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Téssd tutkimuksessa tarkastellaan alaistaitoja ict-alan yrityksessa sellaisina kuin ne
nayttaytyvat yrityksen tyontekijoiden kayttaméssa kielessé. Tavoitteena on selvittdd, millaisia
puhetapoja yrityksessa kaytetddn alaistaidoista vastaamalla kolmeen kysymykseen: 1)
Millainen toiminta ndhddan alaistaitoina?, 2) Mika edistédd alaistaitojen osoittamista? ja 3)
Mité seurauksia alaistaidoilla on? Edelleen pohdin, mit& vaikutuksia erilaisilla puhetavoilla on
k&ytannén toiminnan kannalta. Tutkimuksen teoreettinen viitekehys on sosiaalinen
konstruktionismi, mik& tarkoittaa, ettd kielen kaytt6a tarkastellaan sosiaalista todellisuutta
rakentavana toimintana. Tdman ndkemyksen mukaan siit4, mitd alaistaidot ovat, mik& niité
edistdd ja mitd seurauksia niiden osoittamisella on, neuvotellaan sosiaalisissa k&ytannoissé
yrityksen péivittéisissé tilanteissa. Aihetta ei ole tutkittu aiemmin tastd nakokulmasta, joten
tutkimus antaa myo6s viitteen siitd, mitd annettavaa sosiaalisella konstruktionismilla on
aiheeseen.

Tutkimuksen pé&aineistona on ryhmakeskustelu, joka kaytiin aihetta kasittelevassa
tybpajassa ja johon tutkijan lisaksi osallistui kymmenen ei-esimiesasemassa olevaa henkil6a.
Tama keskustelu litteroitiin tekstiksi. Lisdksi on kaytetty kirjallista aineistoa; neljaa lyhytta
aiheesta kirjoitettua intranet-artikkelia ja aihetta kasittelevdd osuutta yrityksen tydyhteiso-
oppaasta. Tutkimusmenetelmand on diskurssianalyysi, jonka avulla esitellystd aineistosta
pyrittiin aineistolédhtoisesti 16ytdmaan erilaiset puhetavat, eli verrattain ehedt merkitys-
kokonaisuudet, jotka rakentavat todellisuutta kukin omalla tavallaan.

Tutkimusaineistosta l0ydettiin kymmenen erilaista puhetapaa, ja niitd kaytettiin eri
tavoin tyopajassa ja kirjallisessa aineistossa. TyOpajassa aihetta lahestyttiin kollegaverkoston
nékokulmasta, ja alaistaidoiksi nahtiin toiminta, joka edistdd tyontekijoiden muodostaman
tydyhteison toimintaa. Esimies ja yritys olivat néissa puhetavoissa avustavassa roolissa, eli
esimerkiksi puuttumassa ongelmatilanteisiin, jos kollegayhteisé ei pystynyt auttamaan.
Virallisen organisaation n&htiin myds voivan haitata alaistaitojen osoittamista. Kirjallisessa
aineistossa organisaation tavoitteet olivat puolestaan térkedssa asemassa. Ne néhtiin
tdrkeimpdnd péadmadrédnd, jonka saavuttamista tyOyhteisén vahvat alaistaidot tukevat.
Ty0Opajan puheessa alaistaitoja edistavana tekijand nahtiin ryhman koheesio, joka puolestaan
syntyy — kaytetysta puhetavasta riippuen — jasenten samankaltaisuudesta, tiiviista yhteistyosta
tai yhteisista tavoitteista. Merkille pantavaa oli, ettd alaisen rooliin johtamisen tukemisessa tai
esimiehen toimintaan ei viitattu yhdessékdan puhetavassa. Selittdvana tekijand voi olla
kéaytetty terminologia — puhuttiin "tyoyhteisOtaidoista”, ei alaistaidoista. Alaistaitojen
seurauksina nahtiin hyva yhteishenki, tyon helpottuminen ja tyohyvinvointi. Kirjallisessa
aineistossa korostui myds organisaation menestys ja tavoitteiden saavuttaminen.

Se, ettd tyontekijoiden keskustelussa ja yrityksen julkaisemissa Kirjallisissa
aineistoissa kaytettiin erilaisia puhetapoja, voi kertoa riskistd, ettd asioista ei synny yhteisté
tulkintaa. Organisaatioissa onkin térke&éd keskustella vastaavankaltaisista asioista yhdessg,
jotta I0ydetaan yhteiset puhetavat, joilla organisaation kulttuurista tulee yhteista.

Avainsanat: Alaistaidot, tyoyhteisotaidot, tydhyvinvointi, organisaatiot
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1. JOHDANTO

1.1. Tutkimuksen lahtékohta

Globalisaatio, tyovoiman ika&ntyminen ja nopea teknologinen uudistuminen asettavat kaikki
haasteita nykyorganisaatioille ja kilpailukyvyn kehittymiselle (esim. Ahman, 2003). Toisaalta tyon
luonne on muuttunut ja asiantuntijaorganisaatioissa esimiehen tyonjohtajarooli on muuttunut
ldhemmaéksi “fasilitaattoria”, joka luo alaisilleen hyvét tyon tekemisen edellytykset (Silvennoinen &
Kauppinen, 2008) Haasteisiin vastaamiseksi jokainen organisaation jasen tulee saada
mahdollisimman taysipainoisesti mukaan organisaatioiden kehittdmiseen.

Keskustelu alaistaidoista on melko nopeasti viime aikoina noussut monissa organisaatioissa
kehittgjatahojen huulille ja esimiestyon ja johtamisen kehittdmisté ollaan v&hintaan taydentdmassa
my0s yhteistyotaitoihin liittyvalla keskustelulla. Alaistaitojen tutkimus on ajankohtaista myo6s
nykyisessa johtamistutkimuksessa, jossa johtaminen madritellddn yhd enemman yhteiseksi
prosessiksi johtajan ja johdettavien valille, eikd en&d pelk&stddn johtajan toiminnaksi, saati
ominaisuudeksi (ks. mm. Avolio, Walumbwa, & Weber, 2009; Keskinen, 2005a; Rehnback,
Keskinen, & Keskinen, 2010; Ahman, 2003).

Késilla oleva pro gradu -tutkimus pyrkii selvittdmaén alaistaitoja ict-yrityksessa sellaisena
kuin tyontekijat siitd puhuvat. Tutkimuksen tavoitteena on tarkastella, millaisia puhetapoja kayttéden
tdmén yrityksen tyontekijat puhuvat alaistaidoista ja miten alaistaidot heiddn k&yttamissaén
puhetavoissa liittyvat tydyhteison toimintaan ja johtamiseen. Tutkimukseni teoreettinen viitekehys
on sosiaalinen konstruktionismi, eli pyrin selvittdmé&n, miten organisaation toiminnan todellisuutta
luodaan sosiaalisesti, kielen avulla. Tavoitteena on nahda, mit4 uutta konstruktionistinen nakékulma

ja diskurssianalyyttisesti toteutettu tutkimus tuo lisénd aiempaan aiheesta tehtyyn tutkimukseen.

1.2. Alaistaidot aiemman tutkimuksen valossa

1.2.1. Alaistaitojen kasite

Alaistaidoilla  (engl. Organizational Citizenship Behavior) on padsaantoisesti viitattu
vapaaehtoisuuteen ja henkilon omaan valintaan perustuvaan, varsinaisen tyoroolin rajat ylittdvaan ja

organisaation toimintaa edistdvaan kayttaytymiseen (esim. Organ, 1997; Organ, Smith, & Near,



1983; Podsakoff, MacKenzie, Paine, & Bachrach, 2000). Alaistaidoista ei madritelman mukaan
myOskdan palkita organisaation virallisten palkitsemisjarjestelmien kautta. Suomenkieliseen
tutkimukseen on suoran kainnoksen "organisaatiokansalaisuuden” asemesta vakiintunut termi
alaistaidot, vastinparina esimiehen roolissaan osoittamille esimiestaidoille (esim. Keskinen, 2005a;
2005b; Piili, Kostamo, Sarén, Malinen, Kymal&inen, & Tanskanen, 2008).

Suomessa alaistaitoja on toistaiseksi tutkittu melko vahan. Ensimmaéinen kirjallinen julkaisu
on Juha Lehtosen vuonna 2000 tekem& opinndytetyd (ks. Rehnback ym., 2010). Suomalaisen
alaistaitotutkimuksen edelldkavija on professori Soili Keskinen, joka on muun muassa yhdessa
Katarina Rehnbdckin kanssa tutkinut kuntaorganisaation tyoyhteis6ja ja alaistaitoja osana niiden
toimintaa. Keskisen tutkimus (2005a; 2005b; Rehnbédck & Keskinen, 2005) tarkastelee kuntatyon
kuormittavuutta ja tyossa tapahtuneita ja tapahtuvia muutoksia ja pohtii, miten hyvat alaistaidot
voivat vaikuttaa tyohyvinvointiin ja kunnissa tehtavan tyon laadukkuuteen. Rehnbédck ja Keskinen
(2005; Rehnback ym., 2010) tarkastelevat alaistaitoja my6s Leader-Member-Exchange (LMX) -
teorian nakokulmasta, eli sitd, millainen on alaisen rooli suhteessa esimieheensé ja miten alainen
omalta osaltaan rakentaa hyvaa johtamista.

Alaistaitoké&sitteen historia organisaatiotutkimuksessa on suhteellisen lyhyt, mit4 tulee
ilmion empiiriseen tutkimiseen ja pyrkimykseen 16ytaa riippuvuussuhteita muihin ilmiéihin — joskin
kiinnostus aiheeseen on kasvanut nopeasti (Organ, Podsakoff, & MacKenzie, 2006; Podsakoff ym.,
2000). Dennis Organ kollegoineen esitteli kasitteen 1980-luvulla (Podsakoff ym., 2000). Td4mé&n
jalkeen empiirisilla tutkimuksilla on pyritty selvittdm&an niin ké&sitteen siséistid rakennetta kuin
my0s sitd, miten alaistaitoja voitaisiin edistdd ja mit4 (positiivisia tai negatiivisia) vaikutuksia
alaistaidoilla on (Organ ym., 2006).

Organin alun perin vuonna 1983 esittdméd maaritelméd on tarkennettu mychemmassa
tutkimuksessa ja my6s han itse on esittdnyt tarkennuksia (mm. Organ, 1997). Sekd Organ (1997)
itse ettd Podsakoff ym. (2000) esittavat meta-analyysissaan, ettd alaistaitojen rajaaminen tyoroolin
tai tehtdvan ulkopuoliseksi toiminnaksi ei ole yksiselitteistd. Organ toteaa artikkelissaan, etté
muuttuvat organisaatio- ja johtamismallit vaikuttavat siten, ettd tehtdvankuvaukset ovat
yleisluontoisempia kuin alkuperdisen madritelmén tekemisen aikana. Tutkimuksissa on todettu, etta
seka tyontekijoiden ettd heidén esimiestensé on vaikeaa vetéda selkedd rajaa tehtdvaan kuuluvan ja
tehtédvédén kuulumattoman toiminnan vélille. Organ esittddkin maaritelmaksi, ettd alaistaidot ovat
toimintaa, jonka ei voida katsoa olevan henkilon tyotehtdvan ytimessa, vaan kyse on pikemminkin
yleisestd, organisaation toimintaa edistvastd, ns. kontekstuaalisesta kayttaytymisestd (Organ,
1997). Organ (1997) esitti madritelmé&én tarkennusta myos siltd osin, vaikuttaako alaistaitojen

osoittaminen palkitsemiseen. Niin Organ kuin Podsakoff ym. (2000) toteavat, ettd esimiehet ottavat



hyvinkin suuresti alaistaidot huomioon péaattdessaan palkankorotuksista tai muusta palkitsemisesta.
Organ (1997) madritteleekin alaistaidot toiminnaksi, josta ei palkita yhtd todenndkdisesti tai yhta
suoraviivaisesti kuin varsinaiseen tehtdavaan kuuluvista suorituksista.
Alaistaitojen maaritelm& on moniselitteinen my6s siind mielessd, ettd aiemmassa
tutkimuksessa on samankaltaiseen ilmioon ja toimintaan viitattu useilla eri termeilld, mm. "extra-
organizational behavior”, "civic organizational behavior",

role behavior”, "prosocial

"organizational spontaneity” ja "contextual behavior" (Podsakoff ym., 2000). Aiemmassa
tutkimuksessa, kaytetystd kasitteestda riippumatta, alaistaitojen kokonaisuutta on pyritty usein
jakamaan eri ulottuvuuksiksi. Podsakoff kollegoineen julkaisi vuonna 2000 meta-analyysin
edeltdvan puolentoista vuosikymmenen aikaisesta tutkimuksesta ja tdmén meta-analyysin mukaan
alaistaitojen ulottuvuudet voidaan pelkistaa seitseméan otsikon alle. Namé ulottuvuudet on lyhyesti

kuvattu taulukossa 1.

Taulukko 1. Alaistaitojen ulottuvuudet (Podsakoff ym., 2000).

Ulottuvuus

Kuvaus

Muiden auttaminen
(helping behavior)

Reippaus
(sportmanship)

Lojaalius ja organisaatiouskollisuus
(organizational loyalty)

Toimintatapojen noudattaminen
(organizational compliance)

Aloitteellisuus ja aktiivisuus
(individual initiative)

Vastuun ottaminen organisaatiosta
(civic virtue)

Itsensé kehittdminen
(self-development)

Henkilo auttaa muita tyohon liittyvissa ongelmissa tai
pyrkii estamaan ongelmien syntymisen

Normaalien, vaistamattdmien epdmukavien asioiden
sietdminen valittamatta ja sailyttden positiivisen
asenteen

Organisaation puolustaminen ulkopuolisia uhkia
vastaan ja hyvan maineen levittdminen

Toimintatapojen, ohjeiden ja sdant6jen sisdistaminen
ja niiden mukaan toimiminen

Erityisen aktiivinen toiminta omassa roolissa, rooliin
liittyvien normaalien odotuksien ylittdminen

Yhteisiin asioihin ja organisaation kehittamiseen
osallistuminen

Omasta kehittymisesta huolehtiminen, mik& kasvattaa
yksilon organisaatiolle tuottamaa arvoa

Suomessa Keskinen (2005b) kysyi tutkimuksessaan alaistaidoista pyytamalla vastaajia

arvioimaan, miten tyontekijé itse voi vaikuttaa siihen, miten hyvin hanté johdetaan. Han luokitteli



saamansa vastaukset ulottuvuuksiksi, jotka ovat hyvin yhtendiset Podsakoffin ym. (2000) tekeméan
luokittelun kanssa. Kuntaorganisaation tyontekijoiden luonnehdinnat alaistaidoista olivat: 1)
yhteistyokyky ja -halu, 2) oikea asenne ja halu auttaa, 3) omista tarpeista ja tavoitteista kertominen
esimiehelle, 4) palautteen antaminen ja pyytaminen, 5) perustehtdvan tekeminen ja normien
noudattaminen, 6) esimiehen arvostaminen sek& 7) halu kehitt&4 tyotaan (Keskinen, 2005b).

Suomen kielen termi alaistaidot tuntuu intuitiivisesti tuovan asiasta hieman eri puolen esiin
kuin alkuperdinen termi "organizational citizenship behavior" (Keskinen, 2005a). Kuten Rehnbé&ck
ja Keskinen (2005a) toteavat, alaistaito on kasitteend latautunut — siihen liittyy suomen kielessa
ajatus alaisen “alemmuudesta” organisaatiossa. Keskinen (2005a) huomauttaa, ettd asiaa on
hedelmallista tarkastella sosiaalipsykologisen roolin kasitteen kautta. Roolilla tarkoitetaan tietyssé
asemassa olevaan henkil6dn kohdistuvien odotusten kokonaisuutta. Organisaatioissa esimiehen
asemassa olevaan henkilodn kohdistetaan erilaisia odotuksia kuin alaisen asemassa olevaan. N&in
my0s esimieheltd odotetaan esimiestaitoja ja alaiselta alaistaitoja.

Vaikka alaistaitojen empiirinen tutkimus téllaisenaan on vasta kolmen vuosikymmenen
mittaista, teema sindnsa on kiinnostanut organisaatiotutkijoita jo paljon tata aiemmin.
Organisaatiotutkimuksessa tyoroolin ulkopuolista, organisaation toimintaa edistdvaa kayttaytymista
ovat tutkineet 1930-luvulla mm. Barnard, joka puhui yhteistydhon perustuvista jéarjestelmisté
(cooperative systems) sek& Hawthorne-tutkimuksista raportoineet Roethlisberger ja Dickson (ks.
Organ ym., 2006). Muiksi taustateoreetikoiksi aihealueella Organ kollegoineen (2006) mainitsee
muun muassa Katzin ja Kahnin ja Blaun. Heidéan teorioissaan on paaosin tarkasteltu yhtaalta sitd
vaihtosuhdetta, joka organisaation ja yksilon valilla vallitsee (henkild vaihtaa tyopanostaan
rahallisiin tai muunlaisiin palkkioihin), ja toisaalta sit4, mika saa tdman henkilén vastavuoroisesti
antamaan mahdollisimman hyvan tyopanoksen sekd tyéroolin mukaisena toimintana ettd muuten

organisaation toimintaa edistavasti.

1.2.2. Alaistaitoja edistavat tekijat ja alaistaitojen vaikutukset

Alaistaitoja edistavia tekijoitd on pyritty selvittdmadn useissa tutkimuksissa sekd néistd tehdyissa
meta-analyyseissa (esim. Podsakoff ym., 2000; Organ ym., 2006). Organ ym. (2006) toteavat, etta
tarkein ja luotettavimmin alaistaitojen kanssa korreloiva tekija on hyvé tyomoraali (engl. morale).
Heiddn mukaansa sek&d tyotyytyvéisyys ettd johtamisen oikeudenmukaisuus ovat positiivisesti
yhteydessa alaistaitoihin ja kummankin tekijan taustalla vaikuttaa yhteisend tekijand hyva

tyémoraali. Johtamisen oikeudenmukaisuuden yhteytté alaistaitoihin on ylipaataan tutkittu paljon,



sekd aikaisemmin ettd my6s viime aikoina (esim. Cremer, Brockner, Fishman, Dijke, Olffen, &
Mayer, 2010; Moorman, 1991; Skarlicki & Latham, 1996; Walumbwa, Hartnell, & Oke, 2010).
Persoonallisuuden piirteilld on t&hdnastisissa tutkimuksissa todettu olevan suhteellisen heikko
yhteys alaistaitoihin (Podsakoff ym., 2000; Organ ym., 2006).

Tehtavaan liittyvien tekijoiden (mm. tehtdvan tyydyttavyys itsessdén ja tehtavésta saatava
palaute) on todettu olevan yhteydessa alaistaitoihin (Organ ym., 2006; Podsakoff ym., 2000).
Lisdksi my0s esimiehen toiminta on alaistaitojen edistdmisen kannalta tarke&dd. Muun muassa
transformationaalinen johtajuus (esim. vision luominen ja hyvén esimerkin ndyttdminen) ovat
positiivisesti yhteydessa alaistaitoihin.

Seké& organisaation ettd ryhmén ominaisuuksilla on yhteys alaistaitoihin (Organ ym., 2006;
Podsakoff ym., 2000). Ryhman koheesiolla on positiivinen yhteys alaistaitoihin. Ryhmissa, jotka
tuntevat olevansa pystyvia (kykenevia hyviin suorituksiin) osoitetaan enemmén alaistaitoja kuin
niissd ryhmissg, jotka eivat koe itsedan tehokkaiksi. Myos tiimiltd koettu saatava tuki lisdé
alaistaitojen osoittamista. Organisaatiotasolla tyontekijan kokemus siit4, ett4 h&n saa organisaatiolta
tukea, lisdé alaistaitojen osoittamista. Samoin organisaatiossa ilmenevilla puutteilla (esimerkiksi
tyovélineistd, tarvikkeista tai rahasta) on osoitettu olevan positiivinen yhteys altruismiin, joka on
alaistaitojen yksi osa-alue.

Rehnback kollegoineen (2010) tarkastelee tutkimuksessaan alaistaitojen selityksié
kysyméalla, milld tavoin alaiset itse selittdvdt mahdollista epdonnistumistaan johtamisen
tukemisessa. Tutkijat pohjasivat ajattelunsa LMX-teoriaan, jossa tarkastellaan esimiehen ja alaisen
valistd suhdetta vaihtosuhteena ja alaistaidot ilmentdvat aktiivisuutta edistdd tuon suhteen
toimivuutta. Epdonnistumista selitettiin kolmenlaisilla tekijoilla: itsestd johtuvilla (esim. oma
passiivisuus), esimiehestd johtuvilla (esim. esimiehen kayttdma sanelupolitiikka) ja ulkoisista
olosuhteista johtuvilla syilla (esim. kiire). Naista erityisesti esimiehestd johtuvien syiden
kayttaminen oli yhteydessa tyoyhteison heikoksi arvioituihin alaistaitoihin  ja huonoon
tyoviintyvyyteen yhteisossa.

Alaistaidot maédriteltiin  alkuperaisessa ké&sitemadrittelysséd toiminnaksi, joka edistéé
organisaation toimintaa. Vaikka tdma kasitteellinen yhteys luotiin jo alusta alkaen, empiirisesti
yhteyttd on tutkittu suhteellisen véhén ja vasta 1990-luvulta alkaen (Organ ym., 2006; Podsakoff &
MacKenzie, 1997; Podsakoff ym., 2000). Organ ym. (2006) toteavat, ettd alaistaidoilla on
positiivinen yhteys organisaation tuottavuuteen, mutta ettd tarkemmat tutkimukset ovat tarpeen sen
selvittdmiseksi, mikd kausaalisuuden suunta itse asiassa on ja mitkd ovat mahdolliset vélittavat
tekijat.



Vaikka organisaation tuottavuuden ja alaistaitojen valinen suhde kaipaakin vield
lisdselvitystd mekanismien ymmartdmiseksi, tutkimuksissa on loydetty muita alaistaitojen
seurauksia. Alaistaitojen osoittamisella on suotuisia seurauksia henkildlle itselleen. Organ ym.
(2006) toteavat katsauksessaan, ettd alaistaitoja aktiivisesti osoittavat henkilot saavat esimiehiltédan
yleisesti parempia arvioita suoriutumisestaan ja todennakdisemmin palkintoja tai ylennyksia kuin
vdahemman aktiiviset kollegansa. Alaistaitoja osoittavia henkiloitd saatetaan my6s valita
todenndkdisemmin erityistehtdviin tai koulutuksiin ja esimies on todenndkdisesti valmiimpi myos
auttamaan heitd edistymaén urallaan kuin vahemmaén alaistaitoja osoittavia alaisiaan.

Keskinen (2005a) toteaa — tosin omassa tutkimuksessaan tata osuutta empiirisesti tutkimatta
— ettd hyvia alaistaitoja tarvitaan sek& laadukkaan tyon tekemiseksi ettd esimerkiksi esimiehen
johtamisroolin helpommaksi tekemiseksi. Esimieheltd odotetaan keskustelevaa johtamista, ja
henkiloston hyvét alaistaidot mahdollistavat johtamistyon mielekkyyden, tuloksellisuuden ja
palkitsevuuden. Tyontekijan nédkokulmasta alaistaitojen tulisi Keskisen (2005a) mukaan nakya
palkan mé&ardytymisen perusteina, joskin tassa Keskinen poikkeaa kaésitteen alkuperéisesta
madritelmastd, jonka mukaan alaistaidot eivat ole organisaation virallisen palkitsemisen piirissé.
Uudessa kunnallisessa palkkausjérjestelméssa tyosuoritusta arvioidaan palkkauksen perusteena ja
tahan arviointiin tulisi Keskisen mukaan vaikuttaa paitsi tyotehtavéassa suoriutuminen, myos asenne,

jolla tyontekijé suhtautuu tyohonsé ja tydyhteisoonsé ja miten hén kantaa vastuunsa.

1.3. Sosiaalinen konstruktionismi ja diskursiivinen psykologia: Todellisuutta luodaan kielella

Tutkimukseni teoreettisena viitekehyksend on sosiaalinen konstruktionismi ja sen sisélla erityisesti
diskursiivinen psykologia. Koska kayttdméni teoreettinen viitekehys poikkeaa lahtokohdista, joita
on sovellettu aikaisemmin tehdyssé alaistaitotutkimuksessa, kuvaan lyhyesti diskursiivista (=
kriittistd) psykologiaa konstruktionismin suuntauksena. Esitdn myos esimerkkeja sen soveltamisesta

organisaatiopsykologiassa.

1.3.1. Sosiaalinen konstruktionismi ja Kriittinen psykologia

Sosiaalinen konstruktionismi kehittyi nykyiseen muotoonsa 1960-luvulla alkaneesta perinteesté.
Tarkeitd vaikuttajia suuntauksen syntymisen taustalla olivat Alfred Schutz, Peter Berger, Thomas
Luckmann, Harold Garfinkel ja Erving Goffman, joskaan n&md vaikuttajat eivat viitanneet

sosiaaliseen konstruktionismiin yhtendisend koulukuntana tai saaneet itse vaikutteita samoilta oppi-



isiltd (ks. esim. Juuti, 2001). Viime vuosina sosiaalisesta konstruktionismista on tullut erityisesti
sosiaalitieteissé yha tarkeampi suuntaus. Tassa kehityksessa merkittdvia henkilditd ovat Juutin
(2001) mukaan olleet muiden muassa Michael Billig, Rom Harré, Kenneth Gergen ja John Shotter.

Sosiaaliseen konstruktionismiin viitataan usein myds postmodernina ajatteluna (ks. esim.
Juuti, 2001; Puutio, 2002). Talldin se asetetaan vastakkain nk. modernin tieteen paradigman’
kanssa, joka on pitkaan vallinnut lansimaisessa tieteessa. Esimerkiksi Juuti (2001) kuvaa modernia_
paradigmaa ajatuksena, ettd on olemassa todellisuus, jota voidaan tutkia objektiivisesti, sen
ulkopuolelta. Modernin paradigman mukaisen tutkimuksen uskotaankin voivan kuvata
yksiselitteinen ja yksitulkintainen totuus. Puhutaan my6s naiivista realismista.

Postmoderni ajattelu eroaa modernista korostamalla moniddnisyyttd ja todellisuuden
monimuotoisuutta. Johtamisteorioiden kehityskaarta varhaisimmista nykyhetkeen tarkasteleva Pauli
Juuti (2001) kuvaa postmodernin ajattelun ndkevéan todellisuuden tarinoina ja teksteind, joita
tulkitaan suhteessa muihin tarinoihin. Postmoderni ajattelu siirtdd esimerkiksi tieteen pois
valtaistuimeltaan ja ndkee my0ds sen yhtend tarinana muiden joukossa — joskin tarinana, joka pyrkii
ottamaan valta-aseman muihin tarinoihin verrattuna.

Psykologiassa "perinteiseksi” (tai moderniksi) l&hestymistavaksi voidaan kutsua tieteessa
vallitsevaa luonnontieteellistda ajattelua mukailevaa suuntausta, joka pyrkii selittdmaan
kayttaytymista erilaisin tekijoiden ("riippumattomin muuttujien™) avulla (esim. Van Langenhove,
1995; Woods, 1999) ja rakentamaan malleja eri tekijoiden vaikutuksista toisiinsa. Psykologinen
tutkimus on perustunut paljolti luonnontieteellisen tutkimuksen ajattelutapaan ja kontrolloidut
kokeet tutkimusmenetelmdnd on néhty ihanteellisena tapana tutkia ilmi6itd "puhtaina™ (Gergen,
1992; Van Langenhove, 1995; Woods, 1999). Kokeellinen tutkimus ei luonnollisesti ihmistieteissa
useinkaan ole mahdollinen tai mielekés, jolloin psykologian tarked suuntaus on ollut korrelatiivinen
tutkimus, jossa pyritddn I0ytdmaan ilmididen vélisid yhteyksid. Tatd ajattelua on kutsuttu
"moderniksi" ja tdman postmoderni, Kriittinen psykologia on pyrkinyt haastamaan. Kiriittisen
psykologian synnyssd muun muassa Rom Harrélla on ollut tarked rooli (Juuti, 2001).

Kriittinen psykologia kyseenalaistaa perinteisen psykologian pyrkimyksen yleistettavyyteen

ja kausaalisuuteen (Smith, Harré, & Van Langenhove, 1995). Kriittinen psykologia pyrkii

! Paradigmalla tarkoitetaan tieteellisen tutkimuksen yhteydessd kasitystd maailman perusolemuksesta; usein
tiedostamattomia olettamuksia asioiden luonteesta ja suhteista (Ahman, 2003). Kuhn toi paradigma-kasitteen tieteeseen
1960-luvulla ja kéytti sitd puhuessaan mm. kokonaisvaltaisesta tavasta nahdd todellisuus tai tietystd tieteen

koulukunnasta



yleistyksida etsivdn nomoteettisen tutkimusotteen sijaan lahtem&éan liikkeelle erityisyyksiin
perustuvasta idiografisesta tutkimusotteesta. Siten merkitykset ovat olennaisempia tarkastelun
kohteita kuin kausaalisten mallien rakentaminen. "Uuden" psykologian edustajat kritisoivat
perinteisté psykologiaa sen liiallisesta pyrkimyksesta luonnontieteellisyyteen, niin sanaston suhteen
kuin kokeellisten menetelmienkin kéytdssa. Ongelmaksi luonnontieteellisyyteen pyrkimisessé
kriittisen psykologian edustajat ndkevat kérjistden sen, ettd talldin unohdetaan, ettd ihminen on
aktiivinen ja taitava toimija, ei pelkkd passiivinen kohde, joka toimii tiettyjen lainalaisuuksien
mukaisesti (Van Langenhove, 1995). Kriittinen psykologia huomioi my6s perinteistd psykologiaa
vahvemmin sen kulttuurin ja ympadriston, jossa tutkittava toiminta tapahtuu. Ymparistolla tai
kontekstilla voidaan viitata niin yhteiskunnalliseen makroympéristoon kuin myos diskursiivisen
tutkimuksen huomioimaan yksittaisen lauseen vuorovaikutusymparistoon (Smith ym., 1995; Van
Langenhove, 1995).

Symbolinen interaktionismi on Denzinin (1995) mukaan Kriittisen psykologian keskitssa.
Se on alun perin amerikkalaisen sosiologian ja sosiaalipsykologian ldhestymistapa, joka sitoo
titviisti  yhteen yksilon ja sosiaaliset kaytannot (Denzin, 1995). Psykologiassa symbolisen
interaktionismin edustajat ovat tutkineet, miten identiteettejd, itseyttd tai asenteita rakennetaan
sosiaalisissa kéaytanteissa. Perinteinen symbolinen interaktionismi pohjautuu seuraaviin seitsemaan

taustaoletukseen:

1. ihmiset toimivat asioihin ndhden sen mukaan, millainen merkitys niilla on heille

2. merkitykset syntyvét sosiaalisessa vuorovaikutuksessa

w

merkityksid muokataan itsereflektiivisissda prosesseissa, joissa itse ja toiset ovat
vuorovaikutuksessa

ihmiset luovat kokemusmaailmansa

ihmisten maailmojen merkitykset ovat alkujaan sosiaalisen vuorovaikutuksen tulosta

itsetietoisuus syntyy sosiaalisen vuorovaikutuksen ja sen seurausten kudelmassa

S A o

yhteistoiminta: sen kdynnistyminen, toiminta, pdattyminen, ristiriidat ja niiden ratkaisu ovat

vuorovaikutuksen sisaltoéd (Denzin, 1995).

Toinen merkittdva Kkriittisen psykologian l&dhtokohta on fenomenologia (Giorgi, 1995).
Fenomenologien mukaan jokainen kohde havaitaan aina vain osittain, jostain tietysta nakokulmasta.
My®6s intuitiivinen ndkemys vaikuttaa havaintoon, ja erilaiset intuitiiviset tilat johtavat erilaisten

havaintojen tekemiseen.



Kaikkiaan voidaan sanoa, ettd uusi Kriittinen psykologia pyrkii 16ytdmaan uusia nakékulmia
yhdistamalla yksilollisen ja sosiaalisen. Smith kollegoineen (1995) toteavat, ettd "uuden"
psykologian sisalla on erilaisia suuntauksia, joille kaikille yhteistd on diskursiivisuuden korostus.
Taulukkoon 2 on koottu Kkriittisen psykologian ja perinteisen psykologian tarkeimpiéd eroja.
Taulukon ei toki voi ajatella toimivan joko-tai-luokitteluna, vaan edustavan tietyn jatkumon

adripaita, joiden valilta 10ytyy psykologisen tutkimuksen Kirjo.

Taulukko 2. Uuden ja perinteisen psykologian eroavaisuudet (Smith ym., 1995)

Uusi paradigma Perinteinen paradigma
Ymmartdminen, kuvailu Mittaaminen, laskeminen, ennustaminen
Merkitys Syy ja seuraus, tiheys

Tulkinta Tilastollinen analyysi

Kieli, diskurssi, symboli Pelkistdminen numeroihin

Holistinen Atomistinen

Erityistapaukset Y leistapaukset

Kulttuurinen konteksti Kontekstiriippumaton

Subjektiivisuus Objektiivisuus

1.3.2. Diskurssianalyysi

Bolander ja Fejes (2009) toteavat diskurssianalyysin sopivan tutkimusmenetelméksi silloin, kun
halutaan tarkastella, millaisia totuuksia kielella luodaan. Kielen avulla voidaan joitain asioita tehd&
normaaleiksi ja toisia puolestaan epdnormaaleiksi, jotain nostaa esiin tai esittéé itsestdanselvyytena
ja jotain muuta puolestaan vaieta ndkymattomiin. Diskurssianalyysi auttaa meitd ymmartdmaan
kielen roolin todellisuuden luomisessa (Bolander & Fejes, 2009).

Téssé tutkimuksessa tutkimusmenetelmand on diskurssianalyysi. Diskurssianalyysi ei ole
yhtendinen menetelmd, vaan pikemminkin kattokasite, jonka sisélla on erilaisia lahestymistapoja
(Nikander, 1997). Niille kaikille on kuitenkin yhteista kiinnostus kieleen resurssina, jota ihmiset
kayttavat saadakseen aikaan haluamiaan seurauksia. Kielelld ndhd&én siis olevan konstruktiivinen

rooli (Marshall, 1995). Kasitteelld diskurssi viitataan tietynlaiseen tapaan kuvata todellisuutta
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(Bolander & Fejes, 2009) tai tarkemmin kuvattuna suhteellisen ehe&&n merkityssuhteiden
kokonaisuuteen, joka rakentaa todellisuutta tietylld tavalla (Suoninen, 1999). Diskurssianalyysilla
pyritdan siis tarkastelemaan, miten ihmiset kayttavat kieltd tai muita symbolisia jarjestelmid (=
diskursiivisia kaytantdjd) saavuttaakseen erilaisia tavoitteita (Harre, 1995).

Diskurssianalyyttisen tutkimuksen keskidssé voivat olla joko kielen k&yton tavat, eli miten
esimerkiksi argumentoidaan tai annetaan selontekoja tietyssd sosiaalisessa tilanteessa, tai ne
resurssit, joita ymparistossa ja yhteiskunnassa on olemassa ja joista ihmiset ammentavat (Nikander,
1997). Taman tutkimuksen fokuksena on jalkimmainen, eli 16ytéda ja tarkastella puhetapoja, joita

henkil6illa on k&ytossaan ja joita he kayttavat tietyssad ympéarist0ssé toimiessaan.

1.3.3. Konstuktionistiset lahestymistavat organisaatiotutkimuksessa

Perinteinen organisaatioteoria on perustunut moderniin paradigmaan ja tietokasitykseen ja pyrkinyt
kuvaamaan organisaatioita erillisind objekteina. Modernin paradigman mukaan onkin ajateltu, etté
organisaatiotutkimuksella pyritddn selvittdmdidn ja kuvaamaan organisaation todellisuus
yksiselitteisesti ja yksitulkintaisesti — sellaisena kuin se "on" (Puutio, 2002). Sen sijaan uudempi
postmoderni organisaatiotutkimus l&htee ajatuksesta, ettd tieto on aina sidoksissa tietgjaan. Risto
Puutio (2002) kuvaa, ettd tieto on sidoksissa tietdjaédn niiden kasitteiden kautta, joilla asioita
kuvataan: erilaisin ké&sittein varustautuneet tutkijat voivat nédhda kohteestaan erilaisia asioita.
Samoin tieto on sidoksissa tietdjaén sen suhteen kautta, joka tiet4jalla on kohteeseensa.

Postmoderni tiede, kuten my0s postmoderni organisaatiotutkimus, nédkee tiedon aina
puhumisen tapoihin ja kaytantoihin sidottuna. Steinar Kvale (1992) kuvaa, ettd siind missa moderni
ajattelu erotti toisistaan tarkkailijan ja tarkkailijasta erillisen todellisuuden, postmoderni ajattelu
nakee tarkkailijan (subjektin) luovan todellisuutta. Tieto muuttuu toimijoiden keskindisissa
merkityksid koskevissa neuvotteluissa. Tieto on ihmisten vélisessa vuorovaikutuksessa luotua ja
ihmisten véliseen kommunikaatioon ja kielirakenteisiin sidottua. Postmodernissa tietokasityksessé
korostuu myos narratiivisuus eli kerronnallisuus. Saman tiedon voi kertoa eri tavoin, ja eri tavat
luovat erilaisia merkitysvivahteita.

My0s sisdltdjensd puolesta organisaatioteoriat ovat aikansa lapsia. Painotukset ovat
muuttuneet aikojen ja organisaatioiden muuttuessa. Helena Ahman (2003) tarkastelee
vaitoskirjassaan organisaatioteorioita itsensda johtamisen n&kokulmasta. Han toteaa, ettd
johtajakeskeisestd nakemyksestd on siirrytty jokaisen organisaation jdsenen oppimista ja

toimintakyvykkyyttd koskeviin teorioihin. Johtaminen n&hd&in ndissd teorioissa pikemminkin
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merkityksen luomisena tai itsensa johtamisen mahdollistamisena kuin toisten puolesta paattamisena
tai voimakkaana vaikuttamisena. Alaistaitoihin liittyvd tutkimus on yleistynyt viime
vuosikymmenind. Tamé& on tapahtunut yhtdaikaisesti siirryttdessa pois johtajakeskeisesté ajattelusta
kohti ajatusta, jossa johtajuus on prosessi, joka syntyy esimiehen ja alaisen valilla, esimiehen ja
ryhmaén valill& tai muissa organisaation sosiaalisissa suhdeverkostoissa (Avolio ym., 2009).

Risto Puutio (2002) puhuu organisaation merkitysmysteeristd kuvatessaan sitd, miten
organisaation todellisuutta luodaan yhteisesti kielen avulla. Organisaation toiminnasta kertovat
kuvaukset ja mééaritelmét, tuodessaan esiin joitain puolia sen todellisuudesta, samalla haivyttavét ja
peittdvat joitain toisia puolia. N&in ollen kehittamistydssa ensiarvoisen tarkedksi kysymykseksi
muodostuu, mitkd ovat toiminnan edistamisen kannalta toivottavat tavat tulkita ja kuvata ja samalla
luoda todellisuutta.

Puutio (2002) tarkastelee organisaation sosiaalista todellisuutta nelja ”“ovea” avaamalla:
merkitysten, kontekstin, kielen ja toiminnan kautta. Merkitykset ovat niité tulkintoja, joita ihmiset
antavat todellisuudessa oleville asioille. Merkitykset ovat muuttuvia ja niissa on paitsi ajatus, myos
tunnelataus. Merkitykset ohjaavat ihmisen toimintaa sek& organisaatioissa ettd muuten. Merkitykset
syntyvét aina jossakin kontekstissa. Konteksti viittaa puitteisiin, joissa ja joihin suhteessa
merkityksid tulkitaan. Konteksteja ovat sekd@ luonteeltaan suhteellisen pysyvat olosuhteet ettd
nopeammin muuttuvat vuorovaikutustekijat. Toiminta vahvistaa tai kyseenalaistaa merkityksid.
Kielen rooli on kahtalainen: kielen avulla sek& kuvataan todellisuutta ettd luodaan sitd. Merkityksia
todellisuudelle annetaan kielen avulla.

Y114 oleva esimerkki kuvaa myds tdman tutkimuksen tapaa lahestya aihettaan. Fokukseni
tutkimuksessa on kielessd, jolla luodaan erilaisia merkityksia alaisen ja esimiehen toiminnalle seka
siind, millaista todellisuutta Kkieltd kayttdmalla organisaatioon luodaan. Ymmartdminen on
ehdottoman téarked lahtOkohta organisaation kehittdmiselle. Diskurssit ovat kaytanteitd, jotka
luodaan sosiaalisessa toiminnassa (Marshall, 1995), ja sosiaalisessa toiminnassa niité vahvistetaan
ja tehdadn ei-toivottaviksi. Jos organisaation toimintaan ja sielld esiintyviin diskursseihin halutaan

vaikuttaa, vallitseva tilanne tulee ensin ymmartaa.

1.4. Tutkimuksen tavoitteet

Ké&silla oleva tutkimus on luonteeltaan laadullinen tapaustutkimus kohdeorganisaatiosta.
Metsamuuronen (2006) kiteyttad tapaustutkimuksen tavoitteiksi ymmartamisen (pikemminkin kuin
yleistdimisen) sekd syvaluotaavan, intensiivisen  yksittdisen tapauksen  analysoinnin.

Tapaustutkimuksen kaytannollisyyden etuna on, ettd se mahdollistaa myds usein kehittdmisen tai on
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sen ensiaskel. Ongelmallista tapaustutkimuksessa puolestaan on kysymys yleistettavyydestd. Tdmén
tutkimuksen erés tavoite on kokeilla, mitd uutta tuo uudenlaisen ns. uuden Kkriittisen psykologian
nakokulman ja viitekehyksen soveltaminen alaistaitojen tutkimiseen. Kvantitatiivinen ja
kvalitatiivinen tutkimus parhaimmillaan téydentévét toisiaan erittdin hedelmallisesti ja antavat
kustakin tutkittavasta ilmiosta yhdessa monipuolisemman kuvan kuin kummankaanlainen tutkimus
yksin&én (Fejes & Thornberg, 2009).

Sosiaalisen konstruktionismin kentalld tdmé& tutkimus on niin sanotusti maltillisen
konstruktionistista ja mukailee mm. Rom Harrén tapaa yhdistda sosiaalinen konstruktionismi ja
tieteellinen realismi (mm. Harré & Gillett, 1994; Ylijoki, 2001). Sosiaalisen konstruktionismin
adrirelativistisessa ajattelussa nahdaén kaikki todellisuus sosiaalisessa vuorovaikutuksessa
tuotettuna tai suhtaudutaan kaikkiin ihmisten itsestddn tai ympéristostaan kertomiin tarinoihin "ei-
totuutena”, ainoastaan tarinoina. T&ssd tutkimuksessa postmodernistisen ajattelun mukaisesti
kiistetddn ajatus siita, ettd olisi olemassa kaytetystd tutkimusmetodista ja kasitteista riippumaton
todellisuus, jota tutkittavat henkil6t ainoastaan kuvailevat puheessaan tai josta tutkimus antaisi
neutraalisti kuvan. Samoin tdssa tutkimuksessa ajattelun ja ihmiseldaman ndahdd&n olevan
riippuvaisia kulloisestakin historiallisesta ja kulttuurisesta kontekstista. Kuitenkin tunnustetaan, etta
kaikki todellisuus ei ole sosiaalisessa vuorovaikutuksessa luotua. Diskurssien nghdddn kuvaavan
kunkin henkilon erilaista ndkokulmaa todellisuuteen ja siksi ne sisaltdvat mahdollisuuden tuoda
alaistaitoteemaan uuden ulottuvuuden.

Tassa tutkimuksessa tavoitteena on tarkastella, miten ihmiset puhuvat alaistaidoista osana
organisaation toimintaa. L&htokohtana on, ett& aiheesta voidaan puhua hyvin erilaisia puhetapoja (=
diskursseja) kayttden. Ihmiset nahddén tdmén tutkimuksen viitekehyksessa taitavina toimijoina,
jotka valitsevat, mita puhetapoja k&yttavat. Valinnoilla pyritddn edistimadn tiettyjen asioiden
aikaansaamista ja tavoitteiden saavuttamista.

Tutkimuskysymykseni on siis: "Mita kohdeorganisaatiossa olemassa olevia puhetapoja (=
diskursseja) ihmiset kayttavat puhuessaan alaistaidoista?” T&ma jakautuu kolmeen
alakysymykseen:

1) mitka ovat alaistaitoja?
2) mistéa alaistaidot syntyvéat?
3) mit& vaikutuksia alaistaidoilla on?
Myohemmin, Pohdinta-luvussa, analysoin myds sitd, miten eri puhetapoja kaytetdan ja

millaisia asioita eri puhetavat mahdollistavat tai mihin ne velvoittavat.
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Kuvaan tutkimuksen fokusta kuviossa 1. Tamén tutkimuksen kiinnostuksen kohteena ovat
diskursseja kuvaavat nuolet ja toimintaa kuvaavat muodot. Alaistaitoja kuviossa symbolisoiva pallo
sinénsa ei ole tdmén tutkimuksen fokuksessa, sillé kuten Jokinen (1999) toteaa, diskurssianalyysi ei
pyrikdan jaljittdimaan syy-seuraussuhteita tai universaaleja lainalaisuuksia. Kuitenkin alaistaitojen
kokonaisuuden ymmartadminen on tarke&d, jotta ilmiota voidaan suhteuttaa muuhun tutkimukseen ja

johtamisteorioihin.

Toiminta 1

f
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|
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" Toiminta 3
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e vaikuttavat
tekijat

Kuvio 1. Tamén tutkimuksen fokus: Alaistaidoista voidaan puhua eri diskursseja kayttden ja siten

mm. oikeuttaa erilaista toimintaa
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2. TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

2.1. Tutkimuksen kohde

Kuten aiemmin on mainittu, kasilld oleva tutkimus on tapaustutkimus yhdesta organisaatiosta.
Kohdeorganisaatioksi valitsin tieto- ja viestintdtekniikan palveluyritys Fujitsun, jossa itse
tyoskentelen yhden liiketoimintayksikon henkilostopéallikkond. Fujitsu on tutkimuskohteena
mielenkiintoinen, silld viimeisen viiden vuoden ajan yrityksessd on hyvinkin paljon tuotu esiin
esimiesten toiminnan merkitysta ja kehitetty johtajuutta ja esimiesty6td. Sen sijaan alaistaidoista ei
talla nimelld ole aikaisemmin juuri puhuttu. Nyt keskustelua on haluttu herattad tastakin aiheesta.
Fujitsussa ja sen tytaryhtidissa tydskentelee noin 2700 tyontekijad eri puolilla Suomea. Yrityksen
tyontekijat tekevat paasaantoisesti melko tai hyvin itsenéistd asiantuntijatyotd asiakasprojekteissa
tai asiakkaille tarjottavien ict-palveluiden parissa.

Vaikka alaistaidoista ei ole talla nimelld juurikaan yrityksessa puhuttu, yrityksen arvot
ohjaavat alaistaitoiseen toimintaan. Ne korostavat jokaisen luotettavuutta ("Pid& lupauksesi”) ja
vastuun ottamista omasta ja yrityksen menestyksesta ("Luo menestyksesi”). Kahden viime vuoden
kuluessa organisaatiossa on myos alettu ottaa kayttoon lean-johtamismallin periaatteita ja tyokaluja,
jotka antavat yhda enemmadn vastuuta jokaiselle tyOntekijalle oman tyonsé laadusta ja tyon
kehittdmisestd (ks. esim. Liker, 2004). Lean-johtamismalli on ollut esilld kaikissa tarkeimmissa
johdon ja henkiloston vélisissa tiedotuskanavissa: Aiheesta on puhuttu sadnndllisesti muun muassa
henkilostolle jarjestettdvissé toimitusjohtajan talouskatsauksissa ja esimiehille esimiespéivissa ja
muissa esimies-tilaisuuksissa. Samoin aiheesta on viestitty esimerkiksi intranet-viestinndssa ja
henkilostolle tehdyssé lean-oppaassa. Johdon virallisessa viestinndssé tuodaan siis entistd enemman
esiin sellaista johtamisdiskurssia, jossa johtaminen ja toiminnan kehittdminen ovat esimiesten ja
henkiloston yhteisté toimintaa ja jokaisen vastuulla.

Téllainen tilanne tarjoaa hyvén lahtokohdan tarkastella, millaisia diskursseja organisaation
tyontekijat itse kayttdvat, kun heitd pyydetddn kertomaan esimerkkeja ja kokemuksia hyvista

tyoyhteisttaidoista puhuttaessa hyvan tydyhteison synnyttdmisesta.
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2.2. Tutkimusaineiston keruu

Tutkimuksen padasiallisena aineistona on tunnin ryhmékeskustelu, johon osallistui kymmenen ei-
esimiesasemassa olevaa henkil6d organisaation eri osastoilta sek& tutkija itse. Aineisto Kkeréttiin
tyOpajassa, jonka aiheena oli tyostéda yhteisia pelisdéntoja ja méaéritelld, mitka asiat tutkimuksen
kohdeorganisaatiossa  halutaan  madaritelld  kaikilta  edellytettaviksi  tydyhteisotaidoiksi.
TyOpajatyoskentelyd jatkettiin my&hemmin organisaatiossa ja alaistaitojen maaritelma lisattiin
henkilostolle tehtyyn "lean-tyOyhteisboppaaseen”. Osa osallistujista (5) oli mukana avoimen
tyOkulttuurin kehittdmishankkeessa, ja heidat kutsuttiin tyopajaan séhkopostikutsulla. Loput viisi
henkil6d tulivat mukaan intranetissa julkaistun artikkelin perusteella (Liite 1 seka siihen linkitetyt
kaksi muuta aiemmin julkaistua artikkelia, liitteet 2—3). Osallistujista kolme oli miehié ja seitseman
ja tutkija itse naisia. Osallistujien joukossa olivat yrityksen tyosuojeluvaltuutettu ja emoyhtion
paaluottamusmies.

Koko tyopajan kulkua ei tallennettu, vaan tutkimusaineistoksi nauhoitettiin tyopajan alussa
pidetty osuus, jossa keskusteltiin assosiatiivisen dialogin muodossa “hyvén kollegan ja alaisen
toimintatavoista”. Nauhoitus purettiin tekstimuotoon kevennettyd jeffersonilaista jarjestelmaa
seuraten (alkuperéisista litteraatiokdytanngista ks. esim. Jokinen ym., 2002), eli sanatarkasti, tauot
puolen sekunnin tarkkuudella merkiten sek& naurahdukset ja paéllekkaispuhunnat huomioiden.
Analyysivaiheessa taukoihin ei, tutkimuskysymyksestd johtuen, kuitenkaan Kiinnitetty huomiota,
joten ne on poistettu myds mydhempana esitettévista tekstikatkelmista. Tunnin keskustelusta syntyi
35 liuskaa tekstiksi purettua aineistoa.

Keskusteluaineiston lisdksi tutkimusaineistona toimivat aiheesta intranetissa ennen tytpajaa
julkaistut kolme artikkelia (liitteet 1-3), jotka luovat pohjaa organisaatiossa kéydylle
alaistaitokeskustelulle, seka kaikkien tyopajojen pitdmisen jalkeen julkaistu teksti, jossa
"organisaation virallinen méaritelmd" hyvista tyoyhteisotaidoista julkaistaan muulle henkilostolle
(liite 4). Kirjallisena tekstiaineistona on myos samassa yhteydessa tehty lean-tydyhteisdopas, jonka
tavoitteena on kiteyttd4 jokaiselle organisaation jésenelle tiivistys tavoiteltavasta yrityskulttuurista
(sisalto pitkalti samaa kuin liitteen 4 teksti). Liitteessd 1 oleva teksti on tutkijan yhdessa muiden
henkilostbosaston tyontekijoiden kanssa Kirjoittama, liitteend 2 olevan tekstin Kirjoitti yrityksen
viestintdosasto henkilostojohtajan puheenvuoron perusteella ja liitteen 3 teksti perustuu erdan
esimieskoulutuksessa olleen ryhmén pohdintaan hyvan alaisen huoneentaulusta. Liitteend 4 oleva
artikkeli pohjautuu valmiiksi maériteltyinin Fujitsun tyoyhteisétaitoihin, joiden maarittelyyn
osallistui yhteensd kolmisenkymmentd henkil6d eri rooleista, mukana my0ds yrityksen

toimitusjohtaja.
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TyoOpajan keskusteluaineisto keréttiin marraskuussa 2009 ja kirjalliset tekstiaineistot on
julkaistu toukokuun 2009 ja maaliskuun 2010 vélisend aikana.

2.3. Aineiston analyysi

Analysoin tutkimusaineiston — tekstimuotoon puretun keskusteluaineiston ja sitd taydentévan
nauhoituksen sek& Kirjalliset tekstiaineistot — aineistoléhtoisesti, mika tarkoittaa sitd, ettd kaikki
tutkimuksessa kaytettdvat luokitus- ja jdsennystavat nousivat aineistosta itsestdén ja analyysi tehtiin
mahdollisimman vapaana aikaisemmissa aiheeseen liittyvissa tutkimuksissa l6ydetyista jaotteluista
tai luokitteluista. Tutkimuksen viitekehyksen ja valitun menetelmén mukaisesti etsin aineistosta
puhetapoja eli diskursseja, joita alaistaidoista kaytetaan.

Konstruktionistisen ajatustavan mukaisesti nden, ettd kontekstin ymmaértdminen ja
analysointi on olennainen osa tutkimusta. Siksi aineiston analyysin yhteydessa pohdin my6s, miten
organisaation laajempi konteksti tai tyOpaja itsessdan nékyvat tutkimusaineistossa tai vaikuttavat
sithen, millaisia puhetapoja ké&ytetddn. Myos tutkijan rooli on olennainen ja tarkastelun kohteena
diskurssianalyysissd, silla tutkija osaltaan vaikuttaa siihen, millaisia diskursseja esiin nostetaan.

Tassé tutkimuksessa tutkijan roolini on kaiken liséksi kaksinainen: paitsi tutkijana, toimin
organisaatiossa myds erddn yksikon henkilostopaallikkond. Tamé kaksinainen roolini on
mahdollisesti vaikuttanut siihen, millaisia asioita aineistossa nousee esiin tai mihin suuntaan itse
ehk& tiedostamattanikin olen ohjannut keskustelua. Toisaalta tdmd saattaa myds monipuolistaa
keskustelua — voihan olettaa, ettd talloin keskusteluun on tullut mukaan er&énlainen "hallinnollinen™

nakdkulma, johon muut osallistujat ottavat kantaa tavalla tai toisella.
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3. TULOKSET

3.1. Alaistaitojen erilaiset diskurssit

Ty0Opajan keskusteluaineistossa ja kirjallisessa tekstiaineistossa kaytetddn osin samoja puhetapoja,
mutta niiss& on my0s huomattavia eroja. Kuvaan aluksi lyhyesti, millaisia diskursseja
keskusteluaineistosta nousee esiin.

TyoOpajan keskustelu l&hti liikkeelle tutkijan pyynndlla maaritelld, millaisia asioita

alaistaitoihin kuuluu:

"Tutkija: -- mut ajatuksena mita niinkun ihan vapaasti mitd nada hyvat
tyGyhteisotaidot on mitd te naatte et kuuluu  hyvan tyontekijdn  esimerkillisen
tyontekijan rooliin™

Huomioitavaa on, ettd tutkija tdssa kayttdd termid "tyoOyhteisGtaidot”, ei alaistaidot.
Ty0Oyhteisotaito-termin voi ajatella ohjaavan ajattelua laajemmalle kuin esimies-alais-suhteeseen,

hieman samaan tyyliin kuin alkuperdinen organizational citizenship behavior -kasite.

Anne: Joo ma ma ma ma koen tan kylla nyt tas vaiheessa viela enemmanki
niinku moykyks johtuen ihan siit& etta ma mietin sit& just talta kantilta et miten
kohtelet niinko muita ihmisia noin  muuten.

Markku: Hm.

Anne: ja tervehdit ja tantyyppisié. ja sitton tietenki se ettd miten tehdaan tyota
yhdess& se on se toinen pointti siin& sitte ja ja ja sit on tietenki  viel& se etta
tota kuinka valmiina se on se- kuuluu se ty6hon se etta kuinka valmiina sa teet sen
toi- seuraavalle sen tydn et oot s& tehny niinku sen kunnolla tai silla tavalla kuinka
sa saat apua toisilta ja tan tyyppiset asiat et se on vdh& mun mielest viela
semmonen moykky etta  miten sen niinku jasentas semmoseksi et sieltd [0ytas
niinku oikeita oikeita palikoita etta naa naa niinku kuuluu tahan

tyoyhteisotaitoon ja miten sitte sen sisalla mentas niinku niihin eri kohteisiin

Edelld kuvattu lainaus keskustelun alkuvaiheesta osoittaa, ettd osallistujat jasensivat aihetta
aktiivisesti keskustelussa ja pyrkivat l10ytdmdan sen monet ulottuvuudet. Lainaus osoittaa myos
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kielen rikkauden todellisuuden rakentajana, eli miten samassakin puheenvuorossa aihetta voi
tarkastella eri diskurssien kautta. Téassa "Annen" puheessa kuuluu kaksi erilaista diskurssia:
yhteisOpuhetta edustava "huomaavaisuuden” -puhetapa: "-- et miten kohtelet niinko muita ihmisi&
noin muuten. -- ja tervehdit ja tantyyppisid" ja organisaatiopuhetta edustava "hyvan joukkueen™
diskurssi: "ja sitton tietenki se ett& miten tehdaén ty6ta yhdessa se on se toinen pointti siind sitte - -
- ja sit on tietenki viel& se ettd tota kuinka valmiina se on se- kuuluu se tyohon se ettd kuinka
valmiina sé teet sen toi- seuraavalle sen tydn et oot s& tehny niinku sen kunnolla™.

Tama esimerkki kuvaa laajemminkin aineistosta l0ytyvid diskursseja, silla diskurssit voi
jakaa kahteen luokkaan sen mukaan, puhuvatko ne alaistaidoista ensisijaisesti yhteisollisyytta
rakentavana asiana ("yhteisopuhe™) vai tyontekoa ja organisaation pdaméaaria edistdvana tekijana
("organisaatiopuhe™).

Tahan tyopajan alussa esitettyyn kysymykseen vastataan tunnin keskustelun aikana useiden
erilaisten puhetapojen (= diskurssien) kautta. Tydpajan keskusteluaineistosta on mahdollista 16ytaa
kahdeksan erilaista diskurssia, kirjallisessa tekstiaineistossa on vield kaksi muuta, jotka eivat nouse
esiin keskustelussa. Kirjallisessa aineistossa tuotiin enemman esille organisaation nakdkulmaa, eli
hyvan alaisen ndhddan ottavan vastuuta omasta tygstadn tai kehittdvan omaa ty0téan ja yritystaan.
Tama on ymmarrettdvad, koska Kkirjallisen aineiston muodostavat tekstit ovat padosin maarin
tyonantajaa edustavien tahojen, eli henkil0st0- ja viestintdosastojen sek& esimiesten ja johdon,
laatimia. Toisaalta se, etté intranetissé tai muuten koko henkildstolle julkaistu kirjallisen aineiston,
ja tyontekijaasemassa olevien tuottaman keskusteluaineiston valilld on eroja, voi my0s kertoa
riskistd, ettd yrityksen johdon ja tyontekijoiden nakokulmat eivét kohtaa.

Taulukossa 3 (s. 19-20) on Iyhyt yhteenveto eri puhetavoista, joita kutakin kuvaan

jaljempéna lyhyesti taulukon esittdmassa jarjestyksessa.
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Taulukko 3. Aineistoista nousseet alaistaitojen puhetavat lyhyesti kuvattuina

1) Vlittdminen

J) Huomaa-
vaisuus

Fokus yhteisossé. Tyotoverista valittdminen ja
inhimillisen hyvinvoinnin turvaaminen on tarkeéa..
Keskustelu- ja tekstiaineistossa.

Fokus yhteisossé. Alaistaidoilla luodaan ymparistoon
hyvad mieltd. Keskustelu- ja tekstiaineistossa.

Puhetapa Tiivistetty kuvaus Mita alaistaidot ovat?
Fokus tydnteossa ja tyGtovereissa. Alaistaidoilla Auttaminen, tiedon jakaminen,
A) Joukkue pyritddn auttamaan toveria saavuttamaan tavoitteensa ja oman osuuden tekeminen hyvin
suoriutumaan tyostaan hyvin. Keskustelu- ja
tekstiaineistossa.
o Fokus tydnteossa ja tyGtovereissa. Alaistaitoja Auttaminen, tiedon jakaminen,
Py, osoitetaan luonnostaan silloin, kun ryhma tyéskentelee  oman osuuden tekeminen hyvin
® T tiiviisti samoissa tiloissa, tekee samoja tehtavia ja
> B) Pieni, tiivis . o .
= . ryhman jésenet ovat keskenddn riittdvan samankaltaisia.
= ryhma NPT s e C
w Alaistaitoihin taytyy kiinnittaa erityistd huomiota, jos
ryhma on suuri ja hajallaan. Ainoastaan
2 yhms ja hajallaan. Ainoast
— keskusteluaineistossa.
o . o
E C) Vastuun Fokus tydnteossa ja organisaation menestyksessa. I\/astuun ottgmlqen om{;ﬁta “t'yo.sta,
R L upausten pitdminen, padmadrien
L  kantava Alaistaitojen seurauksena organisaatio menestyy. oo B . . ,
m ) . T selkiyttdminen itselle ja muille, tyon
tyontekijé Ainoastaan tekstiaineistossa. . : . .
tekeminen erinomaisuutta tavoitellen
D) Menestyksen Fokus tydnteossa ja organisaation menestyksessa. Omasta kehittymisesta ja tyon
luoia y Alaistaidoista seuraa organisaation menestyminen ja kehittdmisestd huolehtiminen
J kehittyminen. Ainoastaan tekstiaineistossa.
Fokus yhteisgssa. Virallinen organisaatio ei edisté ?ri:zrgéﬂi?j’etrﬁzig rjrﬁir(]?err%ne\zyn
E) Organisaatio  alaistaitoja, vaan voi jopa haitata sita. Virallinen L ) Wi
: S e . : S S Alaistaitoa on myos tuntea, miten
ei tue alaistaitoja  organisaatio on kuitenkin kanava vieda hankalia asioita s L R,
A . organisaatio toimii, jos asioihin pitaa
eteenpéin. Ainoastaan keskusteluaineistossa.
puuttua.
Fokus yhteisdssé. Tyotoverit oppii tuntemaan yhdessd  Auttaminen, tiedon jakaminen,
F) Ty6 yhdistia tekemisen kautta. Alaistaitoja osoitetaan luonnostaan, oman osuuden tekeminen hyvin
yoy kun ty6toverit tunnetaan. Ainoastaan
keskusteluaineistossa
Fokus yhteisossa. Yhteishenki syntyy, kun yksil6t f‘:;gﬂ::ﬁ;}g:?jggﬁign
G) Hyvalla sitoutuvat sen rakentamiseen. Yhteishengen kautta ’ ’
< Porukalla... syntyy myds tyon sujuvuus ja viihtyminen. Ainoastaan  tiedon jakaminen
5 keskusteluaineistossa. oman osuuden tekeminen hyvin
m
» Fokus yhteisgssa. Tyoyhteiso on lahitiimid laajempi Auttaminen, tiedon jakaminen,
%‘ H) Yhteinen ryhmd. Yhteisen tavoitteen tunteminen edistaa oman osuuden tekeminen hyvin
C tavoite yhdistdd alaistaitojen osoittamista. Keskustelu- ja
,-% tekstiaineistossa.

Rohkeus puuttua hankaliin
tilanteisiin tarvittaessa, taito 10ytaa
kanavia vieda asioita eteenpain,
omasta jaksamisesta huolehtiminen

Hyva kaytos, toisten huomioiminen
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3.1.1 Joukkue

TyOyhteisostd joukkueena puhuvassa diskurssissa fokus on tyonteossa ja sen sujuvuudessa.
Alaistaidoista tarkeitd ovat kollegan roolin huomioiminen ja hénen tyonsa helpottaminen. Téllaista
toimintaa ovat muun muassa sellaisen tiedon jakaminen, josta uskoo toisille olevan hyétyd, toisen
auttaminen kiireisend aikana sek& oman tyon tekeminen siten, etta toisen on hyvé jatkaa siita.
Vaikka alaistaidoilla tdhdataan t&ssé diskurssissa tyonteon sujuvoittamiseen, tavoitteena ei
ole niink&&n organisaation etu tai tuloksellisuus, vaan tarkeda on pikemminkin kollegan tyon
helpottaminen ja kollegan auttaminen. Kollegan auttamisen merkityksen voi havaita esimerkiksi

siind, mitd "Heikki" viimeisend j&& pohtimaan seuraavassa lainauksessa:

Heikki: Mut mites- mik& on se yhteison se sun oma vastuu sit siind sun omassa
tyGssa et jos mateen tyon ja on ohje ja ma nadan et eihdn tdd ohje oo sinne
painkadan . Mik& on se mun oma vastuu sillon-

(--)

Heikki: tarkotan téas haen sita etté onks se tyoyhteison vastuu meilla siind paikkaa
niinku vaha hakusessa ku me

Tutkija: mm.

Heikki: toteen ettd en ma tata tar- ohjetta tartte ku ma osaan tdn mut ma en jaksa

miettii et no mitas sitte jos mun kaveri joutuu tan tekeen

"Heikin" kayttamé& kaveri-termi viittaa osaltaan siihen, etta tydyhteis0 on muutakin kuin
pelk&stdan tyorooleissa toimimista. Tyotoveria on tarked ajatella ikddn kuin joukkueen jasenend,

jota on tdrke&4 auttaa, kun apua tarvitaan.

3.1.2 Pieni, tiivis ryhméa

"Pieni tiivis ryhm&” -puhetavassa puhutaan alaistaidoista hyvana yhteistyond omassa lahitiimiss.
Puheen keskitssa on tyon sujuvuus, ei niink&an esimerkiksi hyva yhteishenki. Tah&n hyvéan
yhteistyohon kuuluu tiedon ja osaamisen jakaminen ja kollegan (“kaverin") auttaminen. Siin&
nahdaan, ettd hyvé yhteistyd syntyy luonnostaan, kun ryhma on pieni, tekee samantyylisié tehtavié

ja tekee tyotd myos fyysisesti samassa tilassa tai ldhekkdin. T&ssé puhetavassa kerrotaan, etta
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yhteistyohon taytyy kiinnittdd huomiota siind vaiheessa, kun ryhmé& on suuri tai hajanainen, joko
tyOtehtdvien puolesta tai fyysisesti hajalleen sijoiteltu.

Marja: Ku meill& noi tulee jotenki niinku luonnostaan koska me ratkotaan niin
paljon yhta ongelmaaki saatetaan ratkoo kaikki viis

Riitta: Mm.

Marja: nii se tulee siin& se niinko sit se jakaminen ja sit ko joku nékee jonku keikan
jonossa ja sit se onki yhtakki& havinny nii et miten sa ratkoit ton. Mut meil on ehka
niin helppoo kun meit& on niin hirveen vahan

Riitta: Nii

Marja: Ja se meil on se tietyt jutut mita me tehdaan

“Marjan” puheenvuorossa mielenkiintoinen kysymys on myds se, miksi hén selittad
alaistaitoja ulkoisilla rynman ominaisuuksilla tai olosuhteisiin liittyvilla tekijoilla eik& esimerkiksi
henkiloiden omalla aktiivisuudella. Yksi vaihtoehto on se, ettd tallainen toiminta on sosiaalisesti
suotavaa — keskustelussa omia onnistumisia tavataan vaheksyéd ik&&n kuin toisten kasvojen
suojelemiseksi. Tamén tutkimuksen aineistossa vastaavia kohtia ei ole riittdvasti tarkemman

analyysin tekemiseksi, mutta jatkotutkimuksessa tdhén olisi kiinnostava paneutua.

3.1.3. Vastuunkantaja

”Vastuunkantaja”-puhetapa esiintyy ainoastaan Kkirjallisessa tekstiaineistossa. Siind alaistaidot
néhdd&n oman tyon erinomaisena tekemisend ja tavoitteena on luoda menestystd organisaatiolle.
Hyva tyontekijd ottaa selvdd, mika hanen tehtdvénsa on organisaation kokonaisuudessa ja hoitaa
leivisk&nsa mallikkaasti, auttaen vield muitakin hoitamaan tehtdvansa. Esimerkkind seuraavassa

lean-ty0oyhteisboppaan kuvaus (liite 4):

Olen tydyhteisoni luottopelaaja
e Teen mita lupaan.

¢ Pyrin sinnikk&asti erinomaisuuteen.

Myos intranet-artikkelissa julkaistujen Alaisen kymmenen késkyn kolme ensimmaista

kohtaa kayvat esimerkisté (liite 3):
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1. Tunne omat tavoitteesi.
2. Ole valmis suoriutumaan seké mukavista etta ikavista tyotehtavista.
3. Tartu tehtaviin tarmolla: ota vastuu, &la odota ettd joku muu tekee, ole rohkea ja

rakentava, saavuta tavoitteesi.

Vastuunkantajan nghdaan toimivan enemman yksilond, kun muissa puhetavoissa korostui

enemman rooli yhteison jasenena.

3.1.4. Menestyksen luoja

“Menestyksen luoja” -diskurssi kuvaa alaistaitoina omasta kehittymisestd huolehtimisen, muiden
kehittymisen tukemisen sekd tyon Kkehittdmisen. Omasta kehityksestda tyontekija huolehtii
tunnistamalla omat kehityskohteensa ja ottamalla uusia vastuita. Muiden kehittymistd hyvéa
tyoyhteison jasen tukee muun muassa palautetta antamalla. Alaistaitoihin kuuluu myos tyon
kehittdminen tuomalla esiin parannusideoita ja kyseenalaistamalla tehottomia toimintamalleja.
Alaistaidoilla varmistetaan organisaation kehittyminen kokonaisuutena ja organisaation menestys.
”Menestyksen luoja” -puhetapa esiintyy ainoastaan Kirjallisessa tekstiaineistossa, mutta
siella se tuodaan esiin kolmessa neljastd (liitteet 1, 3 ja 4) tekstista ja lisdksi lean-

tyOyhteisboppaassa. Seuraava lean-oppaasta poimittu katkelma kuvaa tata puhetapaa:
"Erinomaisuus rakentuu ihmisten ja tiimityon kautta
Jatkuvan parantamisen kultturia ei rakenneta yksilgsuoritusten varaan. Erinomaisuus on

mahdollista saavuttaa silloin, kun yhteisdssa luotamme toisiimme ja teemme tyota yhteisen

tavoitteen eteen. Silloin jokainen ryhmassa toimii esimerkillisen kollegan ja alaisen tavoin”

3.1.5. Organisaatio ei tue alaistaitoja

Tama puhetapa on ainoa, jossa tyopajassa otetaan kantaa viralliseen organisaatioon, muun muassa
rooleihin, kayténteisiin ja organisaatiohierarkiaan. Yhteishengen luomisessa virallisen organisaation

toimintaan viitataan alaistaidoista irrallisena asiana. Yhteenkuuluvuuden tunteen rakentamisen
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kerrotaan onnistuvan vasta, kun halu tehdd asioita yhdessa lahtee henkil6istd itsestadn ja sitd
virallinen organisaatio ei voi tukea. Toisaalta virallinen organisaatio voi haitata alaistaitojen
osoittamista, kuten tyOtoverin auttamista, ohjaamalla esimerkiksi bonusohjelmalla yksilolliseen
toimintaan. Virallisen organisaation tunteminen kuuluu kuitenkin alaistaitoihin, silld se on kanava,
jota kautta niitd asioita voi vieda eteenpdin, joita ei tydyhteison voimin voi ratkaista.

Alaistaidoiksi ndhdaan tdssa puhetavassa kollegan auttaminen tyotehtévissa ja vaikeisiin

tilanteisiin puuttumalla tarvittaessa seka yhteishengen rakentaminen.

Tuula: Siin tulee sit taas se et jos se on isompi homma nii sit aletaan kysyy et
milles ma kirjaan tén tyén no ei sité tarvi tai- no teet muuten vaan siin ohessa ja sit
se ylittda sen tyo kirjaus kirjauskohteen ja

Marja: niin ton ma& oon kokenu ihmeelliseks ongelmaks ongelmaks ton et teilla
pitaa olla aina joku paikka jonne kirjata et onhan meil k&yttotues sodvis sentteri
Tuula: Mm.

Marja: mut teil pitd& olla jotain jotain niinku ihan

Riitta: Tietty ku tietty prosentti pitaa kirjata tybajasta tyonumerolle

Tuula: Nii sillon ko naa oli n&a boonukset oli niinku sen siind etta teetkod
laskutettavaa vai etk laskutettavaa niin meil oli sill& tavalla et monella tippu
hanskat en neuvo en kerro

Markku: [nauraa]

Tuula: Et minne kirjaan jos ei oo laskutettavaa unohda koko juttu muutama oli
tdmmonen jokka l&ahti talle linjalle ja aatteli ja sit no sittehan se otettiin pois sielta

sieltd boonuksista mut se oli kylla aika rasittavaa sillon etta

"Tuulan" puheessa yll& olevassa lainauksessa kuuluu organisaation alaistaitojen osoittamista
haittaava rooli. "Marja" haastaa puhetapa, ja "Tuula" lieventddkin kantaansa (toteamalla, ettd
"muutama oli timmonen™). Kuitenkin se tosiasia, ettd k&ytanndsté on luovuttu (kyseisesta bonus-
mittaritavoitteesta) lienee "Tuulalle™ riittdvd osoitus oman n&kokannan oikeellisuudesta, eik&

yhteistd kantaa "Marjan" kanssa tarvitse 10ytaa.
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3.1.6. "Ty0 yhdistad™" ja ""Hyvalla porukalla ty6 maittaa™

Tyonteon ja yhteishengen suhdetta mietittdessa kaytetd&dn kahta eri suunnista asiaa lahestyvéa
puhetapaa. Molemmissa kuvataan yhteistyon kannalta tarkednd, ettd ihmisten valille syntyy hyva
yhteishenki ja yhteenkuuluvuuden tunne. Taméntyyppisessa puheessa ei oteta kantaa itse tyon
tuloksiin, eivatka ne kuulu puheessa pddmaarand, vaan puheen keskifdssa ovat tyon sujuvuus ja hyva
henki. Alaistaitoja ndissa puhetavoissa ovat toisten huomioiminen ja auttaminen muun muassa
tietoa jakamalla tai kiirettd helpottamalla sek& hyvén yhteishengen rakentaminen, ja nditd osoitetaan
automaattisesti, kun ryhméssd on vahva yhteenkuuluvuuden tunne. Yhteenkuuluvuus ja tyon
sujuvuus syntyvéat siitd, ettd toiset opitaan tuntemaan henkil6ind. Yhteenkuuluvuuden tunteen
syntymisté puhetavoissa selitetddn eri tavoin.

"Ty0 yhdistdd” -diskurssi kuvaa, ettd kun tehd&én paljon tyotd yhdessd, opitaan tuntemaan

toiset ja tdmén vuoksi yhteistyo alkaa sujua.

Marja: Mut se vaatii sen hirveen et on paljon yhdessa

Riitta: Mm.

Markku: Et se on niinkd tavallaa luonnollista se, Joo. Joo.

Marja: Ei mut siis sillee et ku se on ollaan koko aika siina niinku nii se tullee

luonnolliseks se et tiedet&dan niiden toisten elamat ja

"Hyvalla porukalla ty0 maittaa” -puhetavassa syy-seuraussuhteen kerrotaan kulkevan
toiseen suuntaan: Y hteishenki syntyy sitd kautta, ettd tehdadn yhdessa myds muita kuin tydasioita.
Taman tutustumisen jalkeen tyoasioitakin on helpompi tehdd yhdessé. Alaistaitoihin kuuluvaksi
nédhdaén yhteisten keskustelujen synnyttdaminen ja taito loytd& tyotovereiden kanssa yhteisiéd

kiinnostuksen kohteita.

Tuula: Must tuntuu ainaki et se ettd mitd enemmé&n on niinku muuten tekemisissé&
niiden muitten ihmisten kanssa tai niinku tyon tyon lisaksi et ei oo pelkka
se ty® asia mit& kaydaan lapi niin se niinku parantaa sita- helpottaa sit& et voi

menn& helpommin kysym&an
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"Hyvalla porukalla” -puhetavassa puhutaan myos, ettd yhteisollisyyden rakentaminen
onnistuu vain, kun se lahtee ty0yhteisostd itsestdan ja sielld olevien henkiléiden omasta
aktiivisuudesta.? Virallisen organisaation yritys luoda yhteishenked kaatuu helposti siihen, etta
ihmiset eivat osalistu yhteisiin tilaisuuksiin.

"Hyvalla porukalla” -diskurssissa ty0yhteison toiminnan kehittdminen ja rakentaminen
koetaan hyvin tarkednd osana tyon tekemistd. Puheessa saatetaan selittdd, ettd henkilo — vaikka
onkin sosiaalisesti vetaytyvad — toimii kuitenkin tybasioissa ihan taitavasti. Nahddan myos, etta
osallistuminen tydajan ulkopuoliseen toimintaan on suotavaa. T&man voi havaita siitd, ettd kun joku

jattaa osallistumatta, td4hén etsitddn syité tai se tehdaan erikseen puheessa hyvéksyttavaksi.

Riitta: Et eih&an kaikki niinku siis-

Marja: Nii ei kaikkien elama-

Riitta: Kaikki ei tykk&a- kaikkie ei tykk&a lahtee tydkavereiden kanssa ulos
Marja, Markku: Mm.

Riitta: Kaikki ei niinku pysty- on muuta ja sillai mutta tota

Tuula: Toisaalt ei kaikki oo samanlaisii ettei jos itte 10pisee kaikki viikonlopun
kuulumiset kysymatta kiinnostamat- vaikka ketaa se ei kiinnostaiskaa nii ei kaikki
00 samanlaisia et toiset vaikka kyseleeki vahan nii ei niiltd saa mut se ei silti tarkota
et ne ei niinku haluais niista kertoa ne ei vaan valttamatta osaa, ja, mut sit
tyGasioissa ne voi sit kertoo ihan vapaasti niinku ummet ja lammet ja selittaa taustat
ja ettd naa dokkarit 10ytyy sieltd ja taalta mut et omista asioista ei kaikki haluu,
Muut: Mm.

Marja: Ja sita pitda kunnioittaa, sita sitte

Y14 olevassa lainauksessa "Riitta” korjaa ensin kayttamansa tykk&a-sanan puhumalla siita,
ettd kaikille ei ole mahdollista lahted. Tastd huomataan, ettd haluttomuus viettad aikaa tyotovereiden
kanssa on ei-toivottu perustelu. Samalla tavalla "Tuulan" vuorossa nahddan, ettd han kayttaa
huomattavan maaran vaivaa perustellakseen, ettd sulkeutunut henkild voi olla yhté alaistaitoinen
kuin avoimesti omista asioistaan kertova ja ettd omista asioistaan puhuva voidaan my6s kokea

negatiivisesti.

2 Ppainvastainen nakokulma voisi olla, ettd organisaation virallisten rakenteiden tulisi luoda hyvét puitteet

yhteisollisyyden muodostumiselle.
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3.1.7. Yhteinen tavoite yhdistaa

”Yhteinen tavoite yhdistdd” -puhetapa esiintyy aineistossa vain kerran. Puhetapa on sukua "Ty0
yhdistad" ja "Pieni ryhm&" -puheelle, mutta t&ssé yhteinen tavoite yhdistdd myos laajemman joukon
kuin l&hitydyhteison. Alaistaitojen kohteeksi ndhdaén tdssa puhetavassa siis esimerkiksi koko
osasto, ei pelkastddn l&hitiimi. Puhetapa kuvaa, ettd yhteisen tavoitteen tunteminen lisad

yhteenkuuluvuuden tunnetta, kun tiedetddn paremmin, mitd toiset tekevét.

Tuula: Ja musta tuntuu ettd meilld ainaki niinku sitéa ilmapiirid parantais se ku
ihmiset tietéds mita ollaan tekeméassa et meil on hirveen véahan nykyaan et sillon ku
Haukilassa istuttiin ennen ni meil oli ruokalassa aina tammagisii koko osaston
tilaisuuksia ja- ja nyt tuntuu etté ne on vahentyny etté hyva jos projektipalavereja
on jostain jutusta et nyt aletaan- sit aletaan vaan tekeen jotain jossain ja sit
kuullaan ku toiset supisee jostain- ai misté te supisette ja mita te teette ja koska
tAmmosta toimitetaan ja n- ei me oikein tiedetd mut jotain tAmmaosta pitaa akkii
teha ni se ois niinko et et ois kauheen kiva ku just sita tiedotusta ni se niinko lisais
sitd yhteishenkee et tie- et toi nyt tekee jotain tossa kauheella kiireella ja sit se kay

tuolla noin mut en ma tieda mita se tekee

Tassa "Tuula" kuvaa tiedottamisen térkedksi tekijaksi siing, ettd alaistaitoja osoitetaan
aktiiviseksi. Tiedottamisen puute ja kiire puolestaan aiheuttaa huonoa, jopa salailulta tuntuvaa

ilmapiiria.

3.1.8. Valittaminen

Vélittdmisen diskurssissa puhutaan alaistaidoista inhimillisend velvollisuutena pyrkid auttamaan
kollegoita voimaan mahdollisimman hyvin. Alaistaidoiksi nahtiin esimerkiksi puuttuminen kollegan
ongelmiin, ja valittdmisen diskurssia kaytettiinkin nimenomaan negatiivisten tilanteiden yhteydessa.
Vélittdmispuheessa keskitssa on inhimillinen hyvinvointi, puheessa ei sivuta lainkaan tyon tuloksia
tai tehokkuutta.

Vélittdmisessa erottuu kaksi hieman erilaista ndkékulmaa: tydyhteison yksittéisen jasenen
hyvinvoinnista vélittdminen, jolloin korostuu yksittdisen henkilon rohkeus ottaa asia esille ja

hienotunteisuus asian késittelyssa, ja koko tydyhteison hyvinvoinnista vélittdminen, jolloin korostuu
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enemman my0s oikeiden organisatoristen reittien ja kanavien tunteminen asioiden eteenpdin

viemiseksi seké koko yhteison toiminta.

Anne: Ja mun mielesta se kuuluu ihan jokaiselle, se voi olla joku muukin ongelma
mut siis annetaan- sallitaanko me ihmisen (- -) sallitaanko me se tydyhteisossa
riittavan kauan et sit sille sanotaan etta nonii tossa on portti et mee siitta
pohjoseen tai jonnekki muualle (- -) Vai puututaanko me tydyhteisossa siihen ihan
aidosti ja valitetdan siita ihmisesta ja sille on sanottava et hei kuule et onk sulla

joku ongelma

Valittamispuheessa ensisijainen ongelmien ratkaisija 10ytyy epavirallisesta organisaatiosta,
eli tyoyhteisostd ihmisten yhteisoné, mutta jos ongelmat ovat pahoja, koetaan, ettd tyoyhteison tulee
pystyd antamaan asia virallisen organisaation (ammattilaisten, kuten esimiehen tai tyGterveyden)

ratkaistavaksi.

3.1.9. Huomaavaisuus

Huomaavaisuuden puhetavassa riisutaan alaistaidoista "juhlallisuus” ja kuvataan ne "normaalina”
kohteliaisuutena ja ystavéllisyytend. Huomaavaisuuden diskurssissa keskitssa on ihmisten valinen
harmoninen yhdessdolo ja hyva yhteisymmarrys. Huomaavaisuuden puheessa ei oteta kantaa tyon
tuloksiin tai organisaation tuottavuuteen, vaan puhe Kkeskittyy yhteison jasenten véliseen

kanssakaymiseen. Lainaus keskustelun alusta kuvaa puhetta hyvin:

Helena: No ainakin se etta huomioidaan toiset toiset-toisten huomioiminen ja
ett& tota erimerkiks ihan tdmmasii  kohteliaisuusjuttuja ei laiteta ovee nenén
edesta kiinni ja tdmmasii n- nii ettd voidaan vahan auttaa

?: hyvat k&aytostavat

Helena: etta jos huomioidaan ett& jollaki toisella on k&det taynn& niin voidaan
auttaa ja

Markku: eli eiko se siita 1&he ku aamulla mennee vaikka hissiin nii siela sanotaan

paivaa tai huomenta [(siela?)
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3.2. Yhteenveto alaistaitojen diskursseista: konteksti ohjaa keskustelua

Eri puhetavoissa erilaiset asiat tuodaan esiin tdrkeimpind alaistaitoina. Koko aineistossa yhteensé
nousevat esiin suunnilleen kaikki samat asiat, jotka aikaisemmissa tutkimuksissa on luokiteltu
alaistaitojen ulottuvuuksiksi. Keskusteluaineistossa ja Kkirjallisissa teksteissa mainitaan muun
muassa toisten ystavéllinen kohtelu, avoimuus ja jakaminen, toisten mukaan ottaminen,
tyotovereiden auttaminen Kiireisend aikana, tiedon jakaminen, palautteen antaminen ja pyytaminen,
tyon tekeminen hyvin ja omien kehittymiskohteiden havaitseminen. Tiivistettynd puhetavat A, B ja
E-H ndkevét alaistaitoina kollegan auttamisen ja yhteistyon tekemisen sekd oman tyon tekemisen
hyvin, jotta seuraavan on helppo jatkaa. Puhetavoissa | ja J alaistaidoilla viitataan inhimillisyyteen
ja kohteliaisuuteen. Ainoastaan puhetavat C ja D tuovat alaistaitoina esiin organisaation toiminnan
edistdmisen ja kehittdmisen (ks. myos taulukko 3).

Merkillepantavaa on, etté tyopajan puheessa puhutaan liki poikkeuksetta siitd, miten henkil
toimii suhteessa kollegoihinsa, ja tavoitteena on sujuva yhteistyd ja viihtyminen tyoyhteisossa.
My0Os tyon tekemisestd puhutaan, mutta talloinkin keskidssd on tyotovereiden valinen suhde
(esimerkiksi miten hyvin yhteistyd toimii) tai miten henkilé voi omalla toiminnallaan auttaa
tyotoveriaan saavuttamaan tyonsé tavoitteita. Siit4, miten tyontekija voi omalla tekemiselldan auttaa
organisaatiota saavuttamaan tavoitteensa tai menestyméan, ei tydpajan puheessa puhuta.
Kirjallisessa tekstiaineistossa puolestaan organisaation ndkdkulma on vahvemmin esitetty ja tuotu
tydyhteisotaitojen tavoitteeksi.

Aikaisempien tutkimusten valossa tyon tavoitteiden nakokulman puuttuminen téaysin
tyopajan keskustelupuheesta herattdd huomiota. Puheenvuoroja on kuitenkin tarkasteltava siind
kontekstissa, jossa ne esiintyvat. Kun mietitddn, mitk& asiat ovat luoneet pohjaa tytpajassa kéaydylle
keskustelulle, voidaan 10yt44 kolme keskeistad seikkaa: 1) TyOpajaan kutsuva intranet-artkkeli, 2)
tutkijan esittama kysymys tyopajan alussa ja 3) "Annen™ alussa esittama puheenvuoro, jossa hén
analysoi késitteen eri puolia.

Ty0Opajaan kutsuvassa artikkelissa tydpajan aihetta kuvataan seuraavasti:

”Tyotoveritaidoissa™ on kyse pienisté arkisista asioista, joilla on iso merkitys. Niilla
rakennetaan hyva henki ja sujuva yhteisty0 ja sita kautta menestys. Vastaavasti
samoilla asioilla voi myos nakertaa ryhmén yhteishenked. Naita pienia tekoja ovat
vaikkapa se, mill4 tavalla esitan parannusehdotuksia, osallistunko ja kutsunko
muita osallistumaan keskusteluun ryhmépalavereissa tai se, autanko kollegaa

oppimaan uutta ja kehittymaan.
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Esimiesty6hon ja esimiesten kehittymiseen Fujitsussa on panostettu jo vuosia ja
tulokset nakyvat. Paras tyopaikka saadaan tehtya, kun me kaikki, yli kaksituhatta,
olemme parhaita tyokavereita ja alaisia. Kehittyva lean-kulttuuri antaa entistékin
enemman valtaa meille jokaiselle kehittad tydotdmme. Samalla se tarkoittaa, etta
jokaiselle on heitetty haaste kehitta& itsedéan ja muuttaa arjen tekemisessaan niita

asioita, joissa on varaa parantaa.

Voidaan olettaa, ettd kutsun sanavalinnat rajaavat sitd, mistd osallistujat uskovat olevan
toivottavaa puhua. Kutsussa kéytetddn késitettd "tyotoveritaidot” ja esitetddn ndkemys, etté
puhutaan nimenomaan hyvén hengen rakentamisesta ja sujuvasta yhteistydstd. Td&ma ohjannee
osallistujia k&yttdmaan puhetapoja, jotka tuntuvat "sopivan yhteen™ tilaisuuden luonteen kanssa.

Ty0Opajan alussa tutkija esittdd kysymyksen keskustelun avaamiseksi: "Mut ajatuksena mita
niinkun ihan vapaasti mitd nda hyvat tyoyhteisOtaidot on mitd te naatte et kuuluu  hyvan
tyontekijan esimerkillisen tyontekijan rooliin.” Tdssa tutkija kayttédd sanaa "ty0yhteisotaidot™ sen
sijaan, ettd puhuisi "alais-" tai "tyOntekijataidoista”. Tama saattaa osaltaan vield suunnata
keskustelua puhumaan ihmisten yhteisosta, ei niinkaan tyon tekemiseen liittyvista asioista.

"Annen" alussa esittdma puheenvuoro on kolmas seikka, joka luo kontekstia myohemmélle
keskustelulle. Jaljempand keskusteluaineistossa voi huomata, ettd "Annen" puheenvuorot usein
aloittavat uudenlaisen jakson keskustelussa. H&n tekee uusia avauksia aloittamalla esimerkiksi
uudesta teemasta, ja muut keskustelijat ndyttdvat antavan hanen puheenvuoroilleen myds suuren
painoarvon ja hyvaksyvat uuden keskusteluteeman. Téssdkin tapauksessa "Annen™ puheenvuoro
paattaa sen keskustelun, jossa on jo lahdetty puhumaan tydyhteisttaidoista huomaavaisuutena, ja
hanen pohdiskelevan puheenvuoronsa péatyttyd, tauon jalkeen, teema vaihtuu pohtimaan sitd, miten
tyoté tehddén yhdessa. "Annen™ puheenvuoro pohjustaa osaltaan sitd, mill4 tavalla ryhma jatkossa
keskustelee.

TyOyhteison toiminnasta puhumisessa on omat mutkikkuutensa. Organisaation viralliset
tavoitteet eivat ehkd kuulu puheessa, mutta ne ovat kuitenkin l&sna siind, miten niihin suhteutetaan

muita asioita, kuten tyoyhteison rakentamista.

Mika: Meid&an ryhmé&ssa on mydskin kaytds tammonen hopohdpdpullahetki et
meil on kerran viikos kerran kahdes viikos mitenk& sopii- se ei 0o mitenk&

saannonmukainen se aika eik& paikkakaa mutta jo- otetaan joku neukkari
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menn&a sinne puoleks tunniks hopdottelee pehmeité& ei puhuta tybasioista mitaa.
puhutaa niist&d mita me kukin tehda&n vapaa-ajalla tai mit&- voi ne olla

uutisistakin ne jutut mutta niinko muuta ku tyGasiaa.

"Hyvalla porukalla” -puhetavassa yhteinen muiden kuin tydasioiden tekeminen, nahd&én
tarkedksi tavaksi helpottaa yhteistyota jatkossa. "Mika™ kuitenkin osoittaa téssd sanavalinnoillaan
("hop6hopo™, "hopottelee pehmeitd™), etté tydasiat ja organisaation kovat tavoitteet ovat, tai ainakin
ne kuuluu esittad, tarkedmpiarvoisina suhteessa yhteishengen rakentamiseen. Samanlainen ilmaisu

toistuu my6s myohemmin aineistossa muiden osallistujien kayttdména.

3.3. Miten alaistaidot syntyvat ja mita vaikutuksia niilla on?

Silla, miten alaistaitojen syntymista selitetddn organisaatiossa vallitsevissa puhetavoissa, voi ajatella
olevan vaikutusta esimerkiksi siihen, millaisia henkilostotyytyvaisyyden kehittdmiseen t&htdavia
toimenpiteitd organisaatiossa tehdaéan. Alaistaitojen syihin ja syntymekanismiin ottavat selvimmin
kantaa puhetavat B, F, G ja H. Se, millaisia vaikutuksia alaistaidoilla kerrotaan olevan, vaikuttaa
puolestaan varmastikin siihen, miten paljon alaistaitojen kehittdmiseen panostetaan valituilla
keinoilla. Yhteenveto siitd, mitd eri puhetavoissa kerrotaan syiksi ja seurauksiksi, on esitetty
taulukossa 4 sivulla 31.

Jokainen puhetavoista nékee alaistaitojen syntymisen luontaisena, kun ulkoiset olosuhteet
ovat suotuisat. "Pieni tiivis ryhmd" -puhetavassa (B) ryhman koheesio selittdd alaistaitojen
syntymisen. Kun toiset ryhmén jasenet ovat samankaltaisia kuin itse, tekevat samaa tyota ja kun
heiddn kanssaan on tiiviisti tekemisissd, auttaminen ja tiedon jakaminen tulevat luonnostaan.
Samaan tapaan argumentoivat muutkin puhetavoista: "Ty0 yhdistdd" -diskurssissa (F) yhteinen
tekeminen luo yhteishenked, "Hyvalla porukalla” -puhetavassa (G) nahddén puolestaan tarkeaksi,
ettd yhteishengen luomiseen panostetaan erikseen. ™Y hteisen tavoitteen™ -puhetavassa (H) uskotaan
jaetun tavoitteen voimaan yhteisyyden luojana. Muut puhetavat eivét ota kantaa alaistaitoja tukeviin
tekijoihin.

Alaistaitojen seurauksiin ei oteta vahvasti kantaa. Puhetavoissa A-B ja F-H seurauksina on
tyoyhteisén hyva toiminta ja oman ja kollegan tyon helpottuminen, kun tieto kulkee sujuvasti ja
toisia autetaan. Puhetavoissa C ja D alaistaidoilla ndhddan olevan térked rooli organisaation

menestyksessa ja kehittymisessa.
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Taulukko 4. Puhetavoissa ilmenevét alaistaitojen syyt ja seuraukset

1) Valittdminen

J) Huomaa-
vaisuus

Hyva kotikasvatus ja henkildiden aidon
empaattinen suhtautuminen.

Puhetapa Alaistaitojen syntyminen Alaistaitojen seuraukset
A) Joukkue i Hyva yhteishenki. Kollegan ja oma
tyékuorma helpottuvat.
% Alaistaitoja osoitetaan luonnostaan
® B) Pieni, tiivis s.|.llc.>.|n,. kun r)'/hma-or? pient, tyoskentglee Hyva yhteishenki. Kollegan ja oma
> - tiiviisti samoissa tiloissa, tekee samoja i
Z  ryhmi R o tyokuorma helpottuvat.
= tehtévia ja ryhman jasenet ovat
(;Q keskendan riittavan samankaltaisia.
>
Cj) C) Vastuun Organisaation menestys. Organisaatio
T kantava - toimii sujuvasti ja saa aikaan hyvié
S tydntekija tuloksia.
m
D) Menestyksen Organisaation menestys ja kehittyminen.
luoia y Organisaation toiminta parantuu ja
! kehittyy samalla kun henkil6t kehittyvét.
E) Organisaatio  Virallinen organisaatio voi héirita i
ei tue alaistaitoja  alaistaitojen spontaania osoittamista
Tyotoverit oppii tuntemaan yhdessa . . . .
F) Tyo yhdistdd  tekemisen kautta. Alaistaitoja osoitetaan T%ﬁgmﬂsﬁgr I;lﬁll](\;)altlegan Ja.oma
luonnostaan, kun tydtoverit tunnetaan. y P '
Yhteishenki syntyy, kun yksil6t
< G) Hyvilla sitoutuvat sen rakentamiseen. Hyva yhteishenki. Kollegan ja oma
E porukalla... Yhteishengen kautta syntyy myds tyon tyokuorma helpottuvat.
m sujuvuus ja viihtyminen.
w
% H) Yhteinen Yhteisen tavoitteen tunteminen edistéa Hyva yhteishenki. Kollegan ja oma
% tavoite yhdistdd  alaistaitojen osoittamista. tyékuorma helpottuvat.
=

Inhimillinen hyvinvointi tydyhteisdssa ja
hankalien tilanteiden ratkeaminen.

Tyo6hyvinvointi ja hyvé henki
tyoyhteistssa

3.4. Alaistaidot ja tydyhteisotaidot — sama vai eri asia?

Keskusteluaineistossa alaistaidoista puhutaan ainoastaan suhteessa kollegoihin. Puheessa kuuluvana

pddmadrdna on edistdd tydyhteison toimivuutta ja toiminnan ndhdddn tapahtuvan

kollegaverkostossa. Alaistaidoista ei siis varsinaisesti puhuta — ei esimiehen ja alaisen vélisesta



32

suhteesta eik& tyontekijan ja organisaation valisestd suhteesta. Tassa suhteessa tdman tutkimuksen
tulokset eroavat aiemmin tehdysta tutkimuksesta, jossa esimerkiksi kyselylomakkein on pyritty
nimenomaan ymmartamaan alaistoimintaa, joka hyodynt&d organisaatiota tai edistad henkilon ja

esimiehen valista suhdetta.

Tuula: Musta taas tuntuu etta jos se on hirveen hyva kaveri niinku tyokaveri ja
muutenki kaveri niin sitte tuntuu niinku epareilulta ohittaa se ja menna esimiehelle
et pitas ensin yrittaa jutella sille kaverille ja sit menna esimiehelle sanomaan et hei
et ma en nyt saa tdhan mitaan jarkee taottua et voitko teha asialle jotain niin siin-
siin tulee se et jos se on sit taas niinku siin tydporukassa mut sillai ulkopuoline et
Markku: mm.

Marja: maa en osais henkilokohtasesti menna sanoon sille et voisitko nyt véhentaa

tota juomista ni sit ma voisin ehka esimiehelle huomauttaa siita et

Edelld on poimittu valittamisen puhetavasta tyypillinen lainaus, jossa puhutaan my6s esimiehesta.
Esimies mainitaan keskusteluaineistossa ainoastaan kollegaverkostoa voimakkaampana toimijana,
joka voi puuttua ongelmatilanteisiin silloin, kun tydyhteisd itse ei pysty niitd selvittdmaan.
Alaistaitoihin kuuluu taito tietdd, milloin esimies (virallisen organisaation edustajana) kannattaa
ottaa mukaan asian selvittdmiseen. Samalla tapaa mainitaan muu virallinen organisaatio, kuten
henkilostbosasto tai tyoterveys. Alaisen rooliin johtamisessa ei puheessa oteta kantaa. Kirjallisissa
tekstiaineistoista yhdessd, henkildstdjohtajan puheenvuorosta tehdyssa artikkelissa (liite 2)
mainitaan esimies ja alaisen rooli ndhddan toiminnan kehitt4jané ja vastuun ottajana.

Nayttad siis siltd, etta etenkin tyopajan keskustelun kutsuteksti (liite 1) ja alussa kaytetty
termi  "tyOyhteisotaidot" ohjasi puhumaan kollegayhteison toiminnasta, eikd niink&én
tarkastelemaan johtamista tai alaisen suhdetta esimieheensd tai muuhun organisaatioon. Sen sijaan
esimerkiksi Keskisen ~ (2005b)  tutkimuksessaan  kayttdama  kysymys  tyontekijan
vaikutusmahdollisuuksista siihen, ettd han tulisi johdetuksi hyvin, selvastikin ohjaa henkildita

miettima&n ensisijaisesti suhdettaan esimieheen ja organisaatioon.
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4. POHDINTA

4.1. Tutkimuksen tulokset suhteessa aiempaan tutkimukseen

Késilla olevan tutkimuksen tavoitteena oli selvittad, millaisia diskursseja (= puhetapoja) ict-alan
organisaation tyontekijat kayttavat, kun he puhuvat alaistaidoista, ja miten alaistaidot heidén
kayttamissaan puhetavoissa liittyvat tyoyhteison toimintaan ja johtamiseen. Toisena tavoitteena oli
nahda, mitd uutta diskursiivinen ndkdkulma tuo aiempaan aiheesta tehtyyn tutkimukseen.

Tutkimuksen aineistoista, eli tyOpajassa kaydystd keskusteluaineistosta ja Kirjallisesta
aineistosta (kolmesta intranet-artikkeleista sekd yrityksen tyoyhteisboppaan alaistaitoja koskevasta
osiosta), l10ydettiin kymmenen erilaista tapaa puhua alaistaidoista. N&ist4 kolme esiintyy ainoastaan
keskusteluaineistossa, kaksi ainoastaan tekstiaineistoissa ja loput molemmissa aineistoissa.
Kirjallisessa tekstiaineistossa esiintyvat puhetavat ovat ainoat, jotka esittdvat alaistaidot
organisaation menestysta luovana tekijana ja puhuvat alaistaidoista tydnantajan edun ajattelemisena.
TyOpajan keskustelussa keskitssa oli tyotovereiden yhteisd, eli miten yhteison toimintaa voi
parantaa tai luoda yhteishenked. Tyon tekemista ajateltiin samoin kollegan ndkokulmasta kasin, eli
miten omalla toiminnalla voisi helpottaa kollegan ty6td. Mielenkiintoinen kysymys, joka tésta
her&d, on, johtuuko tama siitd, ettd Kkirjallinen aineisto koko henkilostolle julkaistuna teksting
edustaa organisaation "virallista” kantaa, kun taas tyopajassa henkilot olivat lasnd tyontekijan
roolissaan.

Kokonaisuutena se, mitéa nahtiin alaistaitoina aineistossa, kdy suurelta osin yhteen aiempien
tutkimusten I6ytdmien alaistaitojen ulottuvuuksien kanssa (mm. Keskinen, 2005b; Podsakoff ym.,
2000), mita tulee tyOyhteisdssa toimimiseen. Podsakoffin ym. (2000) loytdmista ulottuvuuksista
auttaminen, reippaus (sportmanship), aloitteellisuus ja toimintatapojen noudattaminen tulevat esiin
sekd kirjallisessa ettd keskusteluaineistossa, ja vastuun ottaminen itsensd kehittdmisestd seka
vastuun ottaminen organisaatiosta esiintyvat kirjallisessa aineistossa. Organisaatiouskollisuus, eli
muun muassa organisaation hyvan maineen levittdminen, sen sijaan on ndkokulma, joka ja&
kokonaan puuttumaan. Selityksend voi olla, ettd sekd intranet-viestinndssa ettd keskustelussa
painopiste on kehittdd yrityksen sisaista toimintaa, minka vuoksi ndkdkulmaa ei koettu relevantiksi
tuoda esille.

Keskisen (2005ab) l6ytamistd alaistaitoulottuvuuksista esimiestd koskevat ndakokulmat, eli
omista tavoitteista kertominen esimiehelle sek& esimiehen arvostaminen, puuttuvat tdman
tutkimuksen  aineistosta. Tama  johtunee erilaisesta  kysymyksenasettelusta  etenkin
tyopajakeskustelussa. Keskisen (2005ab) ja Rehnbdckin ja Keskisen (2005; Rehnback ym., 2010)
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viitekehyksen muodostavat OCB-teoria ja LMX-teoria yhdessa. Rehnbdck ym. (2010) toteavat, etté
OCB-teorian keskidssa on alaistaitojen tydyhteisdulottuvuus — siis Podsakoffin ym. esittdmat luokat
— kun taas LMX-teoria keskittyy vahvemmin esimiehen ja alaisen kahdenvéliseen suhteeseen.
Keskisen tutkittavilleen esittdmé kysymys alaisen mahdollisuudesta vaikuttaa hyvaan johtamiseen
ohjaa ajattelemaan suhdetta esimieheen. Taman tutkimuksen tydpajassa esitetty kysymys "hyvista
tyoyhteisotaidoista” puolestaan saattaa ohjata ajattelemaan - kaytetyn termin mukaisesti —
nimenomaan yhteisoé ja kollegaverkostoa.

Alaistaitoja edistavia tekijoitd koskevassa puheessa kuuluivat asiat, jotka luovat ryhméaan
yhteenkuuluvuutta, kuten ryhmén pieni koko, samankaltaisuus tai jaetut tavoitteet. Ryhméan
koheesio oli ainoa tydyhteisoon liittyva tekijé, jolla alaistaitoja selitettiin. Ryhman koheesion onkin
alemmissa tutkimuksissa todettu olevan yhteydessa alaistaitoihin (Organ ym., 2006). Sen sijaan
muut aikaisemmissa tutkimuksissa esiin tulleet alaistaitoja edistavat asiat jaavat puuttumaan niin
puheesta kuin kirjallisestakin tekstiaineistosta. Johtamiseen, tyon organisointiin (tehtdvan
tyydyttavyys tai siitd saatava palaute) tai esimiehen toimintaan ei viitata lainkaan. Siksi tdmén
tutkimuksen tuloksia ei pysty vertaamaan mygskaan Rehnbédckin ym. (2010) esimies-alaissuhteessa
toimimisen epéonnistumisen attribuutioita kasittelevan tutkimuksen tuloksiin.

Alaistaitojen seurauksina tuodaan Kkirjallisessa tekstiaineistossa esiin organisaation
kehittyminen ja tavoitteiden saavuttaminen — sen mukaisesti kuin alkuperéisessa alaistaitojen
madritelmassé on esitetty. Alaistaitojen vaikutusta on tutkittu paljon henkilon itsensd kannalta, ja
naitd yksilollisid seurauksia, kuten saatavia palkankorotuksia tai ylennyksid, on muun muassa
Organ kollegoineen (2006) eritellyt. TyOpajan puheessa seurauksia tarkasteltiin kuitenkin tyon
tekemisen ja yhteison hyvinvoinnin kannalta: puhetavoissa A, B, F-G néhtiin oman ja kollegan tyon
sujuvuus seka tyoyhteison hyva henki alaistaitojen seurauksina, puhetavat | ja J puolestaan tuovat
esiin yhteison hyvinvointia.

Kun verrataan taman tutkimuksen aineistossa esiin tuotuja alaistaitojen syitd ja seurauksia
aikaisempaan tutkimukseen, taytyy kuitenkin pitdd mielessé aikaisemman tutkimuksen ja tdmén
tutkimuksen viitekehysten erot. Aiemman, positivistisessa hengessa tehdyn, tutkimuksen syy-
seuraussuhteet ovat empiirisesti tutkittuja ja todistettuja ja tassa tutkimuksessa puolestaan puhutaan
siitd, miten ihmiset itse selittdvat ilmioita itselleen ja toisilleen. Aiempi tutkimus ottaa melko
varovaisesti kantaa syy-seuraussuhteisiin, ja Organ ym. (2006) toteavatkin, ettd kausaliteetin
madrittelyssd on aiheen tutkimuksessa vield paljon tekemistd. T&ssd tutkimuksessa puolestaan
otetaan kaytetyt puhetavat sellaisinaan "oikeina", silla niiden ajatellaan luovan organisaation
todellisuutta ja ohjaavan siten my6s ihmisten toimintaa ilman, ettd syy-seuraussuhteet olisivat

empiirisesti mitattavissa. N&in siis osa puhetavoissa esitetyisté seurauksista, kuten hyvéa yhteishenki,
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ovat asioita, jotka aiemmissa tutkimuksissa on todettu olevan kylla yhteydessa alaistaitoihin, mutta
jonka syy-seuraussuhteen suunnasta tai mahdollisista vélittavista tekijoista ei ole oltu riittavan
hyvin selvilla tilastollisten analyysien valossa.

Suhteessa aikaisempaan tutkimukseen, on jonkin verran huomiota heréttdvasa, etta
keskusteluista puuttuu kokonaan alaistaitojen yhteys johtamiseen tai muuhun organisaatioon.
Aiemmassa tutkimuksessa hyvan johtamisen — muun muassa oikeudenmukaisuuden ja
transformationaalisen johtamisen — ja my0s tyotehtdvén piirteiden on todettu olevan yhteydessa
alaistaitojen  osoittamiseen. TyOpajan puheessa keskitytd&dn tarkastelemaan kollegoiden
muodostaman tydyhteison toimintaa irrallaan organisaation virallisista rakenteista. Syyné siihen,
miksi téllaiset puhetavat tulivat keskustelussa vallitseviksi, on todenndkdisesti kutsu ja tydpajan
alun ensimmaisill puheenvuoroilla luotu konteksti. Jos keskustelun kdynnistanyt kysymys tai kutsu
olisi tehty toisin sanoin, tdmé& olisi voinut rakentaa tilaisuudesta erilaisia puhetapoja ruokkivan.
Toinen syy voi olla kdytetyssa terminologiassa. Tutkijan valitsema termi tyopajan aloituksessa oli
"tyoyhteisOtaidot” ja intranet-kutsussa puhuttiin "hyvasta tyotoveruudesta”. Naiden voi myos
ajatella ohjaavan osallistujia kdyttdméaan niitd puhetapoja, jotka he kokevat suotaviksi juuri tydpajan

kontekstissa.

4.2. Tutkimuksen merkitys kaytannon kehittamistyolle

Konstruktionismin n&kokulmasta ei ole yhdentekevdd, miten asioista puhutaan ja millaisia
puhetapoja valitaan kaytettdvéaksi. Puhe on toimintaa, jolla rakennetaan yhteista todellisuutta. Se,
mik& diskurssi tai mitka diskurssit hyvaksytadn ja mitd ei, vaikuttaa siihen, millaisia toimenpiteité
valitaan esimerkiksi henkilostotyytyvaisyyden parantamiseksi. Esimerkiksi voidaan ottaa kaksi tyon
ja yhteishengen suhdetta tarkastelevaa puhetapaa, "Tyd yhdistdd" ja "Hyvalla porukalla”. "Tyo
yhdistad" -diskurssissa tyon tekeminen yhdessé jo luo yhteishenked ja tatd kautta hyvinvointia.
Talloin alaistaitojen edistamiseksi on tarkedd I6ytad mahdollisimman paljon yhteisen tekemisen
paikkoja. Varsinaista tiiminrakentamista ei tarvitse erikseen tehda eikd myodskaan tarvitse perustella
sen puuttumista. "Hyvalla porukalla” -diskurssissa kerrotaan syy-seuraussuhteen kulkevan toisin
pain. Tiimipdivat ja muut vapaamuotoiset tutustumiseen nahtdvat aktiviteetit ovat tarkeitd
yhteistyon rakentamisessa. Talloin, jos naita tilaisuuksia ei ole, koetaan jotakin tarkedd puuttuvaksi.
Olennaista on, kumpi puhetavoista on vallitseva ja "totuudeksi" hyvéksytty.

Toinen esimerkki, jossa eri puhetapojen paremmuutta joudutaan arvioimaan, ovat yhtaalta

organisaation menestystd ja kehittymistd korostavat "Vastuun Kkantavan tyontekijan" ja
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"Menestyksen luoja" -puhetapojen ja toisaalta yhteisOllisyyttd pad&dméérand pitdvat puhetavat.
Riippuen siitd, kumpi katsotaan arvokkaammaksi, hyvéna nayttaytyvat erilaiset toimintatavat.
"Mikan" kuvaamat hopohopopullahetket voivat olla arvostettua tai paheksuttuakin toimintaa,
riippuen taysin siitd neuvottelusta, jota eri puhetapojen paremmuudesta k&ydaan.

On my0ds muistettava, ettd tutkimuksen kaksi erityyppist4 aineistoa eroavat siind, millainen
niiden asema on organisaatiossa: Kirjallinen tekstiaineisto on julkaistu organisaation intranetissa,
joka organisaatiossa on "virallinen" tiedotuskanava, ja jonka voi ndhda edustavan tydnantajan tai
organisaation johdon kantaa. Keskusteluaineiston puolestaan voi ndhd& edustavan tyontekijoiden
kéayttdmid puhetapoja tassa yhdessé keskustelussa, jolle kontekstin luovat siihen esitetty kutsu ja
organisaatiossa aiheesta aiemmin kayty keskustelu. Ndiden kahden aineiston erilainen asema on
tarked havaita, ja ryhtyd myos tarvittaessa toimenpiteisiin — etenkin, kun niissa kaytetyt puhetavat
eroavat. Riskind voi olla, ettd organisaation "virallinen" puhetapa on lilan kaukana henkiléston
keskuudessa vallitseviksi hyvéksytyistad puhetavoista. Jatkotutkimuksessa olisikin mielenkiintoista
selvittdd, ruokkisiko jokin toisenlainen tehtdvaksi anto myds vastaavanlaisessa tyOpajassa tai
muussa henkilostokeskustelussa kaytettdvaksi muunlaisia, myods johtamiseen kantaa ottavia
puhetapoja.

Tutkimuksen perusteella voi joka tapauksessa huomata, miten térkedd on kayda
organisaatioissa yhteistd keskustelua vastaavankaltaisista asioista. Talloin merkityksistd paastdan

neuvottelemaan ja kulttuurista on mahdollista luoda yhteista.

4.2. Tutkimuksen arviointia

Tutkimuksessa on alaistaitoja tarkasteltu uudenlaisesta ndkokulmasta, diskurssianalyysin kautta.
Tavoitteena oli kuulla, milla tavalla aiheesta puhutaan tydyhteisdssa ja millaista todellisuutta tdmén
puheen kautta luodaan. Tutkimus on alustavasti osoittanut, ettd tamakin ndkdkulma on
hedelméllinen ja ettd tatd kautta p&astaan tarkastelemaan, miten ihmiset itse jasentavat ja selittavéat
aihetta itselleen ja perustelevat muille. Konstruktionistisesta nékokulmasta todellisuus syntyy juuri
noiden perusteluiden kautta.

Tutkimusaineistona oli kymmenen hengen ryhmékeskustelu, johon osallistujat kutsuttiin
avoimella kutsulla, kolme intranet-artikkelia ja henkilostolle yrityksessa jaettu lean-tydyhteisdopas.
Diskurssianalyysiin perustuvalla tutkimuksella ei tavoitteena ole tuottaa tietoa universaaleista
lainalaisuuksista ja siind mielessa kysymys vyleistettavyydestd ei sindnsa ole mielekéds (Juhila &
Suoninen, 2002). Tassé tutkimuksessa tavoitteena oli 10ytda ne puhetavat, joita organisaatiossa on

olemassa ja joita tyontekijat voivat kayttdd aiheesta puhuessaan. Tutkimusaineistona
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ryhmakeskustelu ja kirjalliset tekstiaineistot toivat esille eri puolia organisaatiossa k&yttssa olevista
puhetavoista ja nain niiden voi ajatella antaneen suhteellisen kattavan kuvan eri puhetavoista ja
niiden sisdisestd rakenteesta. Jatkotutkimuksen aiheena olisi mielenkiintoista esimerkiksi tuoda
"organisaation virallinen méaritelm&" alaistaidoista uuden ryhmékeskustelun kohteeksi ja
tarkastella, nouseeko silloin viel4 erilaisia puhetapoja esiin.

Kaksi kiinnostavaa kysymysta tutkimuksen "riittavyydestd" ovat aineiston maara seka
analyysin taso. Taméan tutkimuksen keskusteluaineiston tuottamiseen osallistui kymmenen henkiloa.
Tekstiaineistot olivat puolestaan henkilosto- ja viestintdosaston tuottamia, joskin osaltaan niiden
tekemiseen osallistuivat myds muut henkilot. Aineistojen tuottamiseen osallistuvien henkildiden
ma&aré on siis pieni suhteessa koko organisaation tyontekijamaaraan.

Diskurssianalyysissé ei sindnsa ole tavoitteena, etté tutkimukseen osallistujat tilastollisessa
mielessé edustaisivat koko organisaation tyontekijapopulaatiota samalla tavalla kuin kokeellisessa
tai korrelatiivisessa psykologisessa tutkimuksessa on tavoitteena (Juhila & Suoninen, 2002).
Aineiston riittavyys arvioidaan suhteessa kuhunkin tutkimuskysymykseen ja sitd on riittdvasti, kun
sen pohjalta voidaan kysymyksiin vastata. Tassd tutkimuksessa kirjalliseksi aineistoksi otettiin
kaikki aiheesta intranetissa julkaistut artikkelit, joten niiden maaraa ei voinut kasvattaa. Mahdollista
olisi ollut poimia myds muut johtamista tai esimiestyoté kasittelevat tekstit, jolloin olisi saatu myos
toisenlainen ndkokulma samaan aiheeseen. T&llgin tutkimuksen fokus olisi siirtynyt kuitenkin
alaistaidoista tarkastelemaan enemmén johtamista kokonaisuutena. Keskusteluaineistossa alaisen
asemassa olevien osallistujien lukumadrén kasvattaminen tuskin olisi tuonut esiin uudenlaisia
puhetapoja. Tydpajan kokoamisessa tehtiin organisaatiossa tietoinen valinta kutsua ja valita mukaan
ainoastaan ei-esimiesasemassa olevia henkil6itd. Vaikka Kirjallinen aineisto tuo osaltaan esiin
johdon ndkokulmaa, linjaesimiesten k&yttamien puhetapojen — jos sellaisia on — voi t&ssé
tutkimuksessa arvella jd&van syrjaan. Jatkotutkimuksessa olisikin mielenkiintoista koota aiheesta
keskustelemaan esimies- tai johtoasemassa olevia henkildité, joko erikseen tai samaan ryhmaén ei-
esimiesasemassa olevien henkildiden kanssa ja nahdd, tuleeko uudenlaisia puhetapoja esiin
tallaisessa keskustelussa. Kiinnostavaa olisi kuulla, kayttavatko johto- ja esimiesasemassa olevat, ja
siten my0s taloudellista vastuuta kantavat, henkilot alaisasemassa olevia enemman tekstiaineistossa
esiin tulleita organisaation menestymiseen ja tavoitteiden saavuttamiseen viittaavia puhetapoja.

Diskurssianalyyttisen tutkimuksen luotettavuus perustuu aineiston huolelliseen ja tarkkaan
analyysiin. Tavoitteena on esittdd pateva tulkinta siitd, millaisia kielen kaytanteit4d on olemassa ja
kéaytetddn (Juhila & Suoninen, 2002). Tarvittava aineiston analyysin tarkkuustaso vaihtelee
tutkimuskysymyksesta riippuen, hyvinkin tarkasta mikrotason analyysistd, joka vaatii myos erittdin

tarkan litteroinnin (Potter, 2003), vahemman tarkkaan, sanatarkkuustason analyysiin. T&ssa
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tutkimuksessa tavoitteena oli 16ytaa erilaiset kdytssa olevat puhetavat, eika esimerkiksi tarkastella,
miten keskustelutilanteessa henkildt neuvottelevat eri puhetapojen validiudesta. Analyysin
tarkkuustasoksi on siksi valittu sanatarkka taso. Tarkkuustason lisdédminen ei olisi tuonut uutta
ottaen huomioon tutkimuskysymyksen asettelun.

Tulkintojensa vakuuttavuuden osoittamiseksi diskurssianalyyttiset tutkijat tukeutuvat myos
toimijoiden tilanteisesti ilmaisemaan ymmarrykseen, tutkimuksen lukijoiden tekemé&én arviointiin,
muuhun (diskurssianalyyttiseen) tutkimukseen vertaamiseen seké& poikkeustapausten analysointiin
(Juhila & Suoninen, 2002). Tassa tapauksessa aiempaa diskurssianalyyttista tutkimusta aiheesta ei
ole, mutta jatkossa olisi hedelmallista tutkia aihetta laajemminkin diskurssianalyyttisesti myos
muissa organisaatioissa.

Vaikka tutkimusta ei ole tarkoituskaan suoraan verrata aiempiin tutkimuksiin sen erilaisen
l&htokohdan vuoksi, erés seikka, joka aiempaan peilaamista hankaloittaa, on kéytetty terminologia.
Tutkimuksen keskusteluaineiston yhteydessd on osallistujille asiasta kerrottaessa kaytetty termié
"tyoyhteisOtaidot”, mikd osaltaan voi vaikuttaa siihen, miten hyvin tdman tutkimuksen tuloksia voi
verrata muiden tutkimusten tuloksiin. Jatkotutkimuksessa olisi mielenkiintoista selvittda vield, mita
vastauksia saataisiin, jos termind olisi "alaistaidot"”, jotka viittaavat suhteeseen esimieheen, tai jos
muuten ohjattaisiin keskustelua arvioimaan henkilon ja tydorganisaation valista suhdetta.

Oma tutkijan roolini tutkittavan yrityksen tyontekijand ja henkilostoosaston edustajana toi
luonnollisesti mukanaan omat etunsa ja haittansa. Etuna todennékoisesti oli se, etta yrityksen sisélta
tulevalle henkilolle suhteellisen sensuroimatta voidaan kertoa eri asioista eikd myonteista
yrityskuvaa tarvitse yrittdd rakentaa. Samoin organisaation jasenend minulla oli péaésy kirjalliseen
materiaaliin. Toisaalta esimerkiksi keskustelutilanteessa osallistumiseni saattoi kuitenkin vaikuttaa
siihen, millaisia puhetapoja esiin tuotiin — voihan olla, ettd joitain puhetapoja on jatetty kayttdmatta,
koska henkilostopaallikon roolissani edustin  "virallista organisaatiota”. Toisaalta aineiston
analyysivaiheessa riskind on turvautua olettamuksiin ja sivuuttaa osallistujien esiin tuomat
puhetavat tai tulkita niita vaarin.

Keskustelu- ja haastattelutilanteet ovat aina keinotekoisuutensa vuoksi tietyssa maarin
ongelmallisia, silla diskurssianalyysi pyrkii tavoittamaan kielelliset k&ytdnnot arkiympéristosséan
(Potter, 2003). Tassakin toinen vaihtoehto olisi ollut 10ytd4 luonnollisia tilanteita, joissa aiheesta
keskustellaan. Koska ko. organisaatiossa ei aiheesta vield juurikaan keskustelua kayty, tuo
vaihtoehto oli pois suljettu. Keskustelutilanteessa pyrittiin luomaan mahdollisimman tasa-arvoinen
asetelma tutkijan ja muiden osallistujien valille, mm. asettamalla istumapaikat ympyraan, ja
toteamalla keskustelun alussa d&neen, ettd kaikki osallistuvat tasa-arvoisesti keskusteluun. Toisaalta

aineiston analyysissé olen tarkasti analysoinut myos tutkijana esittdméni puheenvuorot ja niiden
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saamat vastavuorot ja todennut, ettd ne eivét ole suunnanneet erityisen voimakkaasti keskustelua
missdén vaiheessa. Aineiston tulkinnassa puolestaan perustelen tekemani tulkinnat tekstikatkelmilla
sekd tuomalla kirjallisen aineiston tutkimukseni liitteeksi. Talla tavoin tutkimuksen lukijat voivat

muodostaa mielipiteensa aineiston analyysista.

4.3. Lopuksi

Konstruktionistisella ja diskurssianalyysiin pohjautuvalla tutkimuksella on alaistaitojen alueella
annettavaa. Organisaation jasenet luovat todellisuutta valitsemalla tietyt tavat puhua asioista ja
jattamalld toiset tavat vaietuiksi. Tata kautta syntyy joko jaettu tai hajanainen organisaatiokulttuuri.
Taman neuvottelun jatkotutkimus antaisi varmasti vield lisdd ymmadrrysta siihen, miten
organisaatiokulttuuria luodaan. Kohdeorganisaatiossa olisi kiinnostava jatkaa tutkimusta
toimintatutkimuksen avulla ja tarkastella, miten keskustelu jatkuisi, jos sitd kéaytdisiin esimerkiksi
tdmén tutkimuksen tulosten pohjalta, eli tuotaisiin 10ydetyt diskurssit takaisin henkildille
keskusteltavaksi, tai méaariteltyjen tydyhteisotaitojen pohjalta. Toinen kiinnostava kysymys olisi
muulla tavoin ohjata keskustelijat puhumaan vield laajemmin alaistaitoihin kannustavista tekijoisté
ja alaistaitojen seurauksista, ja tatd kautta ymmartad syvemminkin kaytettévia puhetapoja. Samoin,
kuten jo aiemmin mainitsin, kiinnostavaa olisi saada esimiesten ja johdon ndkdkulma mukaan
keskusteluihin ja kuulla, millaisia puhetapoja he kayttavat.

Tutkimuksen tédrkein anti oli tehdd n&kyvéksi organisaatiossa oleva suuri mahdollisten
puhetapojen Kirjo. Puhetavoista valitseminen ja valitsematta jattdminen on toimintaa, jolla
todellisuutta aina muovataan johonkin suuntaan. Organisaatioissa toimivien ja niitd tutkivien on
tarkeda tiedostaa tdma moninaisuus, etenkin silloin, kun tavoitteena on kulttuurin tietoinen

rakentaminen tai sen muuttaminen.
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Liite 1. Intranet-artikkeli ty0yhteisotyOpajasta ja avoin kutsu

PARHAASSA TYOPAIKASSA ON TAITAVIMMAT TYOTOVERIT

Tyoyhteisotaidot, fujitsulaistaidot, alaistaidot, tyGtoveritaidot — rakkaalle lapselle on mietitty
monenlaista nimed Avoimuuden ja vaikuttamisen projektiryhméssa. Asia on kuitenkin
yksinkertainen: miten toimii hyva fujitsulainen tai isoworksilainen kollega? Mitd mina odotan

muilta ja mitd muut odottavat minulta?

Pienilla arjen asioilla on suuri merkitys

"Tyotoveritaidoissa” on kyse pienisté arkisista asioista, joilla on iso merkitys. Niill& rakennetaan
hyva henki ja sujuva yhteisty0 ja sitd kautta menestys. Vastaavasti samoilla asioilla voi myo6s
nakertaa ryhmén yhteishenked. N&ita pienid tekoja ovat vaikkapa se, milla tavalla esitdn
parannusehdotuksia, osallistunko ja kutsunko muita osallistumaan keskusteluun ryhmépalavereissa

tai se, autanko kollegaa oppimaan uutta ja kehittymaan.

Esimiesty0hon ja esimiesten kehittymiseen Fujitsussa on panostettu jo vuosia ja tulokset nakyvat.
Paras tyopaikka saadaan tehtyd, kun me kaikki, yli kaksituhatta, olemme parhaita tytkavereita ja
alaisia. Kehittyva lean-kulttuuri antaa entistdkin enemman valtaa meille jokaiselle kehittédé
tyotdmme. Samalla se tarkoittaa, ettd jokaiselle on heitetty haaste kehittad itsedan ja muuttaa arjen

tekemisess&an niitd asioita, joissa on varaa parantaa.

Tule mukaan ty6pajaan
Aiheesta jarjestetdan kaksi tyopajaa, 23.11. Valimossa ja 16.12. Tampereella, molemmat klo 12—
15.30. Tyopajoissa keskustellaan siitd, mitka tyokaveritaidot juuri Fujitsussa ja Isoworksissa ovat

tarkeimmat. TyOpajoihin on tervetullut kuka tahansa fujitsulainen tai isoworksilainen.
IImoittauduthan kuitenkin etukateen osoitteeseen fujitsu.koulutus@kpmg.fi viimeistaan 16.11.2009
(23.11. tilaisuus) tai 9.12.2009 (16.12. tilaisuus). Voit osallistua joko toiseen tai molempiin

ty6pajoihin.

Niin, se rakkaan lapsen nimi sitten? Jaakoon terminologiakin tyépajoissa péaéatettavaksi.
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Liite 2. Lue lisda -linkki A artikkelissa 1.

Sanna Leppanen Saatiedotuksessa 18.6.: Esimiesty0 onnistuu, kun alaistyd on kunnossa

"Ellei vield ole pidetty, jokaisen meistd vastuulla on vaatia, ettd tavoite- ja kehityskeskustelu
kéydaan", patisti henkildstojohtaja Sanna Leppanen. Han toi esille my6s hyvan alaistyon
merkityksen esimiestyon onnistumisessa ja esitteli haastattelemalla Sovelluspalvelut ja Projektit -
yksikon uuden vetgjan Repe Harmasen.

Sanna toivoi, ettd tavoite- ja kehityskeskusteluissa samoin kuin muussakin kehittdmisessa
nakokulma on siind, mihin itse kukin voi vaikuttaa ja mista voi p&attdd. "Niita asioita on todella
paljon”, h&n muistutti.

"Mobiilieos on pyoréytetty nyt kaksi kertaa. Kdymme tulokset 1&pi johtoryhméssé, koska
olemme kiinnostuneita siit4, miten t44lla voidaan. Palautteen mukaan voidaan yleisesti ottaen hyvin.

Jos jokin aiheuttaa huonoa fiilista, tulkaa kertomaan", Sanna kehotti.

Alaisty0 lahelld esimiestyota

Fujitsussa on panostettu jo useita kuukausia esimiestyohdn. Sanna lanseerasi nyt termin alaistyo.
"Esimiesty0okin onnistuu paremmin, jos alaistyd on kunnossa. Meidén pitdd vaatia

itseltdmme alaisina samoja asioita kuin esimieheltdmmekin. Jos odotamme, ettd esimies on

oikeudenmukainen, ndytamme tietysti itse esimerkkid. Kokemukseni mukaan tulokset ovat sitd

paremmat, mit4 paremman alaistyén hengen porukkaan saa", Sanna totesi. - - "
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Liite 3. Lue lisda -linkki B artikkelissa 1.

Enta se toinen puoli?
Esimiestaitojen opettelun vastapainoksi (esimies)akatemialaiset katsoivat asiaa myos toiselta
kantilta. Vastaus kysymykseen, mitd ovat jokaiselle fujitsulaiselle tarkedt tydyhteisOtaidot,

kristallisoitui seuraavanlaiseksi yhteiseksi huoneentauluksi:

1. Tunne omat tavoitteesi.

2. Ole valmis suoriutumaan sekd mukavista ettd ikavista tyotehtavista.

3. Tartu tehtdviin tarmolla: ota vastuu, &la odota ettd joku muu tekee, ole rohkea ja rakentava,
saavuta tavoitteesi.

4. Tue positiivisen tydilmapiirin syntymista ja arvosta erilaisuutta.

5. Keskity yhteisten tavoitteiden saavuttamiseen ja jaa tietoa myos muille.

6. Ole hyva kollega: jaa osaamistasi, kannusta ja kunnioita, ole positiivinen, ole esimerkkiné.

7. Kyseenalaista rakentavasti.

8. Huolehdi omasta ja tyoyhteisdsi hyvinvoinnista.

9. Pyhitd lepopdiva.

10. Usko itseesi, toisiin ja unelmiin.
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Liite 4. Intranet-artikkeli tyopajan jalkeen

Fujitsulaiset tydyhteisttaidot kiteytettiin

Fujitsun ja Isoworksin ty0yhteisotaitojen méaritelmastd tehtiin ensimmainen versio innokkaasti
pohtivan keskustelun tuotoksena. Valimossa marraskuussa ja Tampereella joulukuussa pidettyihin
tyopajoihin osallistui kolmisenkymmentd aiheesta innostunutta fujitsulaista ja isoworksilaista. Nyt
maéaritelman versio 0.9 on valmiina sinun kommenttejasi varten.

Hyvaa tydyhteison jasentd, alaista ja kollegaa luonnehdittiin ty6pajoissa muun muassa oman
tyonsé erityisen hyvin hoitavaksi, tyotaan kehittavaksi, toiset huomioon ottavaksi, avuliaaksi ja
huomaavaiseksi. Hyva tyoyhteison jasen tekee tyonteon helpoksi ja mukavaksi niin esimiehelleen
kuin kollegoilleen.

Kolmisenkymmenta fujitsulaista ja isoworksilaista jatti ajatuksensa ja kadenjalkensé
madritelmaan. Nyt on sinun vuorosi vaikuttaa ja kertoa kommenttisi! Lue kiteytys ja kerro, mité
ajatuksia se sinussa herattad? Ehdottaisitko muutoksia? Keskustelu aiheesta on avattu Paras

tyopaikka -kabiinissa.

Tyodyhteisotaidot Kiteytettyna

Olen tydyhteisoni luottopelaaja.

Olen hyva joukkueen jasen, eli
e Hoidan teht&véni parhaalla mahdollisella tavalla.
e Teen tyoni niin ettd siitd on ryhmalleni ja asiakkaalle eniten hyOtya ja ettd seuraavan on
helppo siit4 tarvittaessa jatkaa.
e Toimin vastuuntuntoisesti ja odotan sitd myds muilta. Muistan, ett4d kokonaisuus on juuri
niin vahva kuin sen heikoin lenkki.
¢ Noudatan yhteisesti sovittuja toimintamalleja ja pelisaantoja.

e Luon ympérilleni hyvaa ilmapiiria

N&en erilaisuuden rikkautena ja tuon muista esiin vahvuuksia. Puhun kollegoistani hyvaa selan
takana.
o Kayttaydyn ystavallisesti ja huomaavaisesti. Tervehdin kollegaa, esimiestd, siivoojaa...

e Otan muut huomioon
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e Asetan yhteisen edun oman edun edelle, en jat4 kaveria pulaan

e Autan tarvittaessa ja pyytamattakin, silla tiedan, ettd avuliaisuus luo vastavuoroisuutta

e Jaan tietoa ja osaamistani

Jaan tietoa ja kysyn sitd. Muistan, ett4 tiedon ja taidon jakaminen helpottaa arjen tyota!

e Kerron eteenpdin asiat, joista uskon olevan muille hyotya tyétehtdvien hoitamisessa
e Kehitan ja kehityn

Kannan vastuuni tyon jatkuvasta kehittdmisestd. Ehdotan ratkaisuja, vaikka raakileitakin.
e Tuon kehitettdvien asioiden liséksi esiin asioita, jotka ovat jo hyvin.

e Rohkaistun ja rohkaisen muita antamaan palautetta; olen ylped saamastani positiivisesta
palautteesta.

e Kuuntelen myos kriittisen palautteen ja pyrin oppimaan siita.

e Tunnistan muutoksen tarpeita ja tartun tilaisuuksiin oppia uutta.
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