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1 JOHDANTO

Nykyajan tyoeldmassa ja taloudessa on menossa muutos, joka vaikuttaa myos yritysten
toimintaymparistoihin. Kilpailu monella alalla on kovaa, mutta samaan aikaan
talouskehitys on ollut viime vuosien ajan vaisua. Nyt nakymét ovat véhitellen
kohenemassa, ja keskitssa tédssd muutoksessa ovat kasvuyritykset. Kasvuyritys on
OECD:n ja EU:n madritelmén mukaan yritys, jonka laht6tyollisyys on vahintaan 10
henked, ja seuraavana kolmena vuonna tyollisyyden keskimaardinen vuosikasvu ylittaa
20 prosenttia (Ty6- ja elinkeinoministerio 2017). Kasvuyritykset ovat yleistyneet
maailmalla ja Suomessakin viime vuosina, ja niiden merkitysta yhteiskunnallisesti
korostetaan: voimakkaasti kasvuhakuiset ja aidosti kasvuun kykenevat ovat niita
yrityksid, joiden varaan Suomen yrityssektorin kasvu ja odotukset pitk&lti nojaavat
(Yrityskatsaus 2016). Tdma on ymmarrettdvaa, silla kasvuyritysten merkitys yksityisen
sektorin tyollisyydelle ja uusien tyopaikkojen synnylle on huomattava (Kiljunen &
Rikama 2011). Esimerkiksi Tekesilla (2017) on oma rahoitusohjelmansa nuorille,
innovatiivisille yrityksille. Rahoitus on suunnattu yrityksille, jotka ovat toimintai&ltaén
alle 5-vuotiaita ja jotka tavoittelevat liiketoiminnan nopeaa kansainvélistd kasvua. Myo6s
ELY-keskukset tarjoavat yrityksille kasvu- ja kansainvalistymispalveluita (Yrityksen
kansainvélistyminen 2017). Se, ettd tyo- ja elinkeinoministerié nostaa kasvuyritykset
painopistealueekseen ja eri tahot ovat suunnanneet rahoituskokonaisuuksiansa vain
nuorille, kasvuhakuisille yrityksille, tuo mielestdni esille sen, ettd kasvuyritykset
nahdaan valtakunnallisellakin tasolla tarkeand osana nykyajan ja myos tulevaisuuden

tydelamaa.

Kasvuyritykset ovat mielenkiintoisia niin yhteiskunnallisesti, kuin my6s yksilon
kannalta. Kasvuyritykset ovat merkittavé osa nykyajan tyoelamad, ja ne myos muuttavat
ja uudistavat sita toiminnallaan. Kasvuyritykset ovat uuden ajan organisaatioita, jotka
eroavat perinteisistd organisaatioista. Niiden erityispiirteitd ovat tydyhteison uutuus,
nuoruus eli henkiloston keski-idn alhaisuus verrattuna niin sanottuihin perinteisiin
organisaatioihin, innovatiivisuus ja kasvuhalukkuus, eli kasvuyritykset pyrkivét
laajenemaan nopeasti eri kaupunkeihin ja maihin. Kasvuyritysten tavoitteet ja
toimintaymparistd ovat hyvin erilaiset, kuin perinteisilla yrityksilla. Kuitenkin samalla
tavalla, kuin perinteisissékin yrityksissa, on kasvuyrityksen toiminta liiketoiminnan

lainalaisuuksien mukaan tapahtuvaa inhimillista toimintaa, joka tulee todeksi yrittajien,
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rahoittajien, esimiesten ja alaisten valisessd vuorovaikutuksessa ja siind syntyvassa
todellisuudessa. Né&in ollen vuorovaikutus on merkittdvdssd roolissa myos

kasvuyrityksié tarkasteltaessa.

Kasvuyritysten vuorovaikutuksen tutkiminen on kiinnostavaa ja ajankohtaista, koska
kasvuyrittdjyys on yleistymassd, siihen kannustetaan yhteiskunnallisesti ja pienid,
kasvavia yrityksid on paljon. Lisaksi perinteisissa ja isoissakin organisaatioissa voidaan
haluta tehda asioita uudella tavalla, jotta toiminta olisi aiempaa toimivampaa ja
tehokkaampaa, tai niissd voi tapahtua muutoksia, jotka vaikuttavat tydyhteisén
vuorovaikutukseen uudistaen sitd. Nain ollen tydyhteison vuorovaikutuksen
ymmartdminen uudenlaisessa tyOyhteisdssa voi olla hyodyllistda my6s perinteisen

tydyhteison kannalta.

Koska kasvuyrityksen toimintaympadristd eroaa perinteisestd, voisi olettaa, ettd myods
tyOyhteison vuorovaikutus on erilaista, kuin perinteisissd yrityksissd, vaikka
vuorovaikutuksen perusldhtokohdat ovatkin samat. Kasvuyritysten viestintdé on tutkittu
Suomessa ja laajemminkin viestinndn ja vuorovaikutuksen tieteenalalla hyvin
vahdisesti, vaikka perinteisestd poikkeavaan tydyhteisoon liittyy myods perinteisesta
poikkeavaa vuorovaikutusta ja vuorovaikutussuhteita, jota aiempi viestintatutkimus ei

valttdmatta selita tai kuvaa.

Taman pro gradu —tydn tarkoituksena on tuottaa tietoa uudenlaisten tydyhteisdjen
vuorovaikutuksesta. Tutkielman tavoitteena on ymmartaa tyoyhteison vuorovaikutusta
kasvuyrityksessa. Tutkimuskohteena on tydyhteiso, joka on osa kasvuyritysta. Tutkimus
toteutetaan tapaustutkimuksena, mutta tapaustutkimuksen tuloksia voidaan myds
yleistda koskemaan tapausta laajempaa kokonaisuutta (Laine, Bamberg & Jokinen 2007,
27). Aineisto kerdtddn teemahaastattelun keinoin, ja tutkimushenkil6ingd ovat
kasvuyrityksen tyontekijéat. Tapaustutkimusyrityksena tutkimuksessa on
keskisuomalainen kasvuhakuinen yritys Naturvention, jonka toiminta-alaa on

terveysteknologia.

Tutkielman avulla halutaan tuoda esiin sitd, ettd tyoyhteisdjen vuorovaikutus
kasvuyrityksissa on avainasemassa, kun mietitaan sitd, kuinka kasvuyrityksia voitaisiin
johtaa aiempaa paremmin tai kun halutaan ymmartaa sita, mitka tekijat tyoyhteison

vuorovaikutukseen ja toimintaan vaikuttavat kasvuyrityksessd. Talla tiedolla on seka
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yhteiskunnallisia, ettd suoraan yksiloon vaikuttavia seurauksia. Tieto on hyodyllista niin

esimiesasemassa, kuin alaisenakin toimivan nakokulmasta.



2 TUTKIELMAN TEOREETTINEN TAUSTA JA
KESKEISET KASITTEET

Taustoituksessa tarkastelen ja madrittelen tutkielman péaékésitettd, joka on tydyhteison
vuorovaikutus. Madrittelyssa taustalla vaikuttaa tieto siité, ettd tutkittava tyoyhteisé on
kasvuyritys, joten aluksi méérittelen kasvuyritystd yleisesti luvussa 2.1. Luvussa 2.2
tarkastelen jatkuvaa muutosta tydyhteisdssa ja luvussa 2.3 vuorovaikutuksen rakenteita
tyOyhteisossa strukturaatioteorian kautta. Luvussa 2.4 maérittelen tyQyhteison
vuorovaikutusta huomioiden tydyhteison vuorovaikutussuhteet ja

organisaatiokulttuurin.

2.1 Kasvuyritys

Kasvuyrityksen (start-up company) méérittelyd hankaloittaa se, ettei kasvuyritysten
viestintddn keskittyvaa tutkimusta ei vield ole juuri tehty. Muista tieteenaloista
kauppatieteissd kasvuyrityksia on tutkittu myos viestintdad sivuten, lahinna vain
opinnaytetyo-tasoisesti (ks. esim. Maki 2017, Castillo 2016, Skaladottir 2013), mutta
varsinkin ty0yhteison vuorovaikutuksen nakokulmaa késitteleva tutkimus puuttuu.
Myoskaan tuoretta, vakiintunutta tai tieteellistd perusmaarittelya kasvuyritykselle ei ole.
Useasti kaytetyn OECD:n ja EU:n vuodelta 2011 perdisin olevan maaritelman mukaan
kasvuyritys on yritys, jonka l&ht6tyollisyys on vahintddn 10 henked, ja jonka
ty6llisyyden keskimaardinen wvuosikasvu ylittdd 20 seuraavana kolmena vuonna
prosenttia (Tyo- ja elinkeinoministerid 2017). Kasvuhakuiset yritykset ovat tyypillisesti
nuoria toimintaiéltdan. Lahes 80 prosenttia niistd oli vuonna 2016 perustettu 2000-
luvulla ja puolet vuonna 2010 tai sen jalkeen (Yrityskatsaus 2016). Yleensd kasite
“kasvuyritys” tai “start-up -yritys” viittaa pieneen, kehittyméssd olevaan yritykseen,
jonka paatuote liittyy huipputeknologiaan, tai joka tuottaa jotakin palvelua (MacVicar &
Throne 1992, Sainin ja Plowmanin 2007, 203 mukaan). Usein kasvuyrityksen
lilketoiminta perustuu johonkin innovaatioon (Laukkanen 2007, 29). Ndma maaritelmat
jattavat kuitenkin joitakin kysymyksid ilmaan, kuten sen, ettd voiko kasvuyritys olla
kasvuhakuinen yritys, jonka tyontekijam&ara on vdhemmaén kuin 10 tai jonka
liiketoiminta perustuukin jo ajat sitten keksittyyn palveluun. Olennaista kasvuyrityksen
madrittelyssé olisivat nimenomaan vahvaan kasvuhakuisuuteen liittyvat tekijét ja niiden

vaikutukset.



On kuitenkin térkedd erottaa kasvuyrityksen madritelma siitd, miten yrityksié
perinteisesti maaritellaan, silla kasvuyrityksen toimintaymparisto ja todellisuus eroavat
perinteistd, suurista tai vakiintuneista yrityksistd. Kasvuyritys pyrkii kasvamaan
nopeasti, jolloin organisaation toimintaan liittyy myos riskitekijoitd. Nopeasta kasvusta
johtuen muutokset ovat usein pysyvé osa kasvuyritysten toimintaa ja johtamista, kun
esimerkiksi yrityksen tyontekijoiden maara kasvaa nopeasti. My6s yrityksen toiminnan
on sopeuduttava jatkuviin muutoksiin, jotka johtuvat joko yrityksen johdon tai yrittgjien
tekemisté ratkaisuista tai ulkopuolelta tulevista syista. Sainin ja Plowmanin (2007, 204)
mukaan suuret organisaatiot tarvitsevat aikaa paatoksentekoon, ja ne reagoivat hitaasti
muutoksiin. Kasvuyritykset puolestaan ovat pienid ja tiimimaisia tyoyhteisoja, jotka
pystyvat nopeasti sopeutumaan ulkopuolisten tekijoiden aiheuttamiin muutoksiin.
Kasvuyritykset ovat joustavia, ja niiden viestintd on dynaamisempaa Kkuin isoissa

yrityksissé. (Saini & Plowman 2007.)

Kasvuyrityksen elinkaari muodostuu Lindellin (2007, 246-250) mukaan kaynnistymis-,
kasvu- ja kypsyysvaiheista. Kaynnistysvaiheessa yritys hakee viela paikkaansa,
lanseeraa uusia tuotteita ja kokeilee innovaatioita. Yleensd yrityksen perustaja toimii
organisaation johtajana ja pyrkii luomaan positiivisen tydilmapiirin ty0yhteisoon, jotta
tyontekijat sitoutuisivat yritykseen. Kasvuvaiheessa yrityksen kehityksen painopiste
siirtyy tuotekehityksestd tuotantotapoihin ja prosesseihin. Yrityksessd voidaan téssa
vaiheessa siirtyd aiempaa ammattimaisempaan johtamiseen. Kypsyysvaiheessa
puolestaan tuotantoa tehostetaan, ja viimeistddn tdssa vaiheessa kilpailu on kovaa.
(Lindell 2007, 246-250.) Tam& on vain yksi ndkemys kasvuyrityksen toiminnan
elinkaaresta, josta  puuttuu  havainto  kasvun  vaikutuksista  tydyhteistn
vuorovaikutukseen ja dynamiikkaan, sekd kasvun mahdollistaman rahoituksen
epavarmuuden huomioon ottaminen. Madrittelyssd on kuitenkin kuvailtu niin sanotun
kasvuyritysmaailman perustekijoitd: innovaatiosta lahtevéa yritysideaa, yrityksen
nopeaa kehittymistahtia ja kovan Kkilpailun vaikutusta yrityksen ja organisaation

toimintaan.

Tassa tutkimuksessa tyOyhteisod, joka on osa kasvuyritystd, kutsutaan uudenlaiseksi
tyoyhteisoksi. Talla maarittelylld tuodaan esiin se, ettd kasvuyritysten organisaatioissa

olevat tyoyhteistt poikkeavat perinteisestd tyOyhteisostd, jolloin my6sk&an aiempi
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tydyhteiso- tai organisaatioviestintatutkimus ei taysin selitd kasvuyritykseen kuuluvien

tyoyhteisdjen vuorovaikutusta.

Kasvuyritys on siis epatyypillinen organisaatio, jota on kiinnostavaa katsoa
vuorovaikutuksen rakenteiden muodostumisesta kasin. Samoin kuin perinteisissakin
organisaatioissa, myo6s kasvuyrityksissd vuorovaikutus tapahtuu tydyhteison

interpersonaalisissa suhteissa.

2.2 Jatkuva muutos organisaatiossa

Tassa luvussa tarkastelen jatkuvan muutoksen ilmenemisté ja vaikutusta organisaatiossa
ja tyoyhteison vuorovaikutuksessa. Tyodyhteisén muutosta voi kuvata monella tapaa,
joten yhdisteleméll& eri ndkokulmia voidaan saada aikaan kokonaisvaltainen maarittely.
Muutosteorioita, jotka sopisivat my6s ty6elamén kéytdnnon tilanteisiin, ei ole vield
paljon. (Poole & Van de Ven 2004.) Kasvuyrittdjyydestd johtuvaa muutosta
organisaatiossa tai tyOyhteisossa ei ole tutkittu tydyhteison vuorovaikutuksen
nakokulmasta. Muutoksen nakokulma on kuitenkin kiinnostava kun maééritellaan

kasvuyritystd, eli uudenlaista tydyhteis6a ja sen vuorovaikutusta.

Nykyajan tydelamakeskustelussa ja organisaatioita tarkastellessa muutos on kaiken
kaikkiaan keskeinen tekija (Lewis 2014, 503). Poole ja Van de Ven (2004) kuvailevat
tyoyhteison muutoksen johtuvan yleensd muutoksesta organisaation rakenteessa, tyon
tekemisen tavoissa tai jossakin yksittaisessd organisaation osassa, kuten yksilon tydssa,
tiimissa tai jopa koko alalla. Muutos tydyhteistssa voi olla monenlaista ja johtua useista
syistd. Muutos voi olla suunniteltua tai suunnittelematonta, vahittdista tai radikaalia,
toistuvaa tai ennenkuulumatonta, jatkuvaa tai jaksottaista (Lewis 2014, 504; Poole &
Van de Ven 2004) ja se voi lahted liikkeelle organisaation siséltd tai johtua
ulkopuolisista tekijoista (Deetz, Tracy & Simpson 2000, 39). Muutos voi toimia
keinona, jonka Kkautta tuodaan esiin esimerkiksi tydyhteison tehokkuuteen ja
Kilpailukykyyn tai jaettuihin arvoihin ja ymmaérrykseen liittyvid haasteita.
Yritysmaailmassa muutoksesta puhutaan usein jatkuvana kehittymisend, joka on
oikeastaan kasitteend esimerkki kulttuurisesta arvottamisesta. Valitsemalla tiettyja
ké&sitteitd, jolla muutoksesta puhutaan, pyritddn luomaan haluttua, esimerkiksi

myonteistd mielikuvaa muutoksesta. (Lewis 2014, 503.) Muutostilannetta maéariteltdessa
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olennaista on rajaus siitd, mika ihmisten rooli muutosprosessissa on (Poole & Van de
Ven 2004, 4).

Tydyhteison muutosta tutkittaessa on ymmarrettava tyoyhteiso sen jasenten kokemusten
kautta, seka tarkastella syitd sille, mistd muutos johtuu. Yleisimmat muutokset tdman
paivan organisaatioissa ja tyoyhteisossé liittyvéat jollakin tavoin tydntekijoihin, ja nain
ollen vaativat tyontekijoiden osallistumista (Deetz, Tracy & Simpson 2000, 92).
Tydyhteison taustoituksen kautta muutostilanne voidaan nahda laajemmin ja sitd kautta
ymmartad siihen vaikuttavia tekijoitd. TyoOyhteison muutosta voidaan kuvailla
toteutuvan toiminnan ja tyonteon kautta seka perustuen siihen, kuinka yhteison jasenet
vuorovaikutuksessa rakentavat organisaation. (Poole & Van de Ven 2004.) Burgersin
(2016, 250) mukaan tydyhteistssd muutoksesta puhutaan usein kielikuvien ja

metaforien kautta.

Organisaatioissa, jotka ovat osa kasvuyrityksid, on kuitenkin usein yksittdisen
muutostilanteen sijasta kaynnissa jatkuva muutos. Jatkuvaa muutosta Poole ja Van de
Ven (2004, 5) kuvailevat jatkuvaksi, kehittyvaksi, kasvavaksi ja kumuloituvaksi
prosessiksi. Jatkuva muutos on tyon tekemiseen ja vuorovaikutustilanteisiin liittyvista
paattymattomistd muokkauksista muodostuva kuvio. Taustalla vaikuttaa organisaation
epavarmuus ja valmius satunnaisiin tapahtumiin (Weick ja Quinn 1999, 375).
Viestinndn merkitys myos jatkuvassa muutoksessa on keskeinen (Lewis 2014, 505).
Jatkuva muutos voi olla yritykselle haitallista ja saada aikaan esimerkiksi
toimimattomia henkilostojohtamisen kéyténteitd tai kuormittaa yrityksen tyontekijoita
(Lewis 2014, 506). Tamén Keupp, Palmie ja Gassman (2011) arvelevat johtuvan siita,
ettd jatkuva muutos ei vélttdmatta edes olisi yritykselle tarpeellista, vaan se johtuu
vallitsevan kulttuurin (kuten jatkuva kehittyminen) ja markkinavoimien aiheuttamasta
paineesta — ei oikeasta tarpeesta muutokselle. Muutosta saatetaan yllapitdd muutoksen
vuoksi (Zorn ym. 1999, Lewisin 2014, 506 mukaan).

Muutoksessa seka tyontekijoilla ettd esimiehilla on omat roolinsa. Johtajien olisi hyva
ymmartdd, kuinka haastavaa muutosta ja innovaatioita on johtaa, silld muutokseen
liittyva prosessit menevét epatodennakaisia polkuja pitkin, ja lisaksi niihin vaikuttavat
monet tekijat, joita voi olla vaikea hallita (Poole & Van de Ven 2004, 5). Organisaatiot
selvidvat muutoksista vain, jos ne ovat tarpeeksi joustavia ja pystyvat reagoimaan

jatkuvasti muuttuviin vaatimuksiin ja kéyttdmaan resurssejaan tehokkaasti (Munduate ja
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Medina 2009, 299). Aiemmassa tutkimuksessa (ks. esim. Munduate ja Medina 2009)
muutoksen vaikutuksia tyOyhteisoon kuvataan muun muassa epavarmuuden

lisd&ntymisend ja stressin kokemisena.

Sosiaalinen tuki

(Jatkuvasta) muutoksesta johtuen tydyhteison jasenet saattavat kokea epavarmuutta,
jonka véhentdmiseen ja hallintaan taas liittyy vuorovaikutuksen funktioista sosiaalinen
tuki. Sosiaalisella tuella tarkoitetaan verbaalista ja nonverbaalista vuorovaikutusta,
jonka tarkoituksena on antaa vuorovaikutuksen keinoin tukea toisille, jotka sitd hakevat
tai tarvitsevat (Burleson & MacGeorge 2002, 374). Sosiaalinen tuki, jota haetaan ja
annetaan keskusteluissa, jossa puhutaan ongelmista tai haasteista laheisissa
vuorovaikutussuhteissa, on sosiaalisesti sijoittunutta, tarkoituksenmukaista ja
vaikuttamaan pyrkivéda (Goldsmith 2004, 149), ja luonteeltaan funktionaalista
vuorovaikutusta (Mikkola 2006, 43), joka voi auttaa hallitsemaan kuormittavaan
tilanteeseen, esimerkiksi muutokseen, liittyvdd epdvarmuutta. Sosiaalisen tuen
funktiona on epévarmuuden vaheneminen. Berger & Calabrese (1975) méarittelivat

epavarmuuden kyvyttémyydeksi ennakoida toisen suhtautumista tai k&yttaytymista.

Sosiaalisen tuen kautta yksilon kasitys hyvaksytyksi tulemisesta ja eldmanhallinnasta
vahvistuu (Mikkola 2009, 26). Sosiaalinen tuki tuottaa hyvinvointia lisadmalla
hallinnan tunnetta, ja se vaikuttaa yksilon mindkuvaan, kasitykseen toisesta ja
kasitykseen vuorovaikutussuhteesta (Mikkola 2000, 24). Tuen madrittelyyn liittyvét
olennaisesti kysymykset siitd4, kuka osoittaa tukea ja kenelle, missé tilanteissa ja
minkalaista tukea osoitetaan ja haetaan, ja mihin tuen osoittaminen liittyy (Stewart
1993, 11). Monenlaiset tilanteeseen, tarpeeseen ja vuorovaikutussuhteeseen liittyvat
tekijat vaikuttavat sosiaalisen tuen osoittamiseen ja vastaanottamiseen (Burleson 2003,
551), mutta olennaista on, ettd sosiaalista tukea haetaan ja osoitetaan
vuorovaikutuksessa (Burleson, Albrecht, Goldsmith & Sarason 1994, xix). Sosiaalinen
tuki on niin sanottu kattokésite, joka kasittdd muut ilmidon ja toisiinsa liittyvat, mutta
aihetta eri ndkodkulmasta tarkastelevat vuorovaikutusprosessit (Goldsmith 2004, 3),

kuten supportiivisen viestinnan ja koetun, saadun ja annetun tuen méaaritelmat.

Sosiaalisen tuen muodot on aiemmassa tutkimuksessa (ks. esim. Stewart 1993)
jasennetty neljd&n eri osa-alueeseen, joissa tukea ilmaistaan eri tavoilla, ja niiden

vaikutukset vuorovaikutussuhteessa ovat erit. Osa-alueet ovat emotionaalinen,
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tiedollinen, vélineellinen ja arviointiin liittyva tuki (ks. esim. Albrecht & Adelman
1984, 4; Stewart 1993, 1). Talla jaottelulla on aiemmassa tutkimuksessa pyritty
madrittelemddn tuen osoittamisen eri tapoja, mutta on mahdollista, etteivat tuen
muotojen rajat ole aina kovinkaan selkeita vaan niitd voidaan hakea ja osoittaa limittain.
Aiemman tutkimuksen mukaan sosiaalinen tuki on erityisesti tydyhteistn

vertaissuhteisiin liittyva vuorovaikutuksen funktio (ks. esim. Sias 2005, Sias 2009).

2.3 Vuorovaikutuksen rakenteet

Tassd  alaluvussa  tarkastelen  vuorovaikutuksen  rakenteita  tyOyhteison
vuorovaikutuksessa. Lahtokohtana kéytan strukturaatioteoriaa. Rakenteiden kautta
voidaan ymmartad tyoyhteisén vuorovaikutuksen muodostumista kasvuyrityksessa
konkreettisesti, silla esimerkiksi vuorovaikutuksen kayténteet ovat esimerkkeja

vuorovaikutuksen rakenteista.

Sosiologi Anthony Giddensin (1979) kehittdma strukturaatioteoria (structuration theory)
pyrkii selittdmaan sitd, kuinka ihmiset luovat vuorovaikutukseen sekéd kayttdytymisen
kuvioihin ja saannollisyyteen liittyvid rakenteita. Teorian alkuperd on sosiologiassa,
mutta tarkastelen téssa tyossd vuorovaikutuksen rakenteita ja niiden muodostumista
viestinndn teorian lahtokohdista. Strukturaatioteorian mukaan viestijat toistavat
rakenteita ollessaan vuorovaikutuksessa keskenddn, jolloin he sek& luovat ettd
yllapitavat systeemeja eli jarjestelmid. N&in ollen sosiaalinen jarjestelma on olemassa
(toistettujen) vuorovaikutuskédyténteiden kautta. Teorian mukaan rakenne on seka
vuorovaikutuksen tulos ettd sen valine. Rakenne taas on prosessi, joka muodostuu
sédannoista ja resursseista (Poole 2003, 49). Systeemi ei Poolen ja McPheen (2005, 174)
mukaan ole pelkastadn asioista, vaan myo6s ihmisen toiminnasta muodostuva
kokonaisuus. Vuorovaikutuksen rakenteet, kuten normit (eli sovitut tai &aneen
lausumattomat sédannét ja kaytanteet, jotka ohjaavat toimintaa) ja resurssit ohjaavat

ihmisten valistd vuorovaikutusta (Aira 2012, 22).

Strukturaatioteorian mukaan tydyhteison jaseniin vaikuttavat erilaiset sosiaaliset
rakenteet, kuten tiimin kokoonpano, statushierarkiat, tehtdvan vaatimukset, normit,
ryhmdpaine sekd vuorovaikutusrakenteet ja -verkostot (Poole 2003, 50-51).
Tydyhteison jasenet vaikuttavat toimintaansa ja sité kautta ryhman toimintaan, eli yksilo
nahdaan ajattelevana yksilond, joka on aktiivinen toimija ryhmadssé tai yhteisossa (Poole
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2003, 48). Myods toimintaympéristd vaikuttaa vuorovaikutuksen rakenteisiin.
Toimintaan vaikuttavat tekijat kolmella tasolla: diskurssitietoisuuden tasolla (asiat, jotka
viestija voi pukea sanoiksi), kéytdnnontietoisuuden tasolla (tiedot ja taidot joita ei voida
pukea sanoiksi vaan jotka tulevat ilmi kdytannossd) seka tiedostamattomuuden tasolla

(kokemukset, joita on vaikeaa erotella). Teoria on prosessilahtdinen.

Vuorovaikutuksen rakenteet ovat siis sek& toiminnan valine ettd sen lopputulos, eli
vuorovaikutuksen rakenne on kaksijakoinen: se koostuu sekd tuottamisesta ettd
toistamisesta (production ja reproduction). Tdméa on strukturaatioteorian ydinajatus: kun
yksilo toimii olemassa olevan rakenteen ja sd&ntdjen mukaan, han samalla toistaa
systeemid, ja tatd kautta jatkaa rakenteiden olemassaoloa. Toistaminen ei kuitenkaan
merkitse sitd, ettd olemassa oleva systeemi séilyisi muuttumattomana. Sen sijaan toisto
voi olla muutosta, joka vie kokonaisuutta uuteen suuntaan. Keskeisté teoriassa on, etta
jokaisessa vuorovaikutusteossa on kaksi puolta: se sekd toteuttaa kayténteitd, ettd
yllapitdd niitd toiston kautta joko muuttaen tai jatkaen todellisuutta. Teoria selittdé
ihmisten valisen vuorovaikutuksen ja rakenteiden vastavuoroista suhdetta: rakenteet

ohjaavat vuorovaikutusta, joka edelleen muokkaa rakenteita. (Poole & McPhee 2005.)

Vuorovaikutuksen rakenteita, joita teorian mukaan vuorovaikutuksessa tuotetaan ja
toistetaan, ovat esimerkiksi tyoyhteisdon kuulumisen osoittaminen,
organisaatiokulttuurin  ndkyvaksi tekeminen, teknologian kayttd tydyhteisdssa ja
paatoksenteko (McPhee, Poole & Iverson 2014, 75). Yksi esimerkki vuorovaikutuksen
rakenteesta on valta ja sen nakyvéksi tekeminen tydyhteison vuorovaikutuksessa.
Perinteisesti johtajilla on enemman mahdollisuuksia vallankayttoén kuin alaisilla, ja
tdmé tehdadn ndkyvéksi vuorovaikutuksen keinoin. (McPhee, Poole & lIverson 2014,
77.) Myos tapa, jolla tyotehtdvdat on jdrjestetty organisaatiossa (esimerkiksi eri

osastoihin tai yksikdihin), on esimerkki rakenteesta (Keyton 2011, 5).

Poole (2003) on tutkinut strukturaatioteoriaa ryhmaviestinndn nékokulmasta. Myos
tyoyhteison voidaan ajatella olevan erdanlainen ryhma, joten ryhmaviestinndn
tutkimusta voidaan liittdd myos tydyhteison vuorovaikutuksen tarkasteluun. Poole
tarkasteli erityisesti vuorovaikutuksen rakenteiden muodostumista ryhmassa. Toisinaan
ryhmat luovat itse omat sddntonsd ja resurssinsa, mutta yleensd ne lainaavat tai
omaksuvat toimintatapansa muilta ryhmilta tai sosiaalisilta instituutioilta (Poole 2003,
53). Tama tarkoittaa sitd, ettd ryhmaén jasenet toimivat aiemmin opittujen kokemusten ja

toimintamallien mukaisesti ja pyrkivat tekemdin asioita siten, kun ovat huomanneet
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muiden tekevat tai ovat itse aiemmin tehneet. Tastd johtuen samat rakenteet toistuvat
usein eri ryhmien toiminnassa, mutta ne on voitu tulkita eri tavoin ja néin toiminta voi

olla erilaista eri ryhmissa. Tiettyja rakenteita toistetaan kolmesta syysta:

- siksi, ettd ryhmén toiminnassa ei ole hyvéksyttdvaa toimia toisin kuin
enemmisto toimii,

- siksi, ettd rakenteesta on tullut ”perinne” tai tapa, jonka mukaan on totuttu
toiminaan tai

- siksi, ettd rakenteet ovat hyodyllisia, eli ne auttavat ryhmé&a sekd tavoitteiden

saavuttamisessa tai ryhman muodostumisessa. (Poole 2003, 54.)

Rakenteisiin ~ vaikuttavat kolme tekijad: ryhméan j&senille luonteenomaiset
vuorovaikutustyylit, ulkoiset tekijat ja rakenteen dynamiikka. Nama kolme tekijaa
vaikuttavat siihen, kuinka ryhman vuorovaikutuksen rakenteet muodostuvat (Poole
2003, 55). Strukturaatioteorian mukaan muutos ryhmassd, organisaatiossa tai yhteisossa
on jatkuvaa, eik& kokonaisuus tule koskaan valmiiksi. Taustalla vaikuttaa tuottamisen ja

toistamisen prosessi (Poole 2003, 49).

Organisaatioviestinnan  tutkijoista Haslett (2011) on ldhtenyt Kkehitteleméaan
strukturaatioteoriaa vield enemman organisaation vuorovaikutusteorian suuntaan. Hanen
ehdotuksensa uudeksi teoriapohjaksi on strukturoidun vuorovaikutuksen teoria (theory
of structurational interaction), joka yhdistdd strukturaatioteorian ja Goffmanin
vuorovaikutuksen  luokitusteorian ~ (theory  of interaction  order).  Liséksi
strukturaatioteoriaa on viimeisen kymmenen vuoden aikana tutkittu viestintatieteissa
esimerkiksi  organisaation strategian muodostamisen vélineend  johtamisessa
(Jarzabkowski 2008), organisaatioiden verkoston vuorovaikutuksen analysoinnissa
(Whitbread ym. 2011) seka tyoyhteisossa tapahtuviin tydn ja vapaa-ajan
yhteensovittamiskeskusteluihin liittyen (Hoffman & Cowan 2010).

2.4 Tybyhteison vuorovaikutus

Seka organisaation ettd tyoyhteison luominen ja yllapitdminen tapahtuu tyéntekijoiden
vélisessd vuorovaikutuksessa ja sen rakenteissa (Keyton 2011, 6). TyOyhteison
vuorovaikutus on yleensd luonteeltaan péddosin tehtdvékeskeistd ja tavoitteellista

vuorovaikutusta, joka liittyy viestijdosapuolten yhteiseen tyOpaikkaan ja sen
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tavoitteisiin. Tassé tutkielmassa tarkastellaan erityisesti tyéyhteison interpersonaalista
eli kahden valistd vuorovaikutusta. Tutkittavana oleva tydyhteisd on kasvuyritys, joten
my0s niin sanotun kasvuyritysmaailman tekijat vaikuttavat vuorovaikutukseen.
Kasvuyritysmaailmalla tarkoitan kasvuyrityksen toimintaympdristod, joka on jatkuvasti
kehittyvé ja muuttuva kokonaisuus, jossa Kilpailu on kovaa, joten tama vaatii yritykselta
uusia ja innovatiivisia tapoja toimia. Myo6s tyoyhteisO ja sen vuorovaikutus ovat
jatkuvassa muutoksessa, kun yritys kasvaa ja laajenee nopeaa vauhtia. Tyoyhteison
interpersonaalista vuorovaikutusta tarkastelemalla voidaan ymmartdd kasvuyrityksen
todellisuutta, joka rakentuu tydyhteisén jésenten vélisessa vuorovaikutuksessa ja

vuorovaikutussuhteissa.

Tydyhteison vuorovaikutus kasitetddn tassd tutkielmassa prosessiksi, jossa osapuolet
luovat, jakavat, vaihtavat ja neuvottelevat merkityksia yhdessa toistensa kanssa.
Vuorovaikutus tuotetaan yhteistyossd osapuolten kesken ja se sisaltdd tehtdva- ja
suhdetason. Vuorovaikutus sek& heijastaa todellisuutta, ettd muokkaa ja séatelee sita
(Aira 2012.) Keskindinen riippuvuus ja jaetut tavoitteet yhdistavat tydyhteison jasenié.
Onnistuneen vuorovaikutuksen kannalta tarkedd on, ettd tydyhteisén jasenet sopivat
keskindisestd tyOnjaosta, jakavat tietoa keskend&dn ja osallistuvat yhteiseen
paatoksentekoon (Scott 2013, 302). Tydyhteison vuorovaikutukseen vaikuttaa lisaksi
konteksti, ympadrist0 ja tyoyhteison kulttuuri (Rabgl, McPhail, @stergaard, Andersen ja
Mogensen 2012, 137). Seiboldin, Meyersin ja Shohamin (2010) mukaan muun muassa
tydyhteison sisélla tapahtuvassa vaikuttamisessa interpersonaalinen vuorovaikutus on
keskeistd. Tydyhteison vuorovaikutuksessa rakentuu ja yllépidetdan erilaisia rakenteita
ja kéaytanteitd. Vuorovaikutuksella on myds aina jokin funktio.

Tydyhteison vuorovaikutus on laaja kokonaisuus, jota voidaan madritellda monesta
ldhtokohdasta, teoriasta, ilmidstd ja suhdetasolta katsoen. Tassd tutkielmassa
tarkastellaan kokonaisuutta tyoyhteison interpersonaalisista vuorovaikutussuhteista ja

organisaatiokulttuurista ké&sin.

2.4.1 Tybyhteison vuorovaikutussuhteet

TyoOyhteis6 on oikeastaan sen vuorovaikutussuhteista koostuva kokonaisuus.
Tyoyhteisolle tyypillisida interpersonaalisia vuorovaikutussuhteita ovat esimies-

alaissuhteet, vertaissuhteet ja asiakassuhteet (ks. esim. Sias 2010; Meyers, Seibold &
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Park 2011). Liséksi tydyhteisossd voi olla my6s erilaisia pienid ryhmié ja tiimeja
(Hirokawa, Cathcart, Samovar & Henman 2003, 1). Téssa tutkimuksessa tarkastelen
tyoyhteison interpersonaalisia vuorovaikutussuhteita, eli esimies-alaissuhdetta ja
vertaissuhdetta. My06s erindiset asiakas-tyontekijasuhteet kuuluvat tydyhteisén
interpersonaalisiin vuorovaikutussuhteisiin, mutta jatdn ne tassa tyossa tarkastelun

ulkopuolelle.

Interpersonaalinen  vuorovaikutussuhde maééritelladn kahden ihmisen valiseksi
suhteeksi, joka muodostuu ja jota yllapidetddn suhteen osapuolten vélisessa
vuorovaikutuksessa (ks. esim. Sias, Krone & Jablin 2002). Kun ihmisten valinen
vuorovaikutus on toistuvaa, heidan vélilleen muodostuu vuorovaikutussuhde, joka eroaa
esimerkiksi satunnaisesta kohtaamisesta (Aira 2012, 52). Vuorovaikutussuhteita
voidaan tarkastella sekd tehtdva- ettd suhdekeskeisyyden nakokulmasta. Yleensa
tyoyhteison vuorovaikutussuhteisiin liittyy ensisijaisesti tehtdvakeskeisyys, mutta myos
suhteiden merkityksellisyys ja jatkuvuus on niille olennaista (Aira 2012, 53).
Interpersonaalisen  vuorovaikutuksen keinoin luodaan  ja  yllépidetadn
vuorovaikutussuhteita tydyhteison jasenten valilla (Sias 2009). Airan (2012) mukaan
tyoyhteison interpersonaalista vuorovaikutussuhdetta maarittdd molemminpuolinen
riippuvuus, toistuva vuorovaikutus ja kokemus keskindisestd yhteydesta seké&
tyypillisesti tehtdvakeskeisyys. Koska tdssa tyossd tarkastellaan nimenomaan
tydyhteison vuorovaikutussuhteita, suhteessa olennaista on sen liittyminen yhteiseen

tyopaikkaan.

Funktiolla tarkoitetaan yksinkertaistettuna vuorovaikutuksen tehtdvaa, eli sitd, mihin
vuorovaikutuksella ~ pyritddén  tai  mitd  silla  tavoitellaan.  TyQyhteison
vuorovaikutussuhteissa toteutetaan monenlaisia vuorovaikutuksen funktioita, kuten
tiedon jakamista, paatoksentekoa, identiteetin rakentumista, motivointia, vaikuttamista
ja sosiaalisen tuen osoittamista (ks. esim. Huotari ym. 2005, 43-44; Myers ja
Sadaghiani  2010; Myers, Seibold & Park 2011, 527; Sias 2014).
Vuorovaikutussuhteiden funktiona on myds toimivan yhteistyon tekeminen. Tarkeimpia
tekijoita yhteistydon tekemisen kannalta on Airan (2012) mukaan esimerkiksi

luottamuksen rakentaminen ja vuorovaikutussuhteiden yllapito.

Esimies-alaissuhteella (supervisor-subordinate relationship) tarkoitetaan tydyhteison
asymmetrista vuorovaikutussuhdetta, jossa toisella osapuolella (esimies) on annettu,

muodollinen valta toiseen osapuoleen (alainen) néhden (Sias 2010, 30). Esimies-
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alaissuhde on interpersonaalinen vuorovaikutussuhde, jonka merkitys sekd yhteisolle
ettd yksilolle on suuri. Meyersin, Seiboldin ja Parkin (2011, 530) mukaan esimies-
alaisvuorovaikutuksen merkitys on suuri myos silloin, kun tarkastellaan tyontekijén

Kiinnittymisté ja kuulumista tydyhteisoon.

Kautta aikojen esimiehen rooli esimies-alaissuhteessa on néhty vahvempana,
vaikuttavampana ja hallitsevampana, kuin alaisen (Sias 2014, 377). Tyo6elamén
johtamisjérjestelmét on totuttu ndkemadan hierarkkisina ja johtamisviestintéda on tutkittu
padosin esimiehen perspektiivistd (Vahamaki 2010,1). Perinteisesti on siis oletettu, ettd
esimies-alaissuhteessa johtajan teoilla, sanoilla ja toiminnalla on yksisuuntainen
vaikutus alaiseen, mutta toki nykytutkimus on ottanut harppauksia eteenpéin ja huomioi
jo laajemmin se, ettd kyseessa on vastavuoroinen prosessi (Rouhiainen-Neunhauserer
2009, 28). Vield tandkin paivana hierarkkinen johtamisrakenne on tyypillisin
johtamismalli useassa tyodyhteisossa (Meyers, Seibold & Park 2011, 532), ja ylip4ataan
ainoita teorioita, jossa johtaminen maéaritelld&n juuri esimiehen ja alaisen valiseksi
vuorovaikutukseksi, on esimies-alaissuhteen vaihdantateoria eli LMX-teoria (leader-

member exchange theory) (Northouse 2007, 151).

Esimies-alaissuhdetta on tutkittu puheviestinnan tieteenalalla suhteellisen paljon,
esimerkiksi johtajan viestintakayttdytymisen, vallan kayton ja vaikuttamisen seka
tiedonkulun nékokulmasta (ks. esim. Sias 2009; Krone, Kramer & Sias 2010). Esimies-
alaissuhdetta ei ole tutkittu kasvuyrityksen kontekstissa tai uudenlaisen tydyhteison

vuorovaikutuksen nakdkulmasta.

Vertaissuhteella (peer co-worker relationship) tarkoitetaan vuorovaikutussuhdetta,
jonka osapuolet ovat tasavertaisia hierarkkisesti, ja joilla ei ole formaalia valtasuhdetta
keskenddn tai toisiinsa (Sias 2009). Vertaissuhde on interpersonaalinen
vuorovaikutussuhde, joka muodostuu tyOyhteisdssa, kun osapuolet tydskentelevat
yhdessa ja ovat toistuvasti tekemisissd ja vuorovaikutuksessa keskendan. Olennaisia
madrittelevid tekijoita vertaissuhteelle ovat sen tehtdvakeskeisyys, tavoitteellisuus ja
yhteinen tydyhteisd. Vertaissuhteet ovat merkittavid sekéd tyoyhteisolle ettd yksildille,
silla vertaissuhteiden kautta yksilé voi kehittyd niin  ammatillisesti, kuin
henkilokohtaisella tasolla (Kram & Isabella 1985).

Merkityksellisen vertaissuhteesta tekee se, ettd tyOkavereiden kanssa vietetyn ajan

mé&éra on usein suurempi kuin perheenjdsenten tai ystavien kanssa vietetty aika (ks.
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esim. Sias 2009, 57; Sias 2010, 15). Myos tyopaikalla tyokaverit, eli keskendén
vertaissuhteessa olevat, ovat yleensa enemman tekemisissé keskendén kuin esimiestensa
kanssa (Comer 1991). Vertaissuhteella ja siin& tapahtuvalla vuorovaikutuksella on myds
merkittdva vaikutus yksilon kayttaytymiseen ja tyodsuoritukseen (Roethlisberger &
Dickson 1939, Siasin 2009, 58 mukaan). Hierarkkisen ulottuvuuden puuttuessa
vertaissuhteissa vuorovaikutuksen ja yhteistyon toteuttaminen ja vastavuoroisen tuen
osoittaminen voi olla helpompaa kuin hierarkkisessa suhteessa (Kram & Isabella 1985,
112). Vertaissuhteilla on merkittdva rooli myds tydeldman tiimeissd: nykyaan
tyéeldamén yhteis6t ja organisaatiot muodostuvat usein esimerkiksi tiimeistd ja
verkostoista, jotka taas rakentuvat vuorovaikutuksessa ja vertaissuhteissa (Heide &
Simonsson, 2011).

TyOyhteison vertaissuhteita on aiemmassa tutkimuksessa ja kirjallisuudessa madaritelty
Kramin ja Isabellan (1985) tekemén jaottelun mukaan tiedonvaihto-, kollegiaalisiin ja
erityisiin vertaissuhteisiin. Aira (2012) on kuvaillut tiedonvaihtosuhteita etaisiksi,
tybasioihin  ja tyotehtdvien hoitamiseen keskittyviksi  vuorovaikutussuhteiksi.
Kollegiaalisissa suhteissa keskustellaan monipuolisemmin tyohon liittyvistd asioista
seké lisaksi myos yksityiseldman asioista. Erityisissé vertaissuhteissa vuorovaikutus voi
liittyda sekd tyo- ettd yksityiselaman aiheisiin, ja suhde né&hdaan laheisena
ystavyyssuhteena. Avoimuus ja laheisyys vaikuttavat vertaissuhteen jaotteluun. Tama
madrittely pohjautuu Siasin (2009) tekemiin tutkimuksiin vertaissuhteista. Luokittelua
tarkasteltaessa ja kaytettdessa on siis otettava huomioon esimerkiksi kansallisen
kulttuurin merkitys ystavyyssuhteen maéarittelyssa. Vertaissuhteen jaottelu ndiden
kolmen maérittelyn mukaan ei siis valttdmatta kuvaa kokonaisvaltaisesti tydyhteison
vertaissuhdetta, mutta aiempaa tutkimusta voidaan kuitenkin hyddyntdad suhteen
kompleksisuutta tarkasteltaessa.

Vertaissuhteita on tutkittu puheviestinndn tieteenalalla 1&hinn& Siasin ym. (ks. esim.
Bryant & Sias 2011; Sias, Gallagher, Kopaneva & Pedersen 2012; Sias, Pedersen,
Gallagher & Kopaneva 2012) toimesta, mutta suhteellisen monipuolisista nakdkulmista
lahtoisin. Naissa tutkimuksessa on tarkasteltu esimerkiksi tiedonjakamisen vaikutuksia
vertaissuhteissa, tyotyytyvaisyytta ja sitoutumista organisaatioon vertaissuhteiden
kautta, seka teknologiavalitteisen wvuorovaikutuksen ja ystavystymisen yhteytta.
Vertaissuhteista kasvuyrityksen vuorovaikutuksessa ei ole tehty puheviestinndn

tutkimusta.
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Merkittdvimmét erot perinteisten esimies-alais- ja vertaissuhteiden valisessa
madrittelyissé ovat siis hierarkiaan, formaaliuteen ja valtaan liittyvéat tekijat (ks. esim.
Krone, Kramer & Sias 2010, 167). Keytonin (2011, 6) mukaan kaikissa organisaatioissa
on jonkinlainen hierarkia ja valta-asetelma, joka liittyy hierarkian eri tasoihin, ja joka
levittaytyy tyOyhteisdihin organisaation rakenteen kautta. Valta nékyy siing, etta
joillakin tyOyhteison jasenilla on enemmén oikeuksia, vastuuta ja esimerkiksi
paatoksentekomahdollisuuksia. Perinteisissd organisaatioissa eroja hierarkiassa on
yleensd johto-, esimies- ja tyontekijatasojen valilla (Keyton 2011, 6). Myds
uudenlaisissa tydyhteisdissd tai tiimimaisissa organisaatioissa on jonkinlainen

organisaatiorakenne, jossa valtaa luodaan ja yllapidetdan (Harter 2004).

2.4.2 Organisaatiokulttuuri

Organisaatiokulttuuri -ké&sitteen juuret juontavat viestinndn, johtamisen, psykologian,
antropologian ja sosiologian tieteenaloihin (Keyton 2014, 549). Organisaatiokulttuurissa
on oikeastaan kyse artifakteista, jaetuista arvoista ja piilevisté oletuksista, jotka tulevat
nakyviksi tyoyhteison jasenten valisessd péivittaisesséd vuorovaikutuksessa (Keyton
2011, 20). Martinin (2002, 330) mukaan myds tarinat, rituaalit sekd formaalit ja
epaformaalit kayténteet tydyhteisossd ovat osa organisaatiokulttuuria. Myods yhteiset
merkitykset asioille ovat esimerkki organisaatiokulttuurista, ja nama merkitykset
tuotetaan yhdessd vuorovaikutuksessa organisaation eri tasoilla (Keyton 2014, 549).
Voisi siis sanoa, ettd organisaatiokulttuuri muodostuu vuorovaikutuksen rakenteissa.
Scheinin (2001, 200) mukaan viestinndn ja vuorovaikutuksen organisaatiokulttuuria
tukeva tehtdvd on muutoksessa erityisen tarkeédssa roolissa. Organisaatiokulttuuria on
tutkittu erityisesti yhteisoviestinnan tieteenalalla esimerkiksi tapaustutkimusten kautta ja

viime vuosina siirtyen kohti vuorovaikutuksen ndkdkulmaa (Keyton 2014, 552-553).

Organisaatiokulttuuri on mielenkiintoinen tekija kasvuyrityksen vuorovaikutusta
tarkasteltaessa, kun kyseessé on uudenlainen tydyhteiso, jossa organisaatiokulttuurikin
on vasta muotoutumassa. Seuraavaksi esittelen lyhyesti kolme eri tasoa, joiden kautta
organisaatiokulttuuri tydyhteisén vuorovaikutuksessa ilmenee (Keyton 2011, 23-28;
Keyton 2014, 550-551).

Artifaktit (artifacts)
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Artifaktit ovat nakyva osa organisaatiokulttuuria. Esimerkkeja niista ovat normit ja
kaytanteet ja symbolit, kuten yrityksen logo ja slogan. Normeilla tarkoitetaan
epavirallista tai tiedostamatonta s&antdd, joka ohjaa organisaation jdsenten

kayttdytymista ja viestintaa.

Arvot (values)

Arvot ovat ihanteita ja uskomuksia, joita organisaatio tavoittelee ja joiden mukaan sen
jasenten pitdisi toimia. Esimerkkeja arvoista ovat toiminnan kaytanteet, kéytetty sanasto
ja jaetut tarinat. Yleensd puhutaan yrityksen arvoista, mutta kyse on organisaation

jasenten kesken&dén jakamista arvoista.

Oletukset (assumptions)

Oletukset ovat itsestdadan selvid uskomuksia, jotka ovat jo niin vakiintuneita, etteivéat
organisaation jasenet endé keskustele niistd kesken&an ainakaan suoraan tai tiedostaen.
Oletukset ovat hienovaraisia ja abstrakteja olettamuksia, jotka kuuluvat olennaisena
osana organisaation toimintaan. Oletuksia on hyvin hankalaa tiedostaa tai muuttaa.
Esimerkkejad oletuksista ovat tydyhteison jdsenen toimintaan, ajattelutapaan ja

tuntemuksiin vaikuttavat tekijat tai toimintamallit.
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3 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

3.1 Tutkimuksen tavoite ja tutkimuskysymykset

Taméan tutkielman tavoitteena on ymmartdd tydyhteisbn  vuorovaikutusta
kasvuyrityksessd. Ymmartaminen tapahtuu tutkimalla tyOntekijoiden kasityksié
vuorovaikutuksesta heiddn omassa tydyhteisosséddn, joka on osa kasvuyritysta. Tyon
tarkoituksena on tuottaa tietoa uudenlaisten tydyhteisdjen vuorovaikutuksesta. Tutkimus
toteutetaan tapaustutkimuksena, jossa tutkimuskohteena on keskisuomalainen

kasvuyritys nimeltd&dn Naturvention.

Tutkielman tavoitetta tarkentavat tutkimuskysymykset ovat:

1. Millainen  ké&sitys kasvuyrityksessa tyoskentelevilla  tyontekijoilla  on

tydyhteisonsé vuorovaikutuksesta?

2. Millaisia haasteita ja mahdollisuuksia tydyhteison vuorovaikutukseen liittyy

kasvuyrityksessa?

Tutkimuskysymysten avulla pyritddn kuvaamaan ja ymmartdmaan vuorovaikutuksen
piirteitd, rakenteita ja vuorovaikutussuhteita, joita tydyhteisdssa on kasvuyrityksessa.
Liséksi halutaan saada tietoa siitd, minkélaisia haasteita, mutta toisaalta mahdollisuuksia

tyoyhteison vuorovaikutukseen liittyy uudenlaisessa tyoyhteisdssa.

3.2 Tutkimusmenetelma

Tutkimuksen tutkimusstrategiana kéytin laadullista tutkimusta ja tutkimustapana
tapaustutkimusta (case study). Laadullisen tutkimuksen avulla ei pyritd osoittamaan
yleistettavia tutkimustuloksia tutkittavasta ilmiostd, vaan ilmi6té pyritddn ymmartaméaan
tutkimukselle asetetussa kontekstissa (Frey, Botan & Kreps 2000). Téssa tutkimuksessa
ollaan kiinnostuneita toiminnan merkityksen ymmartdmisesta (Hirsjarvi, Remes &

Sajavaara 2009, 161-162), ja tulkintaa tehdaén tapaustutkimuksen keinoin.
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Tapaustutkimuksessa tutkitaan usein uudenlaista ilmiotd, ja sen perimmainen tehtava on
tehdd tapauksesta ymmarrettdva (Laine, Bamberg & Jokinen 2007). Tapaustutkimuksen
kohteena on yleensa yksittdinen tapahtuma, organisaatio tai yksilo (Saaranen-
Kauppinen & Puusniekka, 2006; Laine, Bamberg & Jokinen 2007) ja sen kautta
pyritddn saamaan yksityiskohtaista ja intensiivistd tietoa yksittdisestd tapauksesta
(Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 130). Tapaustutkimuksen tavoitteena on
tyypillisimmin ilmididen kuvailu (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 131) ja sille on
ominaista, ettd pyritadn selvittdmaan jotakin, mika ei ole entuudestaan tiedossa mutta
joka vaatii lisatarkastelua (Laine, Bamberg & Jokinen 2007, 10). Tapaustutkimuksen

paaméaérand on ymmartaa tutkittavaa tapausta (Laine, Bamberg & Jokinen 2007, 12).

Kun halutaan tietdd, mitéd tutkittava jostakin asiasta ajattelee, on jarkevaa kysya sita
haneltd haastattelun keinoin (Tuomi & Sarajarvi 2009, 72), ja tasta syysta valitsin
tutkimuksen aineistonkeruumenetelméksi haastattelun, enka esimerkiksi havainnointia.
Tutkimuksen aineistonkeruumenetelmand kaytin teemahaastattelua, mutta myos
lomakehaastattelulla tai syvéhaastattelulla voitaisiin pystya tutkimaan samaa asiaa.
Teemahaastattelun etuna verrattuna lomakehaastatteluun on, ettd se sopii paremmin
laadullisen tutkimuksen menetelméksi (Tuomi & Sarajarvi 2009, 75-76). Syva- ja
teemahaastattelujen erona taas on kysymysten avoimuus (Tuomi & Sarajarvi 77).
Teemahaastattelu on syvahaastattelua strukturoidumpi, ja sita kaytettdessa oletuksena
on, ettd tutkittavat ymmartavat Kkysytyt asiat samalla lailla. Téatd tutkimusta
suunniteltaessa kasityksenani oli, etta haastateltavilla on yhtenéinen késitys haastattelun
teemoista, joten arvelin teemahaastattelun soveltuvan hyvin tdmén tutkimuksen

aineistonkeruumenetelmaksi.

Teemahaastattelun avulla aineiston keruuta voidaan sdadella joustavasti tilanteen
edellyttdmalla tavalla (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 205). Téssa tutkimuksessa
tutkittava henkild on merkityksia luova, aktiivinen osapuoli, ja annetut vastaukset
halutaan sijoittaa laajempaan kontekstiin, joten teemahaastattelun kayttdminen
tutkimusmenetelmand sopii ndihin tarpeisiin (Hirsjarvi & Hurme 2014, 35).
Teemahaastattelun valintaa aineistonkeruumenetelméksi vahvisti myos se, ettd
menetelmd ottaa huomioon sen, ettd ihmisten tulkinnat asioista ovat keskeisia ja
merkitykset syntyvdt vuorovaikutuksessa (Hirsjarvi & Hurme 2014, 48).
Teemahaastattelu on hyvin joustava aineistonkeruumenetelma (Hirsjarvi & Hurme

2014, 34) ja koska haastattelutilanteessa tutkija on vuorovaikutuksessa haastateltavan
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kanssa, voidaan tiedonhankintaa suunnata haastattelun aikana ja tarvittaessa Kysyé
tarkennuksia tai perusteluja. Haastattelun haittapuolena taas on esimerkiksi menetelmén
alkaa vievyys ja se, ettd haastattelijalta vaaditaan taitoa ja kokemusta, jotta
haastattelutilanteen s&ately onnistuisi joustavasti. Lisdksi haastattelun katsotaan
sisdltdvan monia virhelahteitd (Hirsjarvi & Hurme 2014, 35), joista esimerkkind on
haastattelun luotettavuus: sitd saattaa heikentdd haastateltavan taipumus antaa

sosiaalisesti suotavia vastauksia.

Teemahaastattelun avulla halusin  saada selville tyontekijoiden  kasityksia
muutostilanteesta, epdvarmuudesta ja sosiaalisen tuen kayttamisestd tyoyhteison
vuorovaikutussuhteissa. Haastattelun teemoina olivat muutos ja sen kokeminen
tydyhteisossa, tyokaverisuhteet sekd sosiaalinen tuki ja epdvarmuuden hallinta.

Haastattelukysymykset teemoittain ovat nahtévissa haastattelurungossa (Liite 2).

3.3 Tutkittava organisaatio ja aineistonkeruu

Tutkittava tapaustutkimusorganisaatio Naturvention on uusi, kooltaan pieni,
keskisuomalainen kasvuhakuinen yritys, jonka toiminta-ala on terveysteknologia ja
paatuotteena ovat sisdilman laadun parantamiseen suunnitellut aktiiviviherseinat.
Yrityksen tausta on Jyvaskylan yliopistossa, jossa yrityksen perustajajasenet opiskelivat
samalla innovaatiokurssilla. Naturvention on perustettu vuonna 2011. Vuonna 2014 sen
liikevaihto oli 400 000 euroa ja tyontekijoita oli 17. Vuosi 2015 oli yritykselle suuren
muutoksen vuosi, jolloin sen liikevaihto kasvoi noin 250 % ollen yli miljoona euroa.
Samana vuonna yrityksen tyontekijaméara tuplaantui aiemmasta, ja yritys lanseerasi
uuden tuotteen. Yritys oli jo tutkimuksen teon aikaan (kevéalla 2015) laajentamassa
toimintaansa  kansainvélisille  markkinoille, ja sen organisaatio  kasvoi
tyontekijamaaraltaan jatkuvasti. Yrityksen tavoitteena on erilaisten rahoitusratkaisuiden
avulla kasvattaa sek& kokoaan, liikevaihtoaan ettd tuotantomé&ariddn voimakkaasti.
Tutkimuksen tekemisen aikaan yrityksessa oli yhteensé noin 30 tyontekijad, joista viisi
tyoskenteli esimiehind.  Lisdksi tyoyhteis6on kuuluivat yrityksen perustajat, kaksi
jasentd. Tutkimusta varten haastattelin organisaatiossa eri tehtévissd toimivia
tyontekijoitd, jotka kuuluivat tutkimuksen teon aikaan samaan tydyhteis6on, mutta eivat

kaikki tydskennelleet samassa tiimissa.
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Ensimmainen keskustelu tutkimuksen tekemisestd kéytiin toisen yrityksen perustajan
(joka toimi myds henkilostopaallikkond) kanssa yrityksen toimitiloissa. Keskustelussa
kaytiin lapi tutkimuksen tavoitteet ja sovittiin kaytannon toimenpiteisté jatkon osalta.
Yhteydenpito tutkittavaan tyOyhteiso6n tapahtui tastd tapaamisesta eteenpdin
séhkdpostitse ja yhteyshenkilond oli sovitusti henkilostassistentti. Tutkimuksen
tutkimushenkiloiksi valittiin - 9 yrityksen tyOntekijdd. Haastatellut tyoskentelivat
organisaatiossa erilaisissa asiantuntijatehtavissa ja eri tiimeissd, mutta samassa
tyoyhteisossa, ja he olivat idltddn noin 20-50-vuotiaita. Tutkittavilta ei Kkysytty
tarkempia tietoja heidan taustakoulutuksestaan. Yrityksen henkilostopaallikké yhdessa
henkilOstoassistentin - kanssa valitsi haastateltavat tutkijan antamien Kriteerien
mukaisesti, ja myos yhteydenpito heihin tapahtui henkildstoassistentin kautta. Kriteerit,
jotka haastateltavien suhteen asetettiin, olivat seuraavat:
- tutkimushenkild on tydskennellyt tydyhteisdssa yrityksen perustamisesta lahtien
ja ndin kokenut muutoksen tai
- tutkimushenkild on tullut tydyhteis6on pian muutostilanteen jalkeen, eiké ole
kokenut muutosta.
Kriteerind oli myos, ettd tutkimushenkild ei toiminut esimiesasemassa tydyhteisossé.
Muutostilanteella  tarkoitettiin  tilannetta  organisaatiossa, jolloin  tydyhteison

tyontekijaméaara oli lyhyen ajan sisélla suurin piirtein kaksinkertaistunut.

Tutkittaville henkil6ille vélitettiin s&hkodpostitse haastattelupyyntd (Liite 1), jossa
kerrottiin tiiviisti tutkimuksen aiheesta ja luottamuksellisuudesta, annettiin tutkijan
yhteystiedot seka sovittiin haastatteluajoista. Tutkimukseen osallistuneilta henkil6ilta
pyydettiin suostumus tutkimukseen suullisesti. He myos ilmaisivat suostumuksensa
tutkimukseen valitsemalla heille sopivan haastatteluajan ja osallistumalla itse
haastatteluun. Haastatteluun osallistuminen oli vapaaehtoista, ja haastateltavilla oli

mahdollisuus vetaytya tutkimuksesta missd tahansa vaiheessa.

Haastattelut tehtiin haastateltavien tydpaikalla suljetussa tilassa, joka oli rauhallinen
neuvotteluhuone. Ulkopuoliset eivét voineet kuulla keskustelua. Tutkittaville kerrottiin
haastattelujen alussa tutkimuksen tavoitteista ja taustoista seka kerrottiin haastatteluiden
ja tutkimuksen kulusta. Alustuspuheenvuoroa on kuvailtu haastattelurungon alussa
(Liite 2). Haastattelut tallennettiin ja ne litteroitiin Kirjalliseen muotoon asiatarkasti.
Tallennettuja haastatteluja ja litteroituja aineistoja sailytettiin tutkimuksen tekemisen

ajan luottamuksellisesti niin, etteivdt muut, kuin tutkimuksen tekijd paasseet niita
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kasittelemé&dn tai nakemdaan. Tallennetut haastattelut ja litteroidut aineistot tullaan

havittdmaan tdman pro gradu —tutkielman valmistuttua kesakuussa 2017.

3.4 Aineiston kuvaus, kasittely ja analyysi

Tutkimushaastattelujen kesto vaihteli 22 minuutista 59 minuuttiin. Keskimaarin
haastattelut kestivat 44 minuuttia ja yhteensa aineistoa kertyi 6 tuntia 58 minuuttia.
Litteroitua eli tekstimuotoista aineistoa on yhteenséd noin 83 sivua. Haastateltavien
anonymiteetin turvaamiseksi tutkielmassa esitetyistd aineistoesimerkeista on poistettu

tunnistetiedot, kuten tydyhteison jasenten nimet, tehtéavat tai tapahtumapaikat.

Tutkielmassa analyysin keskiossa on erilaisten kokemusten ja késitysten laadullinen
kuvaaminen, joka pohjautuu tutkittavien henkildiden kuvauksiin tietyista tydyhteison
vuorovaikutuksen ilmidista (Eskola & Suoranta 2008, 174). Analyysin kautta pyrin
Ioytamadn ja erottelemaan tutkimusongelman kannalta olennaiset aiheet, joiden kautta
haastatellut kuvasivat tydyhteisonsd vuorovaikutusta. Analyysin tavoitteena on
ymmartad haastateltujen késityksid, joten laadullinen analyysi ja p&atelmien teko ovat
tavoitteeseen sopivia analyysitapoja (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 219).
Analyysimenetelmaksi valitsin teemoittelun. Tapa oli mietitty jo ennen haastatteluiden
tekoa, joten sitd voitiin kéyttdd ohjenuorana haastattelua ja litterointia suunniteltaessa.
Analyysi alkoi jo itse haastattelutilanteessa, kun tein havaintoja eri ilmidista niiden
toistuvuuden ja jakautumisen perusteella. Paattelytekniikkana kaytin induktiivista

paattelya, jossa keskeista on aineistolahtoisyys. (Hirsjarvi & Hurme 2014, 135 — 136.)

Alun perin olin kiinnostunut muutostilanteesta tydyhteisossa, epdvarmuuden hallinnasta
ja sosiaalisesta tuen kayttamisesta tydyhteisén vertaissuhteissa. Haastatteluaineiston
kasittelyn ja analyysivaiheen aikana havaitsin, ettd haastateltavat eivét olleetkaan
kuvailleet yksittdistda muutostilannetta ja siihen liittyen annettua ja vastaanotettua
sosiaalista tukea, joka oli alkuperdinen tutkimusaiheeni, vaan kertoneet enemmaénkin
siitd, kuinka tydyhteisossd on kdynnissa jatkuva muutos, joka vaikuttaa
kokonaisvaltaisesti tydyhteison vuorovaikutukseen. P&atin suunnata tutkimusta
tyoyhteison vuorovaikutuksen ymmartdmiseen kasvuyrityksessa. Tutkimuksen aihe ei

siis vaihtunut, vaan se, mit4 aineistosta mita analysoin.



27

Aineisto analysoitiin nelivaiheisesti. Analyysin ensimmadisessa vaiheessa aineistoista
haluttiin tunnistaa se, mist4 asioista haastateltavat ylipdatadn puhuvat, toisessa vaiheessa
teemoittelua tarkennettiin, kolmannessa vaiheessa alateemoja yhdistettiin tiivistden ja

neljannessa vaiheessa viimeisteltiin analyysi.

Ensimmainen vaihe
Ensimmaisessé vaiheessa teemoittelu oli haarukoivaa, ja aineistosta haluttiin tunnistaa
se, misté asioista haastateltavat ylip&datadan puhuivat. Kuvauksista esiinnousseet aiheet
jaoteltiin ensin seuraaviin teemoihin:

- Tybyhteison ja organisaatiokulttuurin kuvailu

- Johtamisen kuvailu

- Muutostilanteen kuvailu

- Epéavarmuuden kuvailu

- Sosiaalisen tuen keinojen kuvailu

- Vertaissuhteiden kuvailu
- Strukturoimattomuuden kuvailu

Teemoittelun menetelménéd kaytin sekd Kirjoitusohjelman etsi -komentoa ettd omaa
tulkintaani  tutkittavien kertomista kuvailuista. Ensimmadisessd vaiheessa tein
teemoittelun lisdksi my6s aineiston kuvailemista, joka on itse analyysin perusta
(Hirsjarvi & Hurme 2014, 145).

Toinen vaihe

Toisessa vaiheessa ensimmadisessa osiossa muodostetut teemat jaoteltiin kahden
padotsikon alle, jotka olivat tydyhteison vuorovaikutus ja tyOyhteisdn
vuorovaikutussuhteet. Nama padotsikot valitsin siitd syystd, ettd halusin selkeyttaa
kokonaisuutta, ja vuorovaikutukseen ja vuorovaikutussuhteisiin liittyvat kuvailut olivat
tulkintani mukaan jaoteltavissa erikseen aineistosta. Kummankin p&&ateeman alle

muodostettiin useampi alateema, joihin aineisto jaoteltiin. Nama teemat olivat:

Tydyhteison vuorovaikutus

- Jatkuva muutos

- Strukturoimattomuus

- Avoimuus

- Myodnteisyys

- Kokemus oman tydn hallinnasta

- Ulkopuolisten tekijdiden vaikutus (esimerkiksi kasvuyrityspeli)

TyOyhteison vuorovaikutussuhteet
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- Vahva yhteistyd, me-henki

- Vertaissuhteen méérittely haastavaa

- Esimies tyokaverina, matala hierarkia

- Tiimimaisyys

- Monentyyppisia tydsuhteita

- Tulevaisuuden epdavarmuus ja sosiaalinen tuki

Toisessa vaiheessa teemoittelua siis sekd selvennettiin (padotsikoiden kautta), ettd
hieman laajennettiin. Tarkensin ensimmaisen vaiheen teemoja, esimerkiksi jaoin teeman
”Vertaissuhteiden kuvailu” kolmeen alateemaan, jotka olivat ’Vertaissuhteen maérittely

haastavaa”, ”Esimies ty0kaverina/matala hierarkia” ja ”Tiimiméisyys”.

Kolmas vaihe
Taman jalkeen péateemojen alateemoja yhdisteltiin tiivistden. Kolmannen vaiheen

jaottelu on seuraavan lainen:

TyG6yhteison vuorovaikutus

- Strukturoimattomuus
- Jatkuva muutos
- Avoimuus vuorovaikutuksessa

Tydyhteison vuorovaikutussuhteet

- Matala hierarkia vuorovaikutussuhteissa ja epétyypilliset vertaissuhteet
- Yhteistyon tekeminen tydyhteisossa
- Epévarmuus ja sosiaalinen tuki

Kolmannessa vaiheessa teemoja yhdisteltiin, jotta kokonaisuutta voitaisiin ymmartaa
monipuolisesti ja johdonmukaisesti.

Neljas vaihe
Viimeisessé vaiheessa paatin vield jaotella teemat omiksi kokonaisuuksikseen:

- Strukturoimattomuus tyyhteison vuorovaikutuksessa
- Jatkuva muutos (ja epdvarmuus ja sosiaalinen tuki)

- Matalahierarkkisuus

- Yhteistyon tekeminen ja avoimuus

Kuten jaottelusta huomaa, yhdistin kahden padotsikon siséltja yhteen. Syynéa tahén on,
ettd kasiteltyani aineiston useaan kertaan ja kattavasti, havaitsin, ettd ndma nelja teemaa
olivat kuvausten ytimessd, ja muut kuvaillut asiat tyoyhteison vuorovaikutuksesta ja
vuorovaikutussuhteista liittyvat néihin teemoihin. Ta&mén viimeisimman jaottelun
mukaan taustalukujen siséltéd ja tutkimuksen tavoitetta tarkennettiin, ja naihin

teemoihin paatin keskittyd myos tulosten tarkastelussa. Tutkimuksen péatulokseksi
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muodostui  tydyhteison vuorovaikutuksen kuvailu kasvuyrityksessd alkuperdisen
tavoitteen  (tyontekijoiden kokemukset muutostilanteesta ja sosiaalisen tuen

ilmeneminen tydyhteisdssa) sijaan.

3.5 Eettinen pohdinta

Tapaustutkimuksen kannalta keskeinen eettinen kysymys liittyy tutkimuksen
riippumattomuuteen (Becker ym. 2005, 14). Kun tutkimuskohteena on vain yksi
organisaatio, voi herdatd kysymys siitd, ettd tehtiinkd tutkimus organisaation
rahoittamana tai tilaamana. Tama tutkimus ei ollut tilaustutkimus eikd tutkijalle

maksettu rahallista tai muutakaan korvausta tutkimuksen tekemisesta.

Tutkittavan organisaation edustajia kuultiin tutkimusta suunniteltaessa, mutta he eivét
ohjailleet tutkimusasettelua, vaan tutkimuksen tavoitteet ja teemat olivat tutkijan omia
ideoita. Tapaustutkimusorganisaation toiveesta yhdeksi haastattelurungon alateemaksi
valittiin kuitenkin yrityksen arvot” (Liite 2), joista haastatelluilta kysyttiin. Arvoista
kysyminen ei ollut haastattelun péateema, mutta saattoi silti osaltaan vaikuttaa

tutkimustuloksiin.
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4 TULOKSET

Tassa luvussa esittelen tutkielman keskeisimmaét tulokset. Jokaisen tulosluvun alussa on
titvistelma luvun paasisalloista tukemaan luvun ymmarrettavyytta. Kuvaan ensin sit,
millaisia haasteita ja mahdollisuuksia tydyhteison vuorovaikutukseen liittyy
kasvuyrityksessd, eli vastaan tutkimuskysymykseen numero kaksi. Tata vastausta
kasittelen luvussa 4.1. Seuraavaksi kuvaan sitd, millainen késitys kasvuyrityksessa
tyoskentelevilld on tydyhteisonsé vuorovaikutuksesta, eli vastaan tutkimuskysymykseen
numero yksi. Késittelen kysymysta luvuissa 4.2, 4.3 ja 4.4.

Lukujen paateemat kasittelevat ensin tyoyhteison vuorovaikutusta kasvuyrityksessa
strukturoimattomuuden  kautta. Seuraavat kaksi lukua kuvaavat tyOyhteison
vuorovaikutussuhteiden matalahierarkkisuutta, yhteistyon tekemisté ja
vuorovaikutuksen avoimuutta organisaatiossa. Viimeinen luku Kkasittelee jatkuvan
muutoksen ilmenemisté tydyhteison vuorovaikutuksessa. Lisaksi pyrin selittdmaan sita,

millaiset tekijat naihin vaikuttavat.
4.1 Tybyhteison vuorovaikutus on viela strukturoimatonta

TAULUKKO 1 Tydyhteison vuorovaikutus on vield strukturoimatonta

e Eivield rakenteita tai kdytanteita tydyhteison vuorovaikutuksessa

e Nyt muodostumassa olevat rakenteet: formaalit vuorovaikutustilanteet ja
tyonkuvien kehittyminen

e Kuormittavuutta aiheuttavat: kokonaisuuden hallitsemattomuus, tiedonkulun
ongelmat, epavarmuus

Tutkittavana olevan tyoyhteisobn  vuorovaikutus oli  strukturoimatonta, eli
vuorovaikutuksen rakenteita ei vield tunnistettu tyoyhteisossd, ne eivat olleet vield
muodostuneet tai niitd oltu tietoisesti muodostettu. Tyoyhteison yhteisid
vuorovaikutuskéaytanteitd (kuten eri osa-alueiden saannollisia palavereita) ei oltu
mééritelty tai sovittu. Joitakin rakenteita, kuten yhteisen intranetin kayttoonotto oli
tietoisesti muodostettu, mutta sen kaytolle ei oltu sovittu yhteisid saantdja, joten osa
tyontekijoista kaytti intranettid aktiivisemmin, kuin muut.  Yrityksen alkuvaiheet

selittavat tyoyhteison nykyista tilannetta: tydyhteisossa oli sen toiminnan alussa ollut
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yrittdjien lisdksi vain muutamia tyontekijoitd, ja kaikki olivat tyskennelleet samassa
tilassa. Tama on mahdollistanut sen, ettd vuorovaikutus on ollut alkuvaiheessa p&aosin
epamuodollista ja valitontd, eikd vuorovaikutuksen rakenteita ole muodostettu tai niille

ei ole nahty tarvetta.

Vaikka haastateltavat kuvailivat vield strukturoitumatonta tydyhteison vuorovaikutusta,
he arvelivat rakenteiden kuitenkin pian syntyvan ja niita oli jo havaittu. Syyna tdhan on
se, ettd yritys laajenee tavoitteidensa mukaisesti muihin kaupunkeihin ja ulkomaille,
joten yhdessa sovittuja vuorovaikutuskéyténteita tullaan tarvitsemaan. Rakenteiden
muodostumisen ja muodostamisen nahtiin siis liittyvan yrityksen kasvuun, joka
puolestaan kasitettiin yrityksen kaiken toiminnan l&htokohtaisena tavoitteena. Té&std
syystd rakenteet ja yhtendiset kadytdnteet néhtiin organisaation lahitulevaisuudessa
hyodyllisind ja tarpeellisina, vaikka niiden puuttumista ei ollutkaan koettu ongelmana

tahan asti.

Tydyhteisossa oli siis totuttu siihen, ettd tietoa jaetaan suullisesti ja vélittdmasti. Tama
toimintamalli oli saanut alkunsa siitd, ettd tydyhteison perustamisen aikoihin koko
tyoyhteisO oli tyoskennellyt fyysisesti samassa tilassa. Vaikka tatd toimintamallia ei
kuvailtu varsinaisena rakenteena, oli siitd kuitenkin muodostunut eradnlainen normi tai
tapa toimia. Haasteltavat kuvasivat tdtd muodostunutta normia oletuksina siitd, etta
“asiat tiedetddn” ja ne ovat selkeitd kaikille, vaikka todellisuudessa ndin ei vélttamétta

ole, kuten alla olevasta esimerkista kdy ilmi.

Ehké tulee silleen tipotellen se tieto sitten, se karttuu hitaammin, ett4 tulee semmosia asioita ettd
joku luulee ettd kaikkihan tdn nyt tietdd. Sit siitd ei endd puhuta tai sitd ei kdyda l&pi vaikka
todellisuudessa se ei ookkaan kaikille ihan selvaé. H3

Tydnkuvien kehittyminen

Tydyhteison vuorovaikutuksen rakenteiden muodostuminen ja tietoinen muodostaminen
tapahtuvat tyonkuvien kehittymisen ja tyoroolien sopimisen kautta. Yrityksen
ensimmaisten tyontekijoiden aloittaessa tydyhteisosséd “kaikki tekivét kaikkea” tai eivat
valttamatta tienneet, mik& oma tyonkuva tai rooli tydyhteisossa on, mutta tutkimuksen
teon aikaan tyonjako oli jo hieman jarjestdytyneempdd. Tamén ajateltiin johtuvan
tyontekijoiden mééran kasvusta. Seuraavat esimerkit kuvailevat alkuaikojen tilannetta ja

toisaalta seuraavaa vaihetta, kun rakenteiden tarve on jo havaittu.
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Ja en muista ettd oltais ikind varsinaisesti keskusteltu, ettd mita oikein teen tassa. Tai ettd ei ollut
oikein selkeetd, ettd mitd mina oon taalla tekemassa, tein vahan niinkun kaikkea. H6

Ettd melkein... Itsestd riippuen melkein mitd tahansa sdd voit tehdd. Kuhan osaat perustella ja
kannat vastuun ja kumminkin nyt teet niinku yritykselle on hyvéks. Ettd semmonen tosi laaja
vapaus. H4

Aiemmin oli hyvin paljon sitd, ettd kaikki teki kaikkee. Se ei vaan riitd sille maarélle enaa, etta
pitdd eriyttaa ettd kuka tekee mitékin ja sopia siita selvemmin. H2

Tyodnkuvien uudelleenmuodostumisten kautta myds esimerkiksi vuorovaikutuksen
rakenteiden, kuten kokoustilanteiden jérjestamiseen ja tydyhteison tiedonjakamisen

kaytéanteisiin oli alettu kiinnittdd huomiota tyoyhteisdssa.

Formaalit vuorovaikutustilanteet
Rakenteita, joita vuorovaikutukseen oli havaittu muodostuvan tai joita oli muodostettu
ja joiden ajateltiin  olevan tarpeellisia, olivat erityisesti ~ formaaleihin
vuorovaikutustilanteisiin, kuten kokouksiin liittyvat rakenteet. Aiemmin tyoyhteisdssa
ei ollut jarjestetty sovitusti eri aiheiden palavereita, vaan tiedonkulku oli ollut
epaformaalia ja my6s satunnaista. Haastateltavat puhuivat aiheesta ”jarjestdytymisend”.
Seuraava esimerkki aineistosta havainnollistaa, millainen muutos ty6yhteisdssa on ollut
ja miksi rakenteita on alettu muodostaa.
Kun aikasemmin oltiin oltu siind pienessd samassa toimistossa, ja periaatteessa huudeltu sermien
yli, niin nyt se alko mennd enemmé&n semmaoseen jérjestaytymiseen, ettd pidettiin myyntipalavereita

erikseen ja pidettiin tuotantopalavereita, pidettiin viestintapalavereita. Ettd sen oli pakko menna
silleen. H4

Rakenteiden puuttumisesta johtuva kuormitus

Vuorovaikutuskéaytanteet ovat yksi esimerkki tydyhteison vuorovaikutuksen rakenteista.
Kéytanteiden muodostamisen toivottiin lisadvan tydyhteisossé kokonaisuuden hallintaa,
parantavan ty0yhteison tiedonjakamista ja véhentavéan epdvarmuutta. Vuorovaikutuksen
strukturoimattomuutta ei yleisesti koettu erityisen kuormittavana tekijana tyoyhteisdssa,
mutta haastateltavat kasittivat joidenkin rakenteiden puuttumisen kokonaisuuden
hallitsemattomuutena. Tallaisia rakenteita olivat esimerkiksi
perehdyttamisvuorovaikutukseen liittyvat toiminnot. Kirjallista dokumentaatiota ei
yrityksen alkuaikoina tehty, ja tata kuvailtiin epdvarmuutta aiheuttavana tekijana, kuten

seuraava esimerkki kuvailee.
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No on varmaan kaikki, ois ehké jotenkin silleen hallitummin... No, ihan etti jos asiat ois paremmin
ollu ennen sitd, niinku kirjotettuna ylds, ois ollu jotain mitd antaa, ettd ndin on tehty. Jotain esim
perehdytyskansioita taikka ohjeita tai yksittaisen toiminnan ohjeita tai jotain kuvausta siitd miten
on aikasemmin tehty. Mita taa firma on, mité se tekee. Muuta, kun nettisivuilta. H8

Kun tydyhteison vuorovaikutus on vield strukturoimatonta, eika sille ole sovittu yhteisia
toimintatapoja, voivat tiedonkulun ja —jakamisen ongelmat kehittyd. Tallaisia haasteita
tyoyhteisdssa oli jo havaittu. Tyodyhteison vuorovaikutuksen rakenteiden puuttuminen
voi kuormittaa tyoyhteiséa silloin, kun yhteisd on hajautettu, kuten seuraavissa
esimerkeissa kay ilmi.
Ettd nythan on vdhan haaste, kun meille tuli Helsinkiin toimisto nii me ollaan kahessa paikassa.
Etta kaikki on edelleen siind maanantaiaamun palaverissa skypelld mukana ettd eihén se ihan sama

asia 00. Ettd nyt enemman ja enemman tulee semmosta ettd tanne tulee joku uus tyyppi ja jotkut
jotka tekee eri juttua tuolla niin ei valttdmatta tiia siitd yhtddn mitdan. H5

--- kun Helsingisséhé&n on nyt se toimisto, niin sitten varsinkin ku sit [esimies] ja [yksi yrittajistd] ja
viestinnén porukat oli siell& niin tdnne niinku ylip&atansé tuli kauheen véhén tietoo siitd mité siell&
tapahtuu ja tietty sen ymmartaa ettd niilla oli tosi kiireiset ne pari paivéa siella mutta jotakin pient4
olis ollu kiva tiet&a sitten. H3

Haastateltavat ~ kuvasivat tiedonjakamisen  k&ytanteiden  puutteesta  johtuvaa
epavarmuutta epatietoisuutena, joka puolestaan koetaan kuormittavana. Haastateltavat
toivoivat, etta erityisesti johtajilta tyontekijoille suuntautuvan tiedonjakamisen
kaytanteitd kehitettdisiin ja asioita kdytéisiin lapi”.
No ne [kéytanteet] on varmaan heilla [yrittajilla] sielld kirkkaana mielessda mutta ei tajuta sitd
merkitysta miké sill& olis muulle porukalle. Ja Kiire. Tehaan se kaytdnne joskus. Ettd viime viikolla
olleessa tyhy-pdivéssa piti olla jotain tahan liittyvad, mut sit oli pelkka liikuntailtapaivd. Mut kylla

joskus pitds olla semmonen ettd istuttas alas ja kéytds lapi ettd missa menndén ja mihin ollaan
menossa. H3

Kuormittavuutta voi aiheuttaa myods se, ettd kun tydyhteisossd on totuttu
tyoskentelemé&an ilman yhdessd sovittuja kéytanteitd, niin kéytanteiden mukaan
toimiminen voikin tuntua yhtékkid haastavalta. Esimerkkina alla oleva lainaus, jossa
sovitun tyotavan eli kdytanteen noudattaminen meinaa unohtua:

Et tietty valilla on noita just ku meilld on nyt sit sovittu ettd mik&an seind ei liiku hallista jos ei tehd

tuotantokortteja, nii sit se valilla ettd siitd joutuu niinku muistuttaa ihmisid, tai tuo meidn
logistiikkakaveri joutuu siitd mainitsemaan. H7

Myos kasvuyrityksen toiminta ja tulevaisuus vaikuttaa vuorovaikutuksen rakenteisiin.
Kun toimintaympérist6 ja samalla yritys kasvaa jatkuvasti, voi tyontekijoille tulla tunne

siitd, ettd onko kokonaisuus jollakin hallinnassa:



34

No joo, ettd miten td& kokonaisuus pysyy hanskassa. Etta kasvetaanko me hallitusti? Aina ei tunnu
siltd. H3

4.2 Tydyhteis6é on matalahierarkkinen

TAULUKKO 2 Tydyhteis6 on matalahierarkkinen

o Epétyypilliset vertaissuhteet
e Esimies tyokaverina

e Matalahierarkkisuus on jo muuttumassa

TyoOyhteiso koettiin yhtendisend ja tasaisena eli matalahierarkkisena. Vertaissuhteiden
madrittely oli haastatelluille haastavaa: haastateltavat eivat aina tunnistaneet
vertaissuhteessa olevia tyokavereitaan, kertoivat tydskentelevansa lahes paivittéin
esimiehensd kanssa ja mainitsivat esimiehen laheiseksi tyokaverikseen. Tasta voi
paatelld, ettd vaikka aiemman tutkimuksen perusteella esimies-alaissuhteen tiedetaan
olevan asymmetrinen, téssd tydyhteisossd valtasuhde ei ole vahvasti esilla eikd sita

haluta korostaa, vaikka sen olemassa olo tiedostetaankin.

Matalahierarkkisuus Kkasitettiin ty0yhteisossa myonteisend, yhteistyon tekemista
helpottavana tekijand. Haastateltavat kuvailivat myonteisyyttd hyvén yhteishengen ja
mukavan ilmapiirin  kautta. Matalahierarkkisuus voi lisatd vuorovaikutuksen
avoimuutta, jolloin siitdi on hyotyd yhteistyon tekemisessd. Matalahierarkkisuus
kasitettiinkin pelké&stddn hyvéana, hyodyllisend ja térkednd wvuorovaikutussuhteen
ominaisuutena, silla sen kuvailtiin lisd&vén hyvinvointia tyoyhteisossa.

--- niin ehkd se [parasta tyOyhteisdssd] on just se semmonen oikein jamékén hierarkian

puuttuminen. Ettd kaikilla on ne selkeet roolit ja omat vastuualueet, mutta ei oo kuitenkaan
semmosta mité jossain isoissa korporaatioissa saattaa olla. H8

Ja kun meilld on ollut alusta saakka niin ettd kaikki on samalla viivalla, ettei 0o ollu silleen etta
toinen olis ylempi ja toinen alempi, ettei oo ollu mitdan hierarkkista, niin se on kiva ettd tietaa etta
voi lahestya ketd vaan. H3

Matalahierarkkista  tyOyhteisod kuvailtiin  epétyypillisten  vertaissuhteiden ja

tyokaveriksi kuvatun esimiehen kautta.

Epatyypilliset vertaissuhteet
Matalahierarkkisuus  nadkyy tydyhteisdssd esimies-alaissuhteen  lisdksi  myds
vertaissuhteissa. Vertaissuhteen maérittely oli haastatelluille haastavaa, sill& tyoyhteison
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vertaissuhteet eivdt ole samanlaisia kuin perinteisissa tydyhteisoissd. Haastateltavat
tunnistivat vertaissuhteissa oleviksi ne henkilot, joiden kanssa heilld on yhteisia
tyotehtavia tai joiden kanssa he ovat tekemisissd tyopaikalla. Koko tydyhteison
kasitettiin olevan yhtd, yhtendistd tiimid, mutta samanaikaisesti suurimmalla osalla

alusta alkaen mukana olleilla haastatelluilla ei ollut varsinaisia tydkavereita lainkaan.

-- se vertaissuhde voi olla haastava tdssa organisaatiossa, kun niitd tydkavereita ei niin paljon oo.
Ettd se melkein tuntuu vertaiselta se esimieskin. H4

Esimies-alaissuhteessa koettiin olevan vertaissuhteen piirteitd, ja tdmé vaikutti myos
vertaissuhteen kokemiseen. Matalahierarkkisuus nakyi vertaissuhteiden maéarittelyssa,
silld myos esimies voi tydyhteisossa tehdd samoja tyotehtévid kuin tyontekija, ja talléin
esimies Koettiin vertaisena. Seuraavissa esimerkeissd tuodaan esiin tapoja, kuinka
haastateltavat kuvailivat vertaissuhteitaan.

No periaatteessa tydkavereitani on tuntityontekijét ketk& on siiné niinku istutuspdydan ymparilla,

haarii ettd silleen, [esimiehen nimi] on véhén niinku se meidan pomo siind, ja [toimitusjohtaja] sit
siind on, ja sit siind on meitd, ketds meitd on, nyt on tullu niin paljon. H2

Tiimiin kuuluu sit oikeestaan toimitusjohtaja, oma esimies, joka toimii esimiehend ja kollegana on
toinen [samaa tyota tekeva henkild]. Ja sitten on vield yks lisamies -- Sitten ehk& siihen omaan
tiimiin kuuluu myds, jos ajattelee samalla organisaatiotasolla missé vois olla nii onks se sit
kasvivastaava [esimiehen nimi] ja sitten tuo logistiikkapuolen vastaava [nimi]. H9.

Osa tyOntekijoistd tyoskentelee myo6s osittain esimiehind, mutta tdma kaksoisrooli tuli

selville vasta haastattelutilanteessa. Tamakin on esimerkki siitd, ettd tyoyhteisd on

hyvin tasainen. Alla oleva lainaus on esimiehena toimivan henkilén kertomuksesta.
Sanotaan ettd on pari, kolme [tyOkaveria]. Kollegoja, osittain alaisia. Meilld on tasanen

organisaatio. Mutta joo, oon se niinku pédévastuullinen ja sitten meitd on kaks siind mukana
tavallaan. H5.

Esimies tyokaverina

Erityistda tutkittavana olevan tyoyhteison vuorovaikutussuhteissa oli se, etteivét
tyontekijat aina tunnistaneet eroja esimies-alais- ja vertaissuhteen vélill&, vaan kuvasivat
néité suhteita limittdin, kuten alla olevista esimerkeista kay ilmi.

H: Ketkas on tytkavereitasi ja ketk& kuuluvat tiimiisi? Ja ketka on laheisimpid heista? H4: T&h&nko
ei oteta niitd esimiehié vai? H4

H: Kenen koet olevan ldheisempid tydkavereista siulle? H9: No ehkd tuo esimies, ettd sen kanssa
suhde on avoin ja yhteydenpito tiivistd. H9



36

Matalahierarkkisuus nakyy myos siind, ettd tyontekijat ja esimiehet tydskentelevét
péivittdin samojen tyotehtdvien parissa. Esimiehilla ei ole omia tyGhuoneita, joten

samassa tilassa toimiminenkin korostaa tasaista organisaatiota.

Muutoksia matalahierarkkisuudessa

Yrityksen kasvun my6td matalahierarkkisuus tydyhteisén vuorovaikutussuhteissa on

luultavasti muuttumassa jollakin tapaa, ja merkkeja tasté on jo havaittu. Haastateltavat

eivat kokeneet tatakédan muutosta huonona seikkana, vaan ymmarsivat siihen vaikuttavat

syyt.  Erityisesti alusta alkaen mukana olleet tyontekijat havaitsivat

matalahierarkkisuuden muutoksen, kuten alla olevista esimerkeista kay ilmi.
On se muuttunu selkeesti silleen, et huomaa sen eron etté tosiaan sillon aluks kun oltiin niin oltiin
kaikki vierekkain siind ja siind luotiin semmonen véhén niinkun pohja kaikelle tavallaan. -- Nyt
kun on ruvennu tulemaan uusia tyontekijoité niin selkeesti on ruvennu huomaamaan sen hierarkian.
Sen nékee, ettd joku henkild joka on tullu mydhemmin taloon niin se saattaa pitdd omaa esimiesta
tai ihan minuakin varmaan jotenkin silleen eri asemassa. Vaikka ite tottu siihen ettd kaikki on
niinku samalla viivalla. Ja ite on pyrkiny pitdimaéan kiinnikki siitd ettd vaikka on tullu hienoja

titteleita ja ja silleen niin kuitenkin pysyis samana, pysyis sellasena ettd pystyis ottamaan ylds- tai
alaspdin niin sanotusti tdysin olemaan yhteydessa. H8

Tyoyhteisossd esimiehet ja johto ovat alun alkaen olleet ldhelld “ruohonjuuritasoa”, ja
tehneet samoja tyotehtdvid, kuin muutkin yrityksen tyontekijat. Tama on ollut
mahdollista ja tarpeellistakin silloin, kuin tydntekijoitd yrityksessa on ollut vain
muutamia. Hierarkialle on tullut tarve tydntekijamaaran kasvaessa, ja hierarkian

nakyminen tydyhteiséssa nahdaéan luonnollisena muutoksena:

Ja hierarkia tullu ndkyvdmmaéks. On se ehk ollut sielld aina, mut nyt on tullu nakyvdmmaks se. --
Ei, siis sekin on ollu ihan luonnollista, ettd totta kai se vaikuttaa. Ettd kun on erilaisia... Niinku
pitd&kin. Se on menny mun mielestd aika luonnollisesti, ettd tyontekijat on ehk& vdhan omissa
oloissaan ja taas noi esimiehet on omassaan. H3

Esimiehen l&sndolon padivittaisessa ty0dssd kerrottiin olevan térkedd, joten hierarkian
toivottiin pysyvan matalana ja tydyhteison tasaisena, vaikka vuorovaikutussuhteisiin
vaikuttavat  kédytdnteet muuttuisivatkin  rakenteiden  muodostamisen = myota.
Tyontekijoiden kasitysten mukaan tydyhteison ainutlaatuisuuden syyna oli nimenomaan
matala hierarkia ja se, ettd esimiehet ja yritt4jat ovat paivittdin lasna tyopaikalla tai
ainakin tavoitettavissa helposti.

4.3 YhteistyOn tekeminen ja avoimuus tydyhteison vuorovaikutuksessa
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TAULUKKO 3 Yhteistyon tekeminen ja avoimuus tydyhteison vuorovaikutuksessa

Y hteistyon tekeminen:
e Me-henki ja tiimimaisyys

e On osa tyon luonnetta

Avoimuus:
e Nakyy oman tyon hallinnassa ja luottamuksen rakentumisessa
e Taustalla vaikuttavat esimerkiksi rekrytointiprosessi, opitut epaformaalit

kaytéanteet, strukturoimattomuus ja jatkuva muutos

Yhteistyon tekeminen ja avoimuus tydyhteison vuorovaikutuksessa ovat myos
esimerkkeja yrityksen organisaatiokulttuurista.

Yhteistyon tekeminen tyoyhteisgssa

Tutkittavana olevan tyoyhteison vuorovaikutussuhteisiin liittyy vahvaa yhteistyon
tekemistd. Haastateltavat kuvailivat yhteistyotd kayttamalla késitteitd me-henki” ja
“tiimimaisyys”. TyoOyhteison vuorovaikutussuhteisiin ja tyon tekemiseen liittyvat
haasteet koettiin enimmakseen yhteisend, myonteista koheesiota kehittavina tekijoina
ennemmin kuin suurina ongelmina. Haastateltavat kayttivat usein me-pronominia
puhuessaan tyOyhteison vuorovaikutussuhteista, ja my0s késite “yhteinen” toistui
kertomuksissa eri yhteyksissa. Tastd voi paatella sen, ettd tyoyhteisd néhdaan
yhtendisend ja yhteistyo on tarkeaa.

Nii, nii, me ollaan vasta matkalla sinne parempaan hetkeen, taa on vield semmosta ponnistelua sita
kohtaan. H3

Ja ne kasvit on nyt aiheuttanu haasteita, niin jotenkin tuntuu ettd se on vaan tiivistany meitd, etta
kun se on yhteinen, kaikkien ongelma ihan yhta lailla -- tdall& tosi monelle t&a tyd on tosi iso
elamé&a. Tavallaan se kuormittaa valilla, mutta yrityksen kannaltahan se on hyva juttu. H4

-- Yhteistyolld tédssd mennddn. Me ollaan aikalailla kaikki, jotta tdd onnistuu niin kaikkien pitéa...
Se on vaan yhteiseks hyvéks. H5
Tydyhteison vuorovaikutussuhteet ovat tehtdvakeskeisia ja yhteistyon tekeminen on

tavoitteellista.  Yhteistyon tekemisen n&hd&an olevan osa yrityksen jatkuvaa

kehittymista, joka taas on tarkeana:

-- ettd siitd puhuttiin ettd joo ens viikolla 500 kasvia tulossa ja tsempattiin toisiamme jaksamaan
sitd. Se meni hyvin sitten. H2
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Mut sit se on ollut helpottavaa, kun muut on huomannut etten ma tieda mité tata pitdis seurata, niin
sit joku on tullut apuun, ollu silleen etta tassa on sulle excel, ma laitoin tdhén koodit valmiiks, tayta
tatd ja jos se ei toimi niin muokataan tata. H3

Nii, vaikka se tulee ehkd mun kautta ettd meilld on timmdonen, kun mulla on se vastuu, ettd hei
meilld on tdmmodnen ettd mites me t&& organisoidaan kun se kdytadnndssd kuitenkin yhessa
toteutetaan. -- Vahén yhessd puhumaan niista ettd mites me tahén asiaan puututaan. -- Ettd yhessa
voidaan saada aikaan sit4, ainakin ite oon kokenu sen semmoseks hyvéks tavaks. H3

Tyon tiedostetaan olevan aikaa vievad. Toissé ollaan paljon, ja vélilla tyopéivat venyvét.
Tatd ei kuitenkaan koettu kuormittavana, vaan enimmakseen innostavana tai tyon
luonteeseen kuuluvana asiana. Tydyhteison vuorovaikutussuhteissa tdma nékyy me-
henkeng, jolla korostetaan toimivia vuorovaikutussuhteita ja hyvin sujuvaa yhteistyota:
Ehk& ilmapiiriin se [haaste] vaikuttaa mun mielestd jopa positiivisesti ettd se silleen sitoo niita
ihmisid kun on semmonen yhteinen haaste kuitenkin. Ja vield kun esimiesporukka on siind niin
mukana, niin se on sitd koheesiota aika paljon kehittnyt. -- on tosi tiivis, ja kaikki todellakin tekee

yhdessé toita sen tietyn, yhteisen tavoitteen eteen. Etta se on tosi selkee, etté siind on onnistuttu tosi
hyvin téssé ettd on luotu semmonen hyva ilmapiiri, me-henki. H4

Avoimuus ty0yhteison vuorovaikutuksessa

Tydyhteison vuorovaikutuksen yksi merkittavasti esiin noussut piirre oli avoimuus. Sita
kuvailtiin esimerkiksi oman tyén hallinnan ja luottamuksen muodostumisen kautta, ja
sen kasitettiin tarkedksi vuorovaikutuksen ulottuvuudeksi. Nain ollen voi sanoa, ettd

tyoyhteisdn vuorovaikutus on péaosin tyyliltddn avoimuutta korostavaa.

Haastateltavat kokivat, ettd tyontekijoitda kuullaan tydyhteisossd, ja ettd heilld on
mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohonsa. Tatd mahdollisuutta kuvailtiin késitteilla
“vapaus ja vastuu” ja “uusien ideoiden esiintuominen. Tdm& kokemus oman tyon
hallinnasta voi vaikuttaa luottamuksen syntymiseen ja yllapitoon, ja sitd kautta voi
edesauttaa avoimuutta tydyhteison vuorovaikutuksessa. Alla olevat esimerkit kuvailevat
avoimuuden nakymistd oman tyonhallinnan kautta tyoyhteisén vuorovaikutuksessa.

--- jokainen niinku tekee parhaansa, sitd arvostetaan kyl taalla ja se nékyy niin ettei kenenk&an

tarttee olla siind vahtimassa vaan jokainen ilman sanomistakin tekee silleen. Sit taalla luotetaan
ihmisiin, ettd ei esim oo mitdén tuntikortteja, vaan jokainen ite seuraa omat taukonsa ja nii. H2

Ja se vaikuttaa kylla ettd tydnantajan puolelta tulee todella paljon luottoa ja vapautta, kylla silt4

puolelta vaaditaankin tosi paljon esimerkiks kun péivéat on vélilla tosi pitkid. Ettd se on véhén
vastavuorosta sitten. H9

Avoimuutta, kuten muitakin tydyhteisén vuorovaikutuksen piirteité selitettiin sillg, etta

tydyhteis6on on rekrytoitu tyontekijoitd, jotka sopeutuvat sinne helposti tai ovat
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”samanmielisid”. T&ssd taustalla arvioitiin vaikuttavan esimerkiksi yrityksen arvojen,
joita on Kkorostettu 1&pi rekrytointiprosessin. Arvot puolestaan ovat esimerkki
organisaatiokulttuurista.  Arvojen toivottiin  ndkyvan tydyhteison paivittaisessa
tekemisessd, kuten alla olevassa esimerkissa kuvaillaan.
Hyvin onnistuttu rekrytoinnissa. Tietylla mentaliteetilla olevia ihmisid on niinkun, silla on varmaan
oma merkityksensd. Sit ne tyypit jota on niin ne on otettu taloon avoimin mielin. Ja hommat on
toiminu hyvin. Tuntuu etté taalla on hyva olla ja semmonen tekemisen meininki. H5
Avoimuus on madrittavana tekijand myo6s niissd vuorovaikutuksen epaformaaleissa
kaytanteissa, joita haastatellut kertovat havainneensa ja oppineensa tyoyhteis6on
liittyesséan. Téllaisia kaytanteitd ovat esimerkiksi toisen auttaminen, jonka kautta
tyoyhteisOssa pyritddn sujuvaan yhteistyon tekemiseen ja luottamuksen kehittymiseen.
TyOyhteisossd arvostetaan oman osaamisen jakamista muille. Seuraavaksi esitelldén
naita esimerkkeja.

Ja kylla niitd [neuvoja] valilla saa kysymattékin, ettd just se avoimuus nakyy, ettei aina tarttee
suoraan kysyy. H2

Joo, siis kyll& md oon omaa kokemusta ja osaamista pyrkiny jakamaan néille uusille tyypeille nii
paljon ku mahollista. H8

Mut jotenkin se miten kaikki t&4ll& on ja miten asioista puhutaan, ja just semmonen avoin ilmapiiri
ja luottamus niin sielt4 se syntyy. H6
Myos sillg, ettd yrityksen alkuaikoina tydyhteisd oli tyoskennellyt fyysisesti samassa
paikassa ja vuorovaikutus on ollut valitontd, ajatellaan olevan vaikutusta nykyiseen
avoimuuteen. Liséksi kaikki muissa luvuissa kuvaillut tydyhteison vuorovaikutukseen
vaikuttavat tekijat, kuten strukturoimattomuus ja jatkuva muutos vaikuttavat myos
tydyhteison vuorovaikutuksen avoimuuteen, kuten seuraava esimerkki osoittavat.
Ilmapiiri on varmaan semmonen... Energinen ja avoin, suht rento ilmapiiri. Toki mukana on
stressid, Kiirettd, valilla vasymista tai just jos vaikka tulee joku kalustorikko nii tuntuu ettd se
lamauttaa hetkeks niinku koko homman. Mut ne on semmosia hetkellisid. Ettd tuota... Toki se on

semmonen vahan odottava tunnelma, ettd kun téssa rakennetaan sité tulevaisuutta niin se lyé oman
leimansa siihen fiilikseen. H3

Avoimuuden tydyhteison vuorovaikutuksessa kasitetddn johtuvan myods esimiesten ja
yrittdjien johtamistyylistd, ja olevan esimerkki niistd asioista, joita tyontekijalle on

tydyhteisdon liittymisesta alkaen korostettu.

4.4 Jatkuva muutos koetaan hyodyllisena kehittymisena
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TAULUKKO 4 Jatkuva muutos koetaan hyddyllisena kehittymisena

e Ei yhtd muutostilannetta vaan jatkuva muutos
e Koetaan myonteisend ja arkipaivaisena: hype- ja tulevaisuuspuhe
e Kuormittavaa: epavarmuus, kiireen tuntu

e Kuormittavuuden hallinnassa k&ytetdan apuna sosiaalista tukea

Yrityksen toimintaan ja vuorovaikutukseen vaikuttavat aina sen toimintaymparisto ja
ulkopuoliset tekijat. Tutkittavana olevan tyOyhteison toimintaymparistond on
kasvuyritysmaailma, joka toisaalta luo haasteita, mutta toisaalta mahdollistaa yrityksen
toiminnan esimerkiksi rahoitusten kautta. Tahan kasvuyritysmaisyyteen liittyy jatkuva
muutos ja “kehityksessd mukana pysyminen”, kuten haastateltavat asiaa kuvasivat.
Tydyhteisossd olikin yhden muutostilanteen sijaan kaynnissa jatkuva muutos, joka
vaikutti myo6s tyoyhteison vuorovaikutukseen. TyOyhteison j&senet tietavat, ettéd
yrityksen toimintaymparisté ja toisaalta yrityksen uutuus ovat syynd jatkuvaan

muutokseen ja pysyvyyden puutokseen, kuten seuraavassa esimerkissa kuvaillaan.

On siitd puhuttu muutenkin ettd miten tad on alkutekijoisséan taa yritys ja silleen kuitenkin. Etta
tassd mikan ei 0o vield varmaa, etté ei 0o semmosta pysyvyyttd. H9

Jatkuva muutos koettiin tydyhteisosséd paasdantoisesti myonteisend piirteend. Se
kasitettiin yrityksen toimintaan liittyvdnd normaalina ja hyodyllisend tekijand, jopa
toiminnan elinehtona. Jatkuva muutos oli tarked osa tydyhteison todellisuutta ja siita
puhuttiin ja sitd kautta luotiin nakyvaksi paivittdisessa vuorovaikutuksessa. Jatkuvan
muutoksen l&sndolo tydyhteisossé késitettiin normaaliksi asiaksi.

No se muutostilanne oli oikeestaan jo ihan ovella sillon ku ma tulin, etté silleen en ehtinyt kokea

sitd, sitd sitd niinku aikaa ennen, koska se oli mullekkin hirveen uutta koska ma olin just tullu
taloon, ja periaattessa ma niinkun opin, ettd se [muutos] on normaalia taalla. H1

Jatkuvaa muutosta ei ndhty erityisen kuormittavana tai haastavana, vaan pikemminkin
normaalina asiana. Muutokseen liittyvd “myonteinen hype”-tyylinen johtamispuhe
késitettiin tyoyhteisossa yhteishenked nostattavana ja hyvand asiana. Jatkuvan
muutoksen kerrottiin olevan tarke&d, jotta kehityksessd pysytddn mukana, kuten
seuraava esimerkki osoittavat.

No talla hetkelld en nde kylla ettd se tasaantuis. Taalla ei kylla olla semmosella meiningilla etta

jamahettds paikoilleen, missédan vaiheessa. Koko ajan tulee niinku lisad, tavotteet nousee ja sen
pitd&ki mennd niin. H9
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Tutkittavana olevat tydyhteison jasenet eivédt erityisesti puhuneet jatkuvasta
muutoksesta tyOyhteison vertaissuhteissa, silla muutoksen mainittiin  olevan
luonnollinen osa tydyhteison todellisuutta. Tyontekijat keskustelivat muutoksesta
enemman  esimiestensd,  kuin  tyOkavereidensa  kanssa. Kasvuyrityksen
toimintaymparisto nékyi tydyhteison vuorovaikutuksessa esimerkiksi
tulevaisuuspuheena, joka on my0s esimerkki jatkuvasta = muutoksesta.
Tulevaisuuspuheen kautta esimerkiksi lisatyévoiman ja sitd kautta rekrytoinnin tarvetta
selitettiin ja ymmarrettiin, kuten alla olevat esimerkit kuvailevat.

Taalla on korostettu sitd ettd mennaén eteenpdin, ettei se 00 vaan silleen etté taa oli tassd. Etta nyt
kun alotti just kaks henkil®a niin on sanottu ettd matkalla sinne tarvitsemme lisaé tydvoimaa. H1

Jotenkin se on taalla itsestdan selvad ettd ei voida jd&da paikoilleen. Tadhan on se ettd tad kasvaa,
voimakkaastikin. Kasvuyritys. Té& on sitd kasvuyrityspelid, ite oon sen ainakin sisdistany hyvin
voimakkaasti. H8

Epavarmuus ja sosiaalinen tuki tyéyhteisén vuorovaikutuksessa

Muutokseen tai muutostilanteeseen itseensd liittyen ei tydyhteisdssa koettu
epavarmuutta, mutta tyénkuvan muutokset ja siitd johtuva vastuun lisddntyminen
nahtiin valilla uuvuttavana. Vastuun kasvaessa odotukset tyontekijdn osaamiselle
kasvavat. Alla olevissa esimerkeissé on kuvailtu tyonkuvan muutoksiin liittyvaa
kuormittavuuden kokemusta.
Eika kenenkdédn tydntekijan osalta oikein riitd, oli ne sit peseméassd kasveja tai mitd tahansa. Etta
semmonen vaatimusten kasvaminen. Ja se miltd se tuntuu, niin totta kai se stressaa. Etta ei ta4
mikaan helpoin mahollinen tyopaikka oo. Ettd kun opit jonkun asian, josta oot jo alun perin

stressannu, nii sit pitdékin jo osata ihan hirveen paljon enemméan uusia asioita. Ett4 on taa niinku
haastavaa ja stressaavaa mut samalla se on kiehtovaa ku siiné on niin iso mahollisuus. H4

Oon mi huomannu ettid jotkut ihmiset on siitd niinku... Tai en mi tiid oliko just sillon mitdén
stressida mut sen myo6td kun on téssé joillakin, esimerkiks tydmaara kasvanu tosi paljon. Niin ehk&
hénelle se on luonu vahan stressié siitd ettd on joutunu tekemaan niin paljon. --- Yritdn muistuttaa
siitd ettd td& on kuitenkin vaan tyotd meille kaikille vaikka me siita niin paljon tykataénkin. H9

Jatkuvan muutoksen Kkerrottiin tuovan mukanaan kiireen tuntua, jonka puolestaan
mainittiin aiheuttavan haasteita. Esimerkkind tdmmoisestd haasteesta mainittiin, ettei
tiedonjakamiseen aina ehditd kiinnittdd huomiota, vaan sen ik&an kuin oletetaan
tapahtuvan luonnollisesti koska yhteisesti sovittua tiedonjakamisen kayténnetta ei ole,
kuten seuraavista esimerkeisté kay ilmi.

Ettd on liikaa toitd sielld ja t&&lla niin sen huomaa. Olihan sitd ennenkin, mutta t44 muutos tuo

mukanaan sellasta kiireen tuntua. Niin on sitten niin etta aina tieto ei kule kaikkien kesken niin sit
joutuu sitd miettimaan. H4
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Kuten todettua, tutkittavana olevassa tyoyhteisossa muutos on jatkuvaa. Kasvuyrityksen
tulevaisuus voi ndyttaytya epdvarmana, ja tyon tekemisen kéyténteet ja tavoitteet ovat
vasta muotoutumassa ja muuttuvat usein. Myds tydyhteisdn vuorovaikutuksen rakenteet
ovat puuttuneet ja tdmé on aiheuttanut kuormittavuutta tyoyhteison jasenille. Jatkuva
muutos, joka on osa kasvuyrityksen arkea ja joka koetaan p&&osin hyvéna asiana ja
kehittymisend, saattaa kuitenkin myos kuormittaa tyontekijaé. Yleensa muutoksessa ja
muutostilanteista selviamisella sosiaalisella tuella on suuri merkitys, mutta téssa

tydyhteisdssa sosiaalisen tuen keinoja kéytettiin aika véhan.

Kaikki eivét olleet kokeneet lainkaan epavarmuutta tyoyhteisoon liittyen, mutta yksi
vaikuttavin tekija, joka aiheutti tyontekijoille epdvarmuutta, oli yrityksen tulevaisuuden
epavarmuus. Se nékyi esimerkiksi tyontekijoiden tyésuhteiden jatkumisessa:

No ehka itelld nyt se ettd mulla loppuu toukokuussa sopimus, ettd mulla on niinku méaaraaikasuus.

Niin sitten kun on tassé kevéaan kyselly ettd mitenkés kesé ja ei 0o oikein niinku saanu semmosta
vastausta, nii se on aika suuri epdvarmuustekija. H2

Vaikka epdvarmuutta aiheuttavat tekijat ymmarrettiin ja hyvaksyttiinkin, vaikuttivat ne
kuitenkin tydyhteison vuorovaikutukseen, kuten alla oleva esimerkki osoittaa.
No ehké kokonaisuutena siis silleen ettd nuori firma, kun tietdd miten kasvuyritykset kayttaytyy ja
miten ne menee, ettd tdssé on kuolemalaakso niin sanotusti késilld, se on vaarallinen paikka ja mita

vaan voi tapahtua. Kylla sen tietdd. Ja ehkd semmonen epévarmuus mité on, ettd t44 on aika
harvoilla harteilla ta4 toiminta. H8

Tyonkuvien selkeytyminen néhtiin tydyhteisdsséd padosin myonteisend muutoksena,
silla sen ajateltiin selkeyttdvan tyontekijoiden rooleja ja tatd kautta véhentdvan
epavarmuutta. Toisaalta haasteena on se, etta yksittaisen tyontekijan vastuu on kasvanut
ja paineet tyon tuloksen suhteen ovat koventuneet, kuten alla oleva esimerkki osoittaa.
No se on vahén silleen kun mulla on aika avoin tuo tyGtehtdvé periaatteessa niin se... Véhén sit
tuntuu etté revitéén joka suuntaan. -- kyll& ma luulen ettd se tahti jossain vaiheessa rauhottuu ku

huomataan mitké jutut tai toimintatavat toimii parhaiten nii sitten se... Ei tarvii valttdmatta ihan
niin paljon muuttaa sité roolia koko ajan. H8

Sosiaalisen tuen antamista osoittavissa teoissakin taustalla vaikutti tydyhteison matala
hierarkia, eli se, ettd esimies-alaissuhde kasitettiin vertaissuhteen tyyppiseksi. Nain
ollen tydntekijat hakivat ja saivat tukea esimieheltdin vertaissuhteessa olevien sijaan.

Ettd ite en saa ehk& semmosta tukee tydkavereilta ettd se mun epdvarmuus siitd heltidis. Ehka
enemmaén mulle vaikuttaa se ettd jos mun esimies sanoo etté kyll& sa oot tarkea henkild taalla. H4
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H: No jos kuitenkin on jotain tuommosia juttuja, tai ettd on vahan epdvarmaa se mitd tulee
tapahtumaan, niin puhutteko ty® niista asioista tyokavereiden kanssa? H2: No vahan. Ja sit meilla
on kerran viikkoon semmonen 1 on 1 —palaveri. Pomon kanssa. Etté siina saa kayda lapi asioita. H2

Tyontekijat kayttivat joitakin sosiaalisen tuen keinoja hallitakseen tai véhentaakseen
naisté eri tekijoista johtuvaa epdvarmuutta. Tuki, jota haastateltavat hakivat ja antoivat,
oli p&dosin tiedollista tukea. Tallaista oli esimerkiksi tyon tekemisen kautta tapahtuva
tuki, josta esimerkkind on neuvominen konkreettisesti tyon tekemisessa tai opastaminen
uusissa kaytanteissd. Haastateltavat kuvailivat tuen antamista auttamisena, joista
esimerkkind oli muun muassa Kiiretilanteessa avun tarjoaminen ja tiedon jakaminen.
Avun  antamisen  ja  vastaanottamisen  kerrotaan  johtuvan  yrityksen
organisaatiokulttuurista, kuten seuraavat esimerkit osoittavat.

--- sillon kun tulin taloon niin mulle kerrottiin etti se on tapana. Etta se on yrityksen kulttuurissa
kiinni ettd apua annetaan. Sita oon l&htenyt toteuttamaan. H1

M4 oon kokenut ettd mé saan apua ja ma haluun auliisti auttaa. -- Niin taall4 se toimii ettd voi ja
saa, ja pitad auttaa. H3

Tyontekijoiden mielesta tiedollisen tuen hakeminen ja antaminen kertoo luottamuksesta.
Luottamus taas késitettiin tarkeédksi osaksi tyoyhteison vuorovaikutussuhteita, kuten alla
oleva esimerkki osoittaa.
H9: No ehka joidenkin noiden uusien muutosten kanssa on silleen ettd osa varmistelee ettd meniks
tad nyt ndin vai silleen. H: Ett4 hakee semmosta tietoo? H9: Nii. Et sekin just et siitdkin huomaa

ettd luotetaan tyokavereihin ettd tullaan kysyy silleen. Ettd kysytddn toisiltamme, mietitadn
keskendmme. H9

Sosiaalinen tuki nahtiin hyodyllisend keinona hallita epdvarmuutta. Tuen muoto eli
tiedollinen tuki ja sen tarkoituksenmukainen kaytto vaikuttavat siihen, ettei tuen
hakemista, saamista ja jakamista kuvailtu kuormittavana, vaan ennemminkin
epavarmuutta vahentdvana tekijand. Muita sosiaalisen tuen muotoja ei juurikaan

kaytetty epdvarmuuden hallinnan keinona.
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5 ARVIOINTI

Laadullisen tutkimuksen arviointi  kiteytyy kysymykseksi tutkimusprosessin
luotettavuudesta.  Laadullisen  tutkimuksen ladhtokohtana on tutkijan avoin
subjektiivisuus ja sen seikan myontdminen, ettd tutkija on tutkimuksensa keskeinen
tutkimusvéaline. Nain ollen padasiallisin luotettavuuden Kkriteeri onkin tutkija itse
(Eskola & Suoranta 2008, 210.) Tassa tutkimuksessa olen pyrkinyt kertomaan
mahdollisimman tarkasti, kuinka aineistonkeruu tehtiin, mitkd olivat aineiston
analyysin eli teemoittelun vaiheet ja perustelut, ja kuinka paatelméani tutkimuksen
tuloksista muodostuivat. Seuraavaksi arvioin tdman tapaustutkimuksen luotettavuutta
neljastd nakokulmasta kasin: uskottavuuden, siirrettavyyden, varmuuden seka
vahvistuvuuden kriteereiden kannalta (Eskola & Suoranta 2008, 211-212).

Tarkasteltaessa uskottavuutta yhtend luotettavuuden kriteering tarkoitetaan sitd, etta
vastaavatko tutkijan kasitteellistykset ja tulkinnat tutkittavien ké&sityksid samasta
ilmiosta (Eskola & Suoranta 2008, 211). Tassa tutkimuksessa muodostamani tulkinta
tutkittavien tyoyhteisdsta konkretisoitui viimeisimpéddn jaotteluun, jonka mukaan
tyoyhteisOn vuorovaikutusta méariteltiin. Jaottelu kuvasi vuorovaikutuksen rakenteita,
organisaatiokulttuurista johtuvia tekijoitd ja vuorovaikutussuhteiden piirteitd, joita
tulkitsin  tyoyhteison vuorovaikutuksessa olevan. Vaikka tekemaani jaottelua
verrattaisiin  tutkittavien  tulkintaan  tydyhteisonsda  vuorovaikutuksesta ja
vuorovaikutussuhteista, ei tutkimuksen uskottavuutta voitaisi vélttamatta lisatd. Tama
johtuu siitd, ettd usein tutkittavat voivat olla sokeita kokemukselleen tai tilanteelleen
(Eskola & Suoranta 2008, 211).

Tutkimustulosten siirrettdvyydelld tarkoitetaan sitd, ettd tutkimuksen tulokset ovat
siirrettdvissd toiseen kontekstiin (Eskola & Suoranta 2008, 211). Kasvuyrityksena
olevan tyoyhteison vuorovaikutuksesta ja vuorovaikutussuhteista tehtyja tulkintoja
voidaan mahdollisesti soveltaa muihin samantyyppisiin tyoyhteisoihin, kuten
kasvuyrityksiin tai muihin pieniin, uusiin tai kasvaviin tydyhteiséihin. On kuitenkin
hyvd muistaa, ettd tama tutkimus on tapaustutkimuksena toteutettu, jolloin
lahtokohtaisesti tarkasteltavana on yksi tydyhteisd. Yleistettdvyys ei laadullisessa

tutkimuksessa olekaan tavoiteltava kriteeri tutkimukselle, koska naturalistisen
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paradigman mukaan tutkimustulosten yleistykset eivdt ole mahdollisia johtuen

sosiaalisen todellisuuden monimuotoisuudesta (Eskola & Suoranta 2008, 211-212).

Tutkimuksen varmuutta lisdtddn ottamalla huomioon tutkijan ennakko-oletukset
(Eskola & Suoranta 2008, 212). Tutkimuksen aineistonkeruun alkaessa tiesin
tarkastelemastani organisaatiosta sen, ettd kyseessa on kasvuyritys, seké& nykytilanteen,
eli sen, etta organisaatiossa on ollut merkittdvd muutostilanne. Namé& ennakkotiedot
tulee huomioida tarkasteltaessa tulkintaani tyoyhteison vuorovaikutuksesta ja sen
piirteistd. Analyysid tehdessani minulla oli jo oletus siitd, ettd tydyhteison
vuorovaikutus on kasvuyrityksessa erilaista, kuin perinteisissa yrityksissa, silla
yrityksen toimintaympérist0 ja tavoitteet eroavat perinteisen yrityksen vastaavista.
Tama oletus vahvistui analyysin valmistuttua. Namé ennakko-oletukset vaikuttivat

mya0s aineiston teemoitteluun.

Vahvistuvuus puolestaan tarkoittaa sitéd, ettd tutkimuksessa tehdyt tulkinnat saavat
tukea muista vastaavaa ilmidta kasitelleistd tutkimuksista (Eskola & Suoranta 2008,
212). Tamén tutkimuksen tuloksia on haastavaa arvioida tastd lahtokohdasta késin,
sill&d aiempaa tutkimusta tydyhteison vuorovaikutuksesta kasvuyrityksessa ei ole tehty.
Tulkintoja tutkimuksen yksittaisistd osista, kuten tyOdyhteison vuorovaikutuksen
rakenteista, voidaan tarkastella aiemman tutkimuksen pohjalta. Esimerkiksi
vuorovaikutusten rakenteiden muodostumisen kokonaisuus on yhtenevda aiemman
tutkimuksen tulosten mukaisesti, ja saa ndin ollen tukea vastaavaa ilmioté kasitelleista

tutkimuksista.

Eskolan ja Suorannan (2008, 15) mukaan “laadullisessa tutkimuksessa
tutkimussuunnitelma parhaimmillaan eldd tutkimushankkeen mukana” ja juuri ndin
tdssd tutkimuksessa tehtiin. Lis&ksi laadullisessa tutkimuksessa tutkija joutuu
jatkuvasti pohtimaan tekemiddn ratkaisuja ja sitd kautta ottamaan kantaa seka
analyysin kattavuuteen, ettd tekeméansa tyon luotettavuuteen (Eskola & Suoranta 2008,
208). Alkuperainen suunnitelmani oli tutkia sosiaalisen tuen merkitysta ja ilmenemista
vertaissuhteissa tyoyhteisén muutostilanteessa. Tdman voi havaita my0s haastattelun
teemoista (Liite 2). Kuitenkin jo tutkimushaastatteluja tehdessani ja analyysin tekoa
aloittaessani péétin rajata analyysin kohdetta toisin, kuin alun perin olin suunnitellut,
ja suunnata tutkimustehtdvan  kasittelem&an  tydyhteisén  vuorovaikutusta
kasvuyrityksen kontekstissa. Arvioin, ettd tein aineistonkeruun luotettavasti, mutta

tasta ratkaisusta johtuen tulosten kattavuus ei ollut niin hyva, kuin se olisi ollut, jos
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olisin jo tutkimusta suunnitellessa ja aineistonkeruuta tehdessd lahtenyt tutkimaan
kasvuyritystd. Olisin saanut tarkempaa tietoa tydyhteisén vuorovaikutuksesta
kasvuyrityksessd, jos olisin kysynyt haastateltavilta juuri siihen liittyvista asioista.

Tutkimushaastattelut on tehty kevaalla 2015, ja sen jalkeen tyOyhteisfssa on
tapahtunut paljon muutoksia. TyOyhteis66n on esimerkiksi sovitusti muodostettu
vuorovaikutuksen rakenteita (kuten pidetdén eri alojen palavereja) ja lisaksi tyoyhteiso
on jaoteltu aiempaa erotellumpiin yksikoihin. Yrityksen toiminta on laajentunut eri
kaupunkeihin ja myos ulkomaille, ja lisaa tyontekijoitd on palkattu runsaasti. Myods
tapaustutkimuskohteena olevan yrityksen nimi on vaihtunut vuonna 2016. Néiden
tietojen valossa ja tutkimusprosessin kestettyd pitk&an, voisin arvioida, etteivat
tutkimuksen tulokset ole enda taysin ajankohtaisia ja paikkaansa pitdvia
tapaustutkimusorganisaation kohdalla. Tahén syyna on se, ettd kasvuyritys kasvaa ja

kehittyy nopeasti, jolloin myds sen tydyhteison vuorovaikutus muuttuu.

Eettinen arviointi

Tapaustutkimusta tehdessa keskeinen eettinen kysymys liittyy tutkimuksen
rilppumattomuuteen. Tapaustutkimusorganisaation toiveesta yhtend haastattelun
alateemana olivat yrityksen arvot. Arvioin tdmdn teeman vaikuttaneen hieman
tutkimuksen lopputuloksiin, mutta koska teema sopi hyvin muihin tutkimuksen
teemoihin, ei se merkittavasti ohjannut tutkimusasettelua tai tutkimuksen kulkua.
Tutkimus tehtiin luotettavasti, tutkimushenkil6itd kohdeltiin kunnioittavasti ja seka
tallennettua haastatteluaineistoa etta litteroituja materiaaleja sailytettiin huolellisesti.
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6 JOHTOPAATOKSET

Taman pro gradu -tyon péatavoitteena oli ymmartdd tydyhteisén vuorovaikutusta
kasvuyrityksessd. Tutkimuksen tulokset osoittavat, ettd tydyhteison vuorovaikutus
kasvuyrityksessa on erilaista, kuin niin sanotuissa perinteisissa yrityksissa. Tydyhteison
vuorovaikutus on strukturoimatonta, tydyhteison hierarkia on matala, ja yhteistyon
tekeminen ja avoimuus ovat térkeitd tekijoita tyOyhteison vuorovaikutuksessa.
Tyodyhteisossd on kdynnissd jatkuva muutos, jota ei koeta kovinkaan kuormittavana,
vaan pikemminkin hyodyllisend kehittymisend. Naistd syistd johtuen aiemmin opitut
toimintamallit eivat valttaméatta sovellu kasvuyrityksessd tydskentelyyn, vaan
tyontekijoiltd ja esimiehiltd vaaditaan uudenlaisia tapoja toimia. Loppupéditelména
voisin  sanoa, ettd tutkittavana olevan tydyhteison  vuorovaikutuksen ja
vuorovaikutussuhteiden voidaan ajatella olevan tyypillisia esimerkkeja uudelle,
kasvuhakuiselle yritykselle. Yrityksen tavoitteet ja toimintaymparistd vaikuttavat myos

tyoyhteison vuorovaikutukseen ja sen vuorovaikutussuhteisiin.

Tassa luvussa kayn lapi tutkimuksen keskeisempia tuloksia peilaten niitd aiempaan
tutkimukseen, ja pohdin, kuinka seka tapaustutkimuksen kohteena oleva tydyhteiso etta

muut uudenlaiset tydyhteisot voisivat toiminnassaan soveltaa l0ydoksiani.

6.1 Vuorovaikutuksen rakenteiden muodostaminen tydyhteisossa

Haastateltavat kuvasivat vield strukturoimatonta tydyhteisod, eli tutkittavana olleen
tydyhteison vuorovaikutuksen rakenteet ja kdytanteet ovat vasta muodostumassa ja niita
on myos alettu tietoisesti muodostaa. Tassé vaiheessa yrityksen omistajien, yrittdjien ja
johtajien olisikin hyva pysdhtyd hetkeksi tarkastelemaan sitd, mitd aiemman
tyoyhteisOtutkimuksen  perusteella  tiedetddn  vuorovaikutuksen  rakenteiden
muodostumisesta, jotta  valtyttdisiin  niin  sanottujen huonojen  rakenteiden
muodostumiselta. Mikali tyoyhteisossa ei nyt rakenteiden muodostumisen kynnykselld
kiinnitetd huomiota niiden tietoiseen muodostamiseen, voivat toimimattomat kaytanteet

tulla osaksi tydyhteison vuorovaikutuksen rakenteita.

Kuten tiedetddn, ihmiset toistavat aiemmin oppimiaan vuorovaikutuksen rakenteita ja
kaytanteitd (Poole 2003). Rakenteiden ja kéytanteiden muodostumiseen voidaan

vaikuttaa johtamisen keinoin, kun asioita ké&sitellddn yhdessa vuorovaikutuksessa, ja
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haluttuja ratkaisuja perustellaan. T&ssd apuna on tydyhteison organisaatiokulttuuri:

avoimuus on jo hyvalla mallilla tydyhteison vuorovaikutuksessa.

Tyonkuvien ja roolijaon selkiytymisen voi mielestani ndhd& luonnollisena ja
tarpeellisena kehityskaarena uuden yrityksen tai muutoksen lapikdyneen tydyhteison
vuorovaikutuksen  kehityksessé. lIman  téllaista  selkiytystd  tydyhteison
vuorovaikutussuhteiden tehtévédkeskeisyys ja tavoitteellisuus voisi kérsid, jolloin
esimerkiksi tiedonjakamisen ongelmat voisivat kehittyd. Nyt, kun yritys on
lagjentamassa toimintaansa muihin kaupunkeihin ja maihin, olisi sen viestinnan ja
vuorovaikutuksen toimivuuden takia tarkeéd, etta tiedonjakamiseen liittyvat mahdolliset
haasteet saataisiin hallintaan. Tahan voisi vaikuttaa siten, ettd tydyhteisossa otettaisiin

sovitusti esimerkiksi tietyt teknologiaratkaisut kayttoon.

Avoimuus vuorovaikutuksessa, yhteistyon tekeminen ja tiimimaisyys tydyhteisossé ovat
esimerkkeja jaetuista arvoista ja niiden mukaan toimimisesta. Jaetut arvot taas ovat osa
organisaatiokulttuuria. Aiemmasta tutkimuksesta tiedetdan, etta arvojen kautta yritysta
ja sen vuorovaikutusta voidaan johtaa haluttuun suuntaan, eli jos avoimuutta,
yhteistyotd ja tiimimadisyytta halutaan jatkossakin toteuttaa tydyhteistssd, voisivat

yrityksen arvot toimia téssa valineena.

Kuten myds tapaustutkimusorganisaatio, monet muutkin tydyhteisot toimivat useilla eri
paikkakunnilla ja eri maissa. Siksi pidén tarpeellisena huomioida vuorovaikutuksen
rakenteiden muodostumista pohtiessa my0ds hajautetun tydyhteisén vuorovaikutuksen.
Vuorovaikutukseen liittyvat haasteet voimistuvat, kun tydyhteisé on hajautettu (Scott
2013, 301). Kun tiimin j&senet tyoskentelevét eri aikaan eri paikoissa, voi esimerkiksi
luottamuksen ja konfliktinhallinnan suhteen ilmet& ongelmia. Tassé tullaan tilanteeseen,
jossa vuorovaikutuksen rakenteilla on tarkea merkitys, silla tydyhteison jasenet voivat
hyodyntaa rakenteita hallitakseen vuorovaikutukseen liittyvia mahdollisia ongelmia
(Scott 2013).

Tutkittavana oleva yritys laajenee tavoitteidensa mukaisesti ulkomaille. N&in ollen
tydyhteis6on tulee kuulumaan ihmisid, joiden tausta on kulttuurisesti erilainen, kuin
perustajajasenilla. Myos tdma diversiteetti olisi hyvd huomioida tydyhteison
interpersonaalisessa vuorovaikutuksessa jatkossa. Laajeneminen on yksi esimerkki

jatkuvasta muutoksesta, jota tyOyhteisossa eletddn. Aiemman tutkimuksen mukaan
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muutos aiheuttaa yksilolle epdvarmuuden tunnetta, mutta tdsséd tyoyhteisdssa
epadvarmuutta aiheutti muutoksen sijaan kasvuyrityksen tulevaisuus. Toisaalta
tulevaisuus tuo mukanaan mahdollisuuksia. Aiemmassa tutkimuksessa (Keupp, Palmie
ja Gassman 2011) tuodaan esiin, ettei muutos tai jatkuva kehittyminen aina ole
valttamatta yritykselle tarpeellista, mutta Naturventionin tilanteessa ndin ei vaikuta

olevan, vaan jatkuva muutos vie yritystd aidosti eteenpdin.

6.2 Matalahierarkkisuuden sailyttdminen

TyOyhteison  vuorovaikutussuhteissa  “kasvuyritysmdisyys” ndkyy siind, etti
organisaatio on hyvin tasainen: esimies nahdaan vertaisena ja valtasuhteita ei korosteta.
Tama poikkeaa siitd, millaisena tydyhteisd on aiemmassa tutkimuksessa nahty (ks.
esim. Sias 2009, Vahamaki 2010). Tydyhteisén vuorovaikutus on avointa, yhteistyon
tekeminen sujuvaa, ja tyOyhteison matalahierarkkisuutta arvostetaan. Tydyhteisdssa
tiedostetaan, ettd koska yrityksen tavoitteena on kasvaa, myds tydyhteisén
vuorovaikutus ja vuorovaikutussuhteet tulevat muuttumaan nykyisestd, eli tydyhteisén

matalahierarkkisuus on muuttumassa.

Eri tekijat (erityisesti jatkuva muutos ja rakenteiden puute) aiheuttavat tydyhteisossa
jonkun verran epdvarmuutta, jonka hallintaan tyontekijat kayttdvat sosiaalisen tuen
keinoja. Aiemman tutkimuksen I0ydoksista (ks. esim. Sias 2014) poiketen sosiaalista
tukea tosin haetaan ja annetaan vertaissuhteissa olevien lisaksi my0ds esimiehiltd. Tama

on myos yksi esimerkki matalahierarkkisuudesta.

Yhteistyon tekemistd ja me-henked pidetddn tarkednd ja niita tuodaan esille
vuorovaikutuksen keinoin. Aiemmasta tutkimuksesta tiedetéan, etta yhteistyon tuotoksia
tarkastellaan usein asetettujen tavoitteiden saavuttamisen kautta (Aira 2012).
Tutkittavana olevan organisaation osalta ei kdynyt ilmi, ettd onko yhteistydn tekeminen
talla kriteerilla tarkasteltuna onnistunutta, mutta ainakin yhteisty6té pidettiin tarkeané.
Yhten&d syyna toimivalle yhteistyon tekemiselle voi olla juuri se, ettd tydyhteisd on
matalahierarkkinen, eli hierarkkinen ulottuvuus puuttuu tyOyhteison
vuorovaikutussuhteista (Kram & Isabella 1985, 112). Yrityksessé saatetaan pohtia, etté
miten tdm& toimiva matalahierarkkisuus voitaisiin sailyttdd, vaikka tydyhteison
vuorovaikutus vélttdamatta strukturoituu. Toisaalta aiemmasta tutkimuksesta tiedetéan,

ettd matalahierarkkisuus tydyhteisossd voi myods aiheuttaa sen, ettd tyonjako ja
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vastuukysymykset jéavét epdaselvaksi (Rabgl, McPhail, @stergaard, Andersen &
Mogensen 2012, 136). Tassé vaiheessa tydyhteisdssa olisikin mielestani hyva pysahtya
tarkastelemaan  kokonaisuutta  hetkeksi, ja miettid, ettd miten vieddn
matalahierarkkisuuden hyvat puolet eteenpéin, mutta valtetddn mahdolliset epéaselvyydet
vuorovaikutuksessa.  Mielenkiintoista on  myds pohtia, mitd tydyhteistn
vuorovaikutuksen rakenteiden muodostuminen aiheuttaa esimies-alaissuhteille ja
johtamisviestinnélle. Tulevatko valtasuhteet voimakkaammin néakyville? Yksi
mahdollisuus voisi olla esimichen ja asiantuntijan ’rinnakkaiselo”, jossa
vuorovaikutussuhteen valta-asemaa ei korosteta, mutta tyén- ja vastuunjako ovat selvat
(Diefenbach & By 2012, 117-118).

Vahva hierarkia, selkeé roolijako ja vuorovaikutussuhteen hierarkian mukaan jaotellut
vuorovaikutuksen funktiot ovat perinteisia maéarittelyja tyOyhteison
vuorovaikutussuhteille niin  aiemmassa tutkimuksessa kuin monissa kaytdnnon
tyoyhteisOissékin (ks. esim. Sias 2009). Tyoeldmén johtamisjéarjestelmét on totuttu
nakemaan hierarkkisina, ja tdma késitys heijastuu vaistamattd myods vuorovaikutuksen
kaytantoihin tyOpaikoilla (\Vahémaki 2010, 34). Kasvuyrityksessa
vuorovaikutussuhteiden roolijako ei ole ndin selked eik& valta-asetelma niin selvasti
esilld, mutta samat vuorovaikutuksen funktiot, kuten sosiaalisen tuen hakeminen ja
antaminen tai paatdksenteko tapahtuvat myds kasvuyrityksen vuorovaikutussuhteissa.
Mielenkiintoista  olisikin  nyt havainnoida sit4, kuinka valtaa kaytetddn
matalahierarkkisessa esimies-alaissuhteessa, jossa oletuksena on suhteen tasaisuus,
mutta toisella osapuolella (esimiehelld) kuitenkin on annettua valtaa ja esimerkiksi
mahdollisuus tehd& p&atoksié itsendisesti.

En pro gradu -tutkielmassani syventynyt tarkastelemaan tydyhteison vuorovaikutusta
ryhmaviestinnan nakodkulmasta, mutta vaistaméatta sivusin aihetta analysoidessani
materiaalia. Kiinnitin erityisesti huomiota tydyhteison koheesioon. Vahva koheesion
taso voi edesauttaa ryhméan toimintaa, mutta siind on samalla my0ds kasvaa riski
lilalliseen koheesioon eli ryhméajattelun syntymiseen. Ryhmaéajattelu tarkoittaa
tilannetta, jossa ryhmaén jasenet pyrkivét estdimaan eridvat ndkemykset ja mielipiteet ja
valttamaan kritiikin, jotta ryhman yhteinen n&kemys ei vaarantuisi (Janis 1982).
Ryhmaajattelun syntyminen voi myos vaikeuttaa paatoksentekoa tai johtaa huonojen
paatosten tekemiseen (Hirokawa 2003, 126). Naistd syistd ehdotukseni on, ettd

uudenlaisissa tyoyhteisossa pyrittaisiin valttdmaan ryhmaajattelun syntymista. Jo riskin
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tiedostaminen edesauttaa asiassa, Ssamoin kun sellaisen organisaatiokulttuurin

vahvistaminen, jossa avoimuus vuorovaikutuksessa on jatkossakin mahdollista.

6.3 Jatkotutkimusehdotukset

Kuten alussa todettua, kasvuyritysten viestintddn tai vuorovaikutukseen keskittyvaa
tutkimusta ei vield ole juuri tehty. Tastd syystd jatkotutkimusehdotuksia ja -tarpeita
kasvuyritysten viestintddn ja vuorovaikutukseen liittyen olisi runsaasti. Aiheen
tutkiminen olisi hyodyllista, silld tiedossa on kasvuyritysten merkitys yhteiskunnallisesti
ja yksilon kannalta.

MyoOs vuorovaikutussuhteiden nédkdkulma kasvuyrityksessd on vield tutkimaton.
Lisatietoa tarvittaisiin ainakin tyoyhteison vuorovaikutussuhteiden kehittymisesta
yrityksen kasvun myota. Liséksi tydyhteison vertaissuhteista tehtévéa tutkimusta voisi
syventadd késittelemadn uudenlaista tydyhteisod, jossa hierarkia on matalaa, esimies
nahdaan vertaisena ja tyotehtavét ovat samoja. Vuorovaikutuksen ilmiditd, jota tasta
aiheesta voisi tutkia, olisivat ainakin valtasuhteen nakyminen tai nakyvaksi tekeminen
vuorovaikutussuhteessa. Tydyhteison vuorovaikutusta kasvuyrityksessé voisi hahmottaa
my0s verkostomaisuuden tai tiimimaisyyden kautta, néistakin aiheista lisdtutkimus olisi
tarpeen. Lisatutkimusta tarvittaisiin myds teknologiavalitteisesta ja kulttuurienvalisesta
viestinnasta kasvuyrityksessd: tyOyhteisd kasvuyrityksessd on usein hajautettu ja

tyoyhteison jasenet tulevat eri kulttuureista.

Myos eri tutkimustavoilla toteutettua tutkimusta kaivattaisiin. Taméa tutkimus oli
yksittdinen tapaustutkimus, mutta olisi myds mielenkiintoista tehda pitkittaistutkimusta

jonkin kasvuyrityksen vuorovaikutuksen ja vuorovaikutussuhteiden kehittymisesta.
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Liitteet

Liite 1: Haastattelupyynto

Otsikko: Haastattelupyynto
Viesti:

Teen puheviestinnan pro gradu - tutkielmaa muutoksen vaikutuksista tydyhteiséon ja

erityisesti tyokaverisuhteisiin, seké tuen kayttdmisesta muutostilanteessa.

Keradn aineiston haastattelemalla teitd NaturVentionin tiloissa, ja yhden haastattelun
kesto on noin 60 minuuttia. Haastateltavan ei tarvitse valmistautua haastatteluun.

Haastattelu nauhoitetaan ja vastauksia kasitelladn ehdottoman luottamuksellisesti.

Tassa linkki Drive-tiedostoon, josta paéset valitsemaan sinulle sopivan haastatteluajan.
https://docs.google.com/a/student.jyu.fi/spreadsheets/d/1Ya8AQSAjKerlE4ulBSaFBuT
FzCP4vTmDYbxLGutB9Jc/edit?usp=sharing

Deadline vastauksille on 30.3.

Suurkiitokset yhteistyostd! Jos herdsi mitd vaan kysyttdvad, vastaan mielellani.
Yhteystietoni ovat: puh. 044 3339129, s-posti helmi.a.jukkala@student.jyu.fi

Terveisin
Helmi Jukkala
puheviestinndn opiskelija

Jyvéskylén yliopisto

Liite 2;: Haastattelurunko

Alustusta: kysymykset liittyvat haastateltavan omiin kokemuksiin ja kasityksiin.
Ajatukset pyydetdén suuntaamaan muutostilanteeseen ja tyokaverisuhteisiin. Alussa

kerrotaan haastattelun luottamuksellisuudesta, haastateltavan anonyymiudesta ja siité,
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ettd haastattelut tallennetaan vain tutkijan omaan kayttoon. Haastattelun tai

tutkimukseen osallistumisen voi keskeyttdd milloin vaan halutessaan.

Haastattelussa on kaksi vaihtoehtoa: toinen on niille, jotka ovat alusta asti olleet mukana
tyoyhteis0ssé ja toinen niille, jotka ovat tulleet tydyhteisdon muutoksen jalkeen.

| TAUSTAT (n. 5 min.):

- Kuvaile rooliasi tydyhteisdssa. Mitéa teet, mitka on vastuut?

- Milloin olet aloittanut tygssa?

- Millainen tydyhteiso on: ketd siihen kuuluu, mité tekee, mitké ovat tavoitteet
tyoskentelylle?

- Ketka ovat tyokavereitasi ja kuuluvat tiimiisi?

I MUUTOS
Alusta asti mukana olleet (n. 15 min.):

- Kuvaile muutostilannetta. (Misté johtuu, milloin alkoi, mistd huomasit?
Millainen muutostilanne on, kuinka olet kokenut sen?)

- Kerro muutostilanteen vaikutuksista tydyhteisdon. (Miten ilmeni, miten Kkoit
muutoksen tydyhteisdd ajatellen? Miten on vaikuttanut ilmapiiriin ja
tyokaverisuhteisiin? Esimerkkeja.)

- Kuvaile muutostilanteeseen reagoinnista tyokavereiden kanssa.
(Puhuitteko/puhutteko muutostilanteesta tyokavereiden kanssa, jos niin mista,
miten? Esimerkkeja.)

- Mitka ovat yrityksen arvot? Kuinka nékyvét tydssasi? Miten ne koet? Onko ollut

vaikutusta muutokseen/muutoksessa? Esimerkkeja.

Muutos (tiimin kasvamisen jalkeen mukaan tulleet) (n. 15 min.):

- Kuvaile tydyhteisossa ollutta muutostilannetta. (Tiedatkd, millainen muutos
tydyhteisdssé on ollut? Kuinka sitd on kuvattu tyokavereiden puheissa? Onko

aiheesta keskusteltu? Esimerkkeja.)
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Kuvaile tydyhteisoon liittymistd. (Miten olet kokenut t&élla aloittamisen?
Millainen ilmapiiri tydyhteisossé oli kun tulit, onko jokin muuttunut?)
Mitka ovat yrityksen arvot? Kuinka nékyvét tydssési? Miten ne koet?

Esimerkkejé.

Il TYOKAVERISUHTEET

Alusta asti mukana olleet (n. 20 min.):

Kuvaile, millaisia tykaverisuhteita koet tyoyhteisdssa olevan (itsellasi ja
muuten)? (Esimerkiksi: kenen kanssa tydskentelet, mista puhutte? Ketka ovat
my0s kokeneet saman muutostilanteen kuin sin&?)

Vaikuttiko muutos vaikutti johonkin tyokaverisuhteeseen? Muuttuiko jokin? Jos
niin miten, miksi? Jos ei, niin miksi ei? Esimerkkeja.

Millainen ilmapiiri teilld on tyoyhteisdssa? Misté asioista se muodostuu?

Uudet (n. 15 min.):

Kuvaile, millaisia tykaverisuhteita tydyhteisossé on mielestasi. (Esimerkiksi:
kenen kanssa tydskentelet? Puhutteko muusta kuin tyoasioista?)

Kerro tydkaverisuhteistasi. Miten ne ovat lahteneet rakentumaan? Erottuuko
joku tyOkavereistasi joukosta, miksi ja miten?

Millainen ilmapiiri teilld on tyoyhteisdssa? Misté asioista se muodostuu?

IV SOSIAALINEN TUKI JA EPAVARMUUDEN HALLINTA

Alusta asti mukana olleet (n. 15 min.):

Kenelté hait/sait tukea muutostilanteeseen liittyen? Missa tilanteessa, millaista ja
miten?

Kenelle annoit tukea, missé tilanteessa, millaista ja miten?

Oliko tuesta hyotyéa, esimerkiksi missa tilanteessa? Enté haittaa, miksi?

Mieti jokin tilanne, jossa koit epdvarmuutta muutokseen liittyen. Kuvaile

tilannetta. Miten toimit?
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- Auttoiko muilta saatu tuki muutokseen liittyvan epavarmuuden hallinnassa?

Esimerkkejé.

Uudet (n. 15 min.):

- Oletko kokenut tarvetta tuelle tydyhteisoon liittymisen jalkeen? (Millaista, mihin
liittyen?)

- Jos, niin kenelté hait/sait tukea muutostilanteeseen liittyen? Missé tilanteessa,
millaista ja miten?

- Kenelle annoit tukea, missa tilanteessa, millaista ja miten?

- Oliko tuesta hyotyd, esimerkiksi missé tilanteessa? Enta haittaa, miksi?

- Mieti jokin tilanne, jossa olet kokenut epdvarmuutta tyoyhteisossa. Kuvaile
tilannetta. Miten toimit?

- Auttoiko muilta saatu tuki muutokseen liittyvan epdvarmuuden hallinnassa?

LOPUKSI
(n. 5 min.)
Tarkastus, onko kaikki tarvittava kysytty.

Onko haastateltavilla viel& jotain, jota haluaisivat kertoa ndihin teemoihin liittyen?



