyyden tun-
teeseen. (Lewis & Weigert 1985.)

Mielesténi johtoportaalla on kuitenkin isoin rooli yhteisollisyyden rakentamisessa,
vaikka kaikkien panosta siind tarvitaan. Yhteisollisyyden tunteeseen panostaminen ja
sithen ohjaaminen tulee kuitenkin tulla johtoportaan tasolta, silld heiddan kuuluu
tyontekijoitd johtaa ja ndyttaad esimerkkia. (H3)

Kaikkien panosta tarvitaan ja yksikin henkild voi myrkyttda hyvén ilmapiirin. Johto-
portaan ja esimiesten tulee ndyttdd hyvaad esimerkkid ja puuttua pieniinkin riitasoin-
tuihin ajoissa ennen kuin ne kasvavat suuremmiksi kiistoiksi. (H2)

Voidaan my0s todeta, ettd johtajan henkilokohtaiset ominaisuudet, kuten ka-
risma ja hyvat kommunikaatiotaidot, sekd johdon toiminnan johdonmukaisuus
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ja ristiriidattomuus voi parantaa vaikutusmahdollisuuksia organisaatiokulttuu-
riin ja sitd kautta yhteisollisyyteen. (Alvesson 2002.)

4.5.2 Yhteisollisyyteen ei voi vaikuttaa

Taman teeman pddpiirteet nojautuvat ajatukseen, jonka mukaan tyontekijan
kokemaan yhteisollisyyden tunteeseen ei voi vaikuttaa organisaation toimilla,
vaan se kumpuaa pddosin henkilon tulkinnoista ja odotuksista organisaation
toimia kohtaan. (Alvesson 2002; Juuti 1992; Morgan 1986.)

Virkistysretki sujui Hannan odotusten mukaan, tieto ei kulkenut tarpeeksi ja jirjestelyt olivat
hutaisten tehty. Hanna ymmiirtdd, ettd kaikkia ei voi miellyttid, mutta hin on silti pettynyt.
Hannasta tuntuu, ettd vain osa tydntekijoistd otettiin huomioon retken aktiviteettejd suunni-
tellessa.

Yhtend pdivind yrityksessd vaihdettiin jirjestys. Hanna on joutunut nyt Hennan kanssa sa-
maan huoneeseen. Hannan mielestd muutos on huonompaan suuntaan, hinen on vaikeaa
keskittyd, kun Henna jatkuvasti kyselee hinelti asioita. Esimies muutti myds huoneeseen pa-
rin kanssa, mutta hin sai sentddn itse valita kenen kanssa menee samaan huoneeseen. Muu-
tos ei tuntunut Hannasta reilulta eiki oikeudenmukaiselta.

Hanna jo pidempdiin aikaan tuntenut, ettd on erkaantunut tyoyhteisostd. Hanna tykkdid esi-

miehen uudesta tavasta jirjestid joka perjantai leikkimielinen kilpailu koko toimistolle. Kui-

tenkin hinen mielesti esimiehen pitdisi keskittyd tirkeimpiin asiothin kuin pelien jdrjestiami-
seen. Uusi tapa tuntuu vain paikkailulta epdonnistuneen huonevaihdon jéljiltd.

Pian Hanna sai taas pettyd esimiehen ja johdon toimintaan. Kesikiireisiin ei olla taaskaan va-
rauduttu ja koko yritys oli siiti sekaisin. Tiedonkulku ei toiminut, eikid muutoksia edes perus-
teltu. Muutosten jilkeen esimies oli varannut aikaa asioiden lipikaymiselle. Hannan mielesti
se oli hyvi ratkaisu, mutta Hannan mielestd asioista olisi pitdnyt informoida etukiteen, eikd
jélkikiiteen kiymidlld jo tehtyjd muutoksia lipi.

Tdmd on marginaalissa esiintyvan teeman piirteistd nouseva tarina. Loysin ta-
mén tarinan aineistosta, kun pohdin ettd, kuinka suuri vaikutus on ulkopuoli-
sella toiminnalla, ja kuinka suuri vaikutus on taas tyontekijin omalla halulla
kuulua tydyhteis6on tai vaikkapa aikaisemmilla kokemuksilla joko siind samas-
sa yhteisossd, tai jopa aikaisemmilla kokemuksilla jostain toisesta tyoyhteisosta.
Tyoyhteisossa olevilla jasenilld on aikaisempia kokemuksia, jotka ovat valmiiksi
muovanneet heiddn késityksid vallitsevasta ymparistostd ja yhteisostd, joita on
vaikea muuttaa.

Vanhojen, minulle sattuneiden tyokokemusten vuoksi, koen jotenkin meiddan oman
yrityksen epdeettisemmaksi kuin muut isot alan perintdtoimistot. (H1)

Tyontekija projektisoi aikaisempia kokemuksia nykyisiin tilanteisiin. Tam&n
voidaan ndhdd osoittavan sen, ettd yhteisollisyyteen ei voi vaikuttaa ulkopuo-
lelta, vaan henkil6 on itse padasemassa siind, kuinka tulkitsee tilanteet. Tulkinta
oman aikaisemman kokemuksen kautta nédyttdd tilanteen eri valossa, kuin jon-
kun muun tekemd tulkinta samasta tilanteesta.

Tdhan teemaan liittyy organisaatiokulttuurin ndkokulma, jonka mukaan
organisaatio on kulttuuri. Kulttuurin ja yhteiséllisyyden muodostumista ei voi
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kontrolloida, tai ainakaan ylh&éltd alaspdin tapahtuvalla toiminnalla, koska ta-
mdn ndkokulman mukaan yhteis6llisyyden tunne pohjautuu pitkélti ihmiselld
jo olemassa oleviin merkityksiin ympadristostd, usein hdnelle itselle jopa itses-
taan selviin ja tiedostamattomiin merkityksiin. Merkitysten syntyminen on mo-
niulotteinen prosessi, johon vaikuttaa moni asia; henkilon eldmén aikana koetut
kokemukset, arvot, henkilon oma ajatusmaailma ja niin edelleen. Niihin ei aina
voi vaikuttaa edes henkilo itse, saati niitd voisi kontrolloida joku ulkopuolinen
taho. (Lamsd & Hautala 2005; Aula 2000.)

Koen silti edelleen lievaa epdluuloa tyonantajan tarkoitusperistd ja sitd onkin var-
masti hitain muuttaa. (H2)

Joten ne, jotka tuntevat kuuluvansa yhteisoon ja tuntevat yhteisollisyyttd, ovat
enemman tekemisissd keskenddn. (H3)

Taman ndkokulman mukaan yhteisollisyyden syntymistd voi johdon toiminnal-
la edistdd, mutta vain tiettyyn pisteeseen, yhteisollisyyden tunteen syntyminen
on kuitenkin henkilén oman sisdisen tyon tulos. Jos henkilo ei halua sitoutua
tyoyhteisoon, silloin mikddn ulkopuolinen toiminta saa hdntd niin tekemé&an.
(Alvesson 2002; Juuti 1992; Morgan 1986.) Silloin usein henkild saattaa tulkita
ulkopuolisen toiminnan tukemaan jo valmiiksi muodostunutta mielipidetta
yhteisostd. Esimerkiksi yhteisostd etddntynyt tyontekijd tulkitsee tapahtuvan
toiminnan tukemaan hdnen etddntymistd yhteisosta.
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5 JOHTOPAATOKSET JA ARVIONTI

Aineistosta nousseet tarinat osoittavat, ettd yhden organisaation sisilld voi sa-
maan aikaan olla monta erilaista yhteisollisyyden tilaa ja tunnetta. Vaikka ai-
neisto tarjosi paljon toisistaan poikkeavia yhteisollisyyden tunnetta kuvaavia
tarinoita, taytyy kuitenkin todeta, ettd niilld kaikilla oli samanlaiset elementit
pohjalla. Yhteisollisyyden tunne on vahvasti sidoksissa henkilon omaan merki-
tys ja arvomaailmaan, organisaatiokulttuuriin, luottamukseen ja vuorovaiku-
tukseen. Yhteisollisyyden tunne on erityisesti sidoksissa ndiden kaikkien osa-
alueiden keskindiseen suhteeseen. Edelld mainittujen elementtien keskindisten
suhteiden muuttuminen vaikuttaa yhteisollisyyden tunteen kokemukseen ja
laatuun. (Geerz 1973; Lane 1998; Lewis & Weigert 1985; Hewitt 2007.)

Yhtddlta voidaan todeta ettd, yhteisollisyyden tunteen kokemukseen voi
vaikuttaa. Tarjoamalla tilaisuuden ja mahdollisuuden aitoon ja syvddn vuoro-
vaikutukseen, ja yhteisten kokemusten kautta syntyviin yhteisiin merkityksiin
ja arvoihin, voidaan yhteisollisyyden tunteen kokemuksen syntymistd edesaut-
taa. Toteuttamalla tyontekijoiden asettamia odotuksia yritystd ja yrityksen jase-
nid kohtaan edesautetaan luottamuksen syventymistd ja sitoutumista organi-
saatioon. (Alvesson 2002; Nooteboom & Six 2003; Lane 1998.)

On hyvéd ottaa huomioon, ettd tyontekijoiden odotukset organisaatiota,
johtoa ja sen muita tyontekijditd kohtaan perustuu hdnen omiin arvoihin ja
merkityksiin ympardivastd maailmasta. Niihin on vaikeaa vaikuttaa milldan
ulkopuolisella toiminnalla, silld kyseiset arvot ja perusolettamuksen ovat usein
my0s tyontekijdlle itselle tiedostamattomia. (Schein 1991.) Kun tyontekijan odo-
tukset ja yrityksen toiminta eivét kohtaa, syntyy epéluottamusta. Epaluottamus
saa henkilon tulkitsemaan yrityksen ja sen jdsenten toimintaa negatiivisella ta-
valla, ldhes riippumatta itse toiminnasta. Tamén takia voidaan yhta lailla todeta,
ettd yhteisollisyyden tunteen kokemukseen ei voi vaikuttaa ulkopuolisella toi-
minnalla. (Nooteboom & Six 2003.)

Mielenkiintoista oli huomata aineistosta, ettd tarinat, jotka perustuivat val-
lalla oleviin teemoihin yhteisollisyyden tunteesta, jdttivdt henkilon oman toi-
minnan ldhes tdysin ulkopuolelle. Teemoissa henkil6t tarkastelivat yhteisolli-
syyden tunteen kokemusta asiana, jonka vaikutuksen alaisena he ovat, eivit
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asiana johon he itse vaikuttavat. Aineistosta nousi myos ndkokulma, jonka mu-
kaan henkilon oma aktiivisuus olisi jokseenkin sidoksissa hdnen kokemaansa
yhteisollisyyden tunteen laatuun. Mitd negatiivisemmaksi henkil6 koki silld
hetkelld yhteisollisyyden tunteen tilaa, sitdi enemman hdn ulkoisti yhteisolli-
syyden kokemuksen syntymiseen johtavia syita.

Tutkimuksen heikkoutena voidaan pitdd aineiston keruumenetelmdn
puutteita. Kirjallisesta kyselystd saadun palautteen mukaan, pituutensa vuoksi
lomake oli todella raskas tdyttdd ja paikoin epédselva. Kirjallinen aineisto on
myo6s helpompaa tulkita vadarin, kuin haastattelusta saatua aineistoa, silld siita
puuttuu tulkintoja helpottavat ilmeet, ddnensédvyt ja eleet. Uskon kuitenkin, etta
aineiston analyysimenetelmien valinta paikkaa aineiston keruumenetelman
mahdollisia puutteita. (Eskola & Suoranta 1998.)

Bojen (2001) dekonstruktiivisen metodin vahvuus on siind, ettd se auttaa
kiinnittam&an huomioita vaikeasti havaittaviin ilmi6ihin, jotka muuten jdisivat
ndkymattomaiksi. Dekonstruktion rajallisuutena on se, ettd sen tuloksia voidaan
tulkita vain omassa kontekstissa, tdssd tutkimuksessa kontekstina on kohdeor-
ganisaationa oleva perintdalan yritys. Erilaisten toimialojen tai eri kulttuurien
kontekstissa tulokset voisivat olla hyvin erilaisia. Kohdeorganisaation ala on
saattanut vaikuttaa myos loydettyihin tuloksiin. Yrityksen ymparistostd tulevat
perintdalaan liittyvat myytit voivat vaikuttaa kahdella eri tavalla. Ne joko voi-
vat yhdistdd tyokavereita keskenddn ja vahvistaa yhteisollisyyden tunnetta, tai
sitten synnyttdd arvomaailman ristiriitoja, ja ndin heikent&d sitoutumista tyoyh-
teisoon. Tutkimuksen tarkoituksena ei ollut tuottaa yleistettdvissd olevaa tietoa,
vaan loytdd tyontekijoiden subjektiiviset konstruktiot tutkittavasta ilmiostd,
joten en pidd tulosten yleistaimé&ttomyyden luonnetta rajoituksena. (Boje 2001.)

Tutkimuksen tuloksia arvioidessa tdytyy kuitenkin ottaa huomioon tutki-
jan vaikutus tutkimuksen etenemiseen ja sen tuottamiin tuloksiin. Tutkija vai-
kuttaa omilla valinnoilla empiirisen aineiston syntyyn (Eskola & Suoranta 1998).
Laatiessa kirjallista kyselyd olen kysymysten asettelun avulla voinut vaikuttaa
henkil6iden antamiin vastauksiin. Omilla ennakko-odotuksilla olen voinut vai-
kuttaa teemojen loytymiseen aineistosta ja niiden tulkitsemiseen. Nditd rajoi-
tuksia olen pyrkinyt minimoimaan testaamalla kirjallisen kyselyn kysymyksia
ennen niiden antamista vastaajille ja kdyttamalld kahta erilaista analyysimene-
telmdd aineiston analyysissd. Pitkin tutkimusta olen myos pyrkinyt kirjoitta-
maan auki pohdintoja omien tutkimuksen etenemiseen vaikuttavien valintojen
takaa.

Tutkimusta tehdessé tyoskentelen kokopdiviisesti kohdeyrityksessad hen-
kilostopaallikon perhevapaiden sijaisena. Tdméd on puolestaan tarjonnut mah-
dollisuuden aineiston syvillisempéaan tulkintaan, koska olen pystynyt tayden-
tamddn aineistoa omien kokemusten kautta saatuihin tietoihin yrityksen toimia-
lasta, sekd organisaation tavoista ja toiminnasta. Toisaalta omat kokemukset
organisaatiossa ovat saattaneet ohjata minua aineiston tulkinnassa.

Téassd tutkimuksessa on noudatettu tutkimuksen eettisyyden ja luotta-
muksen periaatteita. Tutkimus toteutettiin niin, ettd vastaajat saivat sdilyttdd
anonymiteettinsd. Tamén takia paddyin valitsemaan haastattelun sijaan kirjalli-
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sen kyselyn kédyton. Osallistuminen tutkimukseen oli tdysin vapaaehtoista, ja
vastaajat hyvidksyivét, ettd heiddn vastauksia kdytetddn tdssd tutkimuksessa.
Aineistoa ei kdytetd mihinkddan muuhun kuin tdhdn tutkimukseen, eikd sita
pddse kasittelemddn kukaan muu kuin tutkimuksen tekija.

Jatkotutkimuksissa olisi mielenkiintoista tarkastella samaa ilmiotd, mutta
esimiesten ja johdon ndkokulmasta. Olisi mielenkiintoista ndhdd milld tavalla
esimiehet ja johto nidkevit tyontekijoiden yhteisollisyyden tunteen, mistd se ra-
kentuu, sekd kuinka siithen voi vaikuttaa. Tdssd tutkimuksessa oli mielenkiin-
toista huomata, ettd tyontekijoiden kokemuksissa esiintyy tietynlainen sokeus
omalle toiminnalle. Vaikutusta yhteisollisyyden tunteeseen ymmarrettiin pit-
kalti ulkoisten tekijoiden kautta, eikd omien valintojen kautta. Olisi mielenkiin-
toista tarkastella, ettd esiintyyko esimiesten ja johdon ndkokulmissa tietynlainen
sokeus omalle toiminnalle? Ulkoistavatko hekin yhteisollisyyden vaikuttamisen
mahdollisuuden? Jatkossa olisi mielenkiintoista tutkia myos se, ettd vaikuttaako
henkilén omien valintojen tunnustaminen yhteisollisyyden osana, sithen min-
kilaiseksi ~ henkilo6  ndkee  yhteisollisyyden  tunteen  tyopaikalla.
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KYSELYLOMAKE

Yhteisollisyyden tunne tyopaikalla
1. Yksilon ja yhteison vélinen suhde

Kuvaile ensivaikutelmia tyopaikasta; tyontekijoistd, fyysisistd tiloista, tyoilma-
piirista?

Miltd tuntui olla uusi jdsen tyoyhteistssa?

Kuvaile konkreettisen esimerkin avulla, kuinka tydyhteison avoi-
muus/sulkeutuneisuus ilmeni, kun aloitit tydskentelyn yrityksessa?

Kuvaile tilannetta, jolloin tunsit itsedsi tervetulleeksi tyoyhteisoon?
Kuvaile tilanne misséa tunsit itsedsi osaksi tydyhteisoa?

Kuinka nopeasti tunsit itsesi osaksi tyoyhteisoa?

2. Yhteisollisyyden kokemuksen muutos (oppiminen yhteis6on)

Kuinka mielikuvasi tyopaikasta (tyontekijoistd, fyysisistd tiloista, tydilmapiiris-
td) on muuttunut ensivaikutelmasta?

Kuvaile kuinka muiden tydyhteison jasenten suhtautuminen sinuun on muut-
tunut ensimmiaisistd viikoista?

Kuvaile minkailaiset tilanteet saavat sinut tuntemaan osaksi tyoyhteis6d? Kuin-
ka usein ndité tilanteita esiintyy?

Miltd tuntuu kun tyoyhteisoon saapuu uusi jasen?

Minkdlaiset tilanteet saavat sinut tuntemaan itseédsi ulkopuoliseksi tydyhteisos-
sd? Kuinka usein nditd tilanteita esiintyy?

Ketkd mielestdsi kuuluvat sinun tyoyhteis6on? Miksi?
Mitka konsernin osat kuuluvat sinun tydyhteiso6si? Miksi?
3. Vuorovaikutus

Kuvaile mahdollisimman monta tyopdivan aikana esiintyvdd erilaista tilannetta,
jolloin olet tekemisissd samassa toimistossa tyoskentelevien ihmisten kanssa?
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Missd, miten, milloin, kuinka usein, miksi?
Kuvaile mahdollisimman monta tyopdivan aikana esiintyvad erilaista tilannetta,
jolloin olet tekemisissd eri toimistossa tydskentelevien ihmisten kanssa? Miss4,
miten, milloin, kuinka usein, miksi?
Kuvaile mahdollisimman monta ty6pdivan aikana esiintyvad erilaista tilannetta,
jolloin olet tekemisissd esimiehesi kanssa? Missd, miten, milloin, kuinka usein,
miksi?

4. Tyokuva ja tyonjako

Kuinka paljon itsendisyyttd ja kuinka paljon yhteistyotd pddasialliset tyotehta-
vési vaativat?

Kuvaile erilaisia tilanteita, jolloin yhteistyon tarve esiintyy?

Kuvaile erilaisia tilanteita, jolloin tydtehtédvési vaativat itsendisyytta?

Kuinka selkedsti tunnet oman tyokuvasi, esimiehesi tyokuvan, samassa toimis-
tossa tyoskentelevien henkildiden tyokuvat, eri toimistossa tyoskentelevien
henkildiden tyokuvat?

Pohdi mistd johtuu se, ettd tunnet/et tunne muiden tyotehtavia?

5. Luottamus

Kuvaile milld tavalla ilmenee sinun luottamuksesi/epéluottamuksesi tyoyhtei-
sOsi jdsenten ammattitaitoon?

Kuvaile milld tavalla ilmenee muiden tytyhteisosi jdsenten luotta-
mus/ epdluottamus sinun ammattitaitoon?

Kuvaile milld tavalla ilmenee sinun luottamuksesi/epdluottamuksesi esimiehen
toimintaan?

6. Oikeudenmukaisuuden tunteet

Kuvaile tilanne, jolloin koit, ettd tyopaikalla esiintyy
oikeudenmukaisuutta/epdoikeudenmukaisuutta?
Jaetaanko mielestési tydtehtavit reilusti? Miksi?

Voitko itse vaikuttaa tyotehtdvien jakoon?
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7. Tiedonjako

Onko organisaatiosi avoin vai pimitetddnko organisaatiossasi tietoa? Kuinka se
ilmenee?

Kuvaile kuinka tiedonjako konkreettisesti tapahtuu kun kanssasi jaetaan tietoa?
Kun itse jaat tietoa? Missd, miten, milloin, kuinka usein, miksi?

Kenen kanssa jaat tietoa eniten, kenen kanssa véhiten? Miksi arvelet ndin tapah-
tuvan?

Kuka jakaa kanssasi eniten tietoa, kuka vahiten? Miksi arvelet ndin tapahtuvan?
8. Yhteisollisyyden olemassaolo
Mikéd mielestédsi on yhteisollisyys?

Minkélaisen yhteisollisyyden mielestési pitdisi olla ja minkélainen se on talla
hetkelld tyoyhteisossdsi? Miksi?

Kuvaile missd tilanteissa, kuinka usein ja kenen kanssa tunnet yhteisollisyyden
tunnetta tyopaikallasi?

Mitd tunteita yhteisollisyyden tunne tuo mukanaan? Miksi?

Kuvaile missd tilanteissa, kuinka usein ja kenen kanssa tunnet yhteisollisyyden
puutetta tyopaikallasi?

Mitd tunteita yhteisollisyyden puute tuo mukanaan? Miksi?

9. Yhteisollisyys tunteina (ty6ilmapiiri)

Kuvaile tyopaikkasi ilmapiiria?

Kuvaile kuinka tydpaikan ilmapiiri ndkyy tyopdivassasi?

10. Yhteisollisyys toimintana (tyokulttuuri, organisaatiokulttuuri)

Mikd rooli yhteisollisyyden rakentamisessa on sinulla itselldsi, tydyhteison
muilla jasenilld, esimiehelld, johtoportaalla? Miksi?

Miten yhteisollisyys ilmenee sinun omassa toiminnassa, tyoyhteison muiden
jdsenten toiminnassa, esimiehen toiminnassa, johtoportaan toiminnassa?
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Muuta:

Kuvaile lyhyesti kuinka seuraavat asiat vaikuttavat yhteisollisyyden syntymi-
seen ja aseta ne tarkeysjdrjestykseen:

tyopisteen sijainti, yhteiset harrastukset, yhteistyo, yhteiset tilat, yhteiset tauot,
samanlaiset arvot, samanlaiset tyokuvat, samanlaiset mielipiteet, tyttehtdvien
erilaisuus, eridvat arvot, yhteisten tilojen puute, eridvat mielipiteet, tyotehta-
vien itsendisyys, huumorintaju, teknologia, henkilokohtainen kemia, muut asiat,
varmuus/epdvarmuus tyon jatkumisesta, tyotahti, esimiehen toiminta, johto-
portaan toiminta, tydilmapiiri, yhteiset tapahtumat.

Mitd odotat tyopaikaltasi tulevaisuudessa?
Mitd haluaisit muuttaa tyopaikassasi?

Onko vield jotain mitd haluaisit kertoa?
Kuinka kauan olet tydskennellyt yrityksessa?

Ikasi: 20-25, 25-30, 30-35, 35-40, 40 ©
Sukupuoli



