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1 JOHDANTO

Tana paivand monet tydyhteisot joutuvat sopeuttamaan toimintaansa alati muuttuvassa
toimintaymparistossd. Muutosten seurauksena tydyhteisoissé joudutaan opettelemaan uu-
sia asioita ja taitoja sekd uudistamaan tyOtapoja. Ihmiset ovat hyvin yksil6llisia
muutoksiin sopeutumisessaan. Toiset mukautuvat muutoksiin, omaksuvat uudet taidot ja
toimintatavat vaivattomasti. Toiset puolestaan saattavat kokea ahdistusta ja pelkoa uusia
asioita kohtaan ja epdilevidt omaa oppimis- ja sopeutumiskykyddn. Nykyajalle on omi-
naista, ettd muutoksia saattaa olla useita, yhtd aikaa ja monentasoisia. Mikaan ei nayta
olevan pysyvéa. Se miké tdnaan on uutta saattaa huomenna olla jo vanhaa. Muutoksessa
ihminen saattaa kokea hallinnan tunteen heikkenemista ja han saattaa olla vaarassa uupua
uusien vaatimusten tuomien paineiden vuoksi. Hallinnan tunteen ja tyokyvyn séilyttami-
seksi yhteistyolla ja yhteisollisella toiminnalla voidaan yhdistdd ja jakaa osaamista ja
tukea néin tydyhteison jésenten tydssé jaksamista. YhteisOllisellda toiminnalla voidaan
vahentdd myo6s muutoksiin ja uuden oppimiseen liittyvid mahdollisia pelkoja. Lisaksi
tyéhyvinvoinnin lisadntyminen mahdollistaa myods tehokkuuden ja tuottavuuden lisaan-

tymisen.

Opinnaytetyon aiheena yhteisollisyys on ajankohtainen, silla oikeusministerion hallin-
nonalalle kuuluva syyttajalaitos on ollut jo pitk&éan jatkuvassa muutostilassa, joka nédyttaa
jatkuvan myos pitkalle tulevaisuuteen. Yksittdisten syyttajayksikdiden on yh& suurem-
massa maarin opeteltava uusia asioita, taitoja ja toimintatapoja, jotta syyttéjalaitos
kykenee vastaamaan nykypéivan tydeldmén ja yhteiskunnan asettamiin vaatimuksiin.
Kiire ja jatkuva muutos asettavat yksittaisen tyontekijan jaksamisen ja voimavarat koe-
tukselle. Tyon teknistymiseen liittyvat osaamisvaatimukset ja tyénkuvien muuttuminen
yhé vaativammiksi koettelee yksittaisen tyontekijan kykyjen, osaamisen ja suoriutumisen
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rajoja. Myos johtajilta ja esimiehiltd vaaditaan uudistumiskykyé. Asioiden johtamisen li-
séksi ihmisten johtaminen jatkuvassa muutoksessa on tullut merkittavaksi tekijéksi
organisaation menestymisen varmistamiseksi. Tyontekijoilta vaaditaan puolestaan itseoh-
jautuvuutta ja ryhmétyotaitoja. Muutos ja uuden oppiminen asettavat myos

vuorovaikutustaidot keskeiseen asemaan tydyhteisén muiden jasenten kanssa.

Tutkimuksen tarkoituksena on tulkita yhteisollisyytta organisaatiokulttuuriin ja —raken-
teisiin seka arvoihin pohjautuvana ilmiéné kuuden syyttajayksikon muodostaman Oulun
yhteistoiminta-alueen tydtoiminnassa toimistohenkilokunnan kokemana. Tutkimustehtd-
vand on selvittdd johtamis- ja esimiestoiminnan merkitystd alueen yhteisollisen
tyétoiminnan kehittymiseen. Johtamisen ja esimiestoiminnan merkitystd tarkastellaan
johtamistyylin ja -kayttaytymisen, muutoksen johtamisen, osaamisen johtamisen ja edis-
tamisen, vuorovaikutuksen ja osallisuuden edistdmisen ja ongelmatilanteiden hallinnan
kautta, koska nailla tekijoilla on merkitysta tydyhteisén vuorovaikutteisuuteen ja dyna-

miikkaan ja ovat siten tydyhteison yhteisollisen kulttuurin tarkeita ulottuvuuksia.

Tutkimuksessa tutkitaan Oulun syyttajayksikdiden yhteistoiminta-alueen toimistohenki-
Iokunnan kokemusten sisaltamid merkityksid, jotka liittyvat heidén tydyhteisojensa
toimintaan. Tutkimuksen tulosten pohjalta analysoidaan teoriaosassa muodostetun mallin
ohjaamana néiden kokemusten siséltdmien merkitysten suhdetta tydyhteisoon liittyviin
eldmantilanteisuustekijoihin ja muodostetaan analyysin pohjalta tulkinta Oulun yhteis-
toiminta-alueen syyttajayhteisojen yhteisollisyydestd. Tutkimuksen tavoitteena on
oppimisen ndkdkulmasta todentaa Oulun yhteistoiminta-aluetta koskevaa yhteisollisyys-

késitettd ja saada tietoa alueen yhteisollisesta tyétoiminnasta.



2 TYOYHTEISON YHTEISOLLISEN TOIMINNAN PERUSTA

Tassé luvussa tarkastellaan organisaatioiden ja tydyhteisdjen toiminnan perustaa ja méaa-
ritelld&n perustaan liittyvid keskeisida kasitteitd. Toiminnan perustan muodostavat
organisaatiokulttuuri ja organisaation rakenteet seka arvot. Lisaksi madritellaan késitteet

yhteiso, yhteisollisyys ja yhteisollinen toiminta.

Organisaatioiden ja tydyhteisdjen toiminnan perustan muodostavat organisaatiokulttuuri
ja -rakenteet seké arvot. Kulttuuri muodostuu erilaisista kulttuurillisista tekijoistd, jotka
maadrittdvat organisaation strategiaa, paamaaria ja toimintatapoja. Jos organisaatiosta ja
tyoyhteisdista halutaan toimivampia ja yhteisollisempid, on ensiarvoisen tarkeaa tiedos-
taa kulttuurin merkitys organisaatioiden ja tydyhteisojen eldaméssa (Kérkkdinen 2005,
28). Rakenne luo organisaation toiminnalle kehyksen, jonka puitteissa siind toimivat j&-
senet voivat toteuttaa organisaation perustehtdvad. Arvovalinnoilla on merkitysta siihen,
miten toiminnan tavoitteet maaritelladn ja miten valitaan se strategia, joilla ndma péa-
maarét saavutetaan (Kérkkainen 2005, 18). Tyontekijdn omien arvojen yhteensopivuus
organisaation arvojen kanssa on merkittavé, koska silla on positiivisia vaikutuksia tyon-
tekijan tyohyvinvoinnille, tyasenteille ja tyosuorituksille (Kinnunen, Feldt & Mauno,
2005). Liséksi tyontekijalla on oltava luotettava ja oikea tieto organisaation pdamaarista,
tavoitteista, menettelytavoista ja tilanteista, jotta hdn voi tuntea perusturvallisuutta ja si-
toutua (Karkkainen 2005, 18).

2.1 Kulttuurin ja organisaatiorakenteen merkitys organisaation toiminnassa

Organisaation rakennetta méaériteltdessa organisaatio kasitteend tarkoittaa sosiaalista eli
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ihmisistd muodostuvaa yhteis6d, joka on perustettu ja toimii tiettyd tarkoitusta varten.
Sen pyrkimyksené on kéytettavissé olevia resursseja kuten tyévoimaa, padomaa ja tekno-
logiaa hyddyntamalla seka jasentamélla ja jakamalla tyotd toteuttaa sille asetettua
tarkoitusta. Organisaatiota sosiaalisena yhteisond tarkasteltaessa on jokaisella organisaa-
tiolla tietynlainen “persoonallisuus”. Tama persoonallisuus on osa tyokulttuuria. Tyo6-
kulttuuri tarkoittaa sitd, ettd tydyhteisoon tulevat uudet tyontekijat oppivat sielld tyds-
kennellesséan tydyhteisdn tavoille ja omaksuvat vahitellen tietyn organisaatiokulttuurin.
(Sarala & Sarala 1997, 12 ja 80.)

Organisaatiot rakentuvat seka nakyvista ettd nakymaéttomistd elementeistd. Nama elemen-
tit joko tukevat tai eivat tue organisaation tuloksellista toimintaa. Rakenteiden avulla
voidaan organisaatioon rakentaa tietoisesti tai tiedostamattomasti erilaisia raja-aitoja, jot-
ka estavat tiedon vapaata kulkua ja oppimista. Nakyvisté rakenteista erilaiset hierarkkiset
rakenteet kuten sadnnét ja valtaerot voivat asettua innovatiivisen toiminnan esteiksi. Na-
kymattomat rakenteet kuten “nokkimisjérjestykset” ja “péarstakertoimet” voivat myds
estad asioiden hoitamista organisaatiossa. Rakenteet ovat voimakkaasti yhteydessa orga-
nisaation kulttuuriin, arvoihin ja erilaisiin epavirallisiin s&ant6ihin ja toimintatapoihin.
(Rastas & Einola-Pekkinen 2001, 82 - 83.)

Organisaation toimintaa voidaan maaritelld ja kuvata toimintajarjestelména, joka sisaltaa
organisaatiossa toimijat, toimintaympariston ja henkisen seka fyysisen miljoon. Toimin-
tajarjestelmd koostuu yksilostd tai ryhmaéstd, joka tyovalineitd kayttdmalla muokkaa
tyonkohdetta haluttuun muotoon. Tydtoiminnassa pyritddn saamaan aikaan jokin tulos
esimerkiksi méaara tai laatu, joka on havaittavissa tyonkohteessa. Yhteisd on tydyhteiso,
joka kasittelee yhteistd tai samaa kohdetta ja jonka pyrkimyksen&d on yhteinen tai sama
tulos. Ty0 ja tyosté saatava palkkio jaetaan eri henkildiden kesken. Tyontekoa ja tyokayt-
taytymista madrittelevat viralliset ja epaviralliset sadnnét. Organisaatiotoiminta on siten
systeemistd, joka tarkoittaa sitd, ettd kaikki siihen kuuluvat osatekijat vaikuttavat toisiin-
sa. Muutos jossakin osatekijdsséd voi aiheuttaa muutoksen moniin muihin osatekijoihin.
Esimerkiksi muutos palkkausjarjestelmassa merkitsee palkkaukseen vaikuttavan saannos-
ton muuttumista ja sadnndston muuttuminen voi puolestaan vaikuttaa tyontekijéiden

tyémotivaatioon. (Sarala ym. 1997, 14.)

Organisaatiota kuten kulttuuriakin voidaan pitdd myos viestintailmiond. Organisaatiossa
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ihmiset ovat vuorovaikutuksessa keskenddn vaihtamalla viesteja. Riittdvan pitkén ajan
kuluttua viestinnan avulla valittyneista merkityssisalldista muotoutuu sovittuja, hyvaksyt-
tyja ja odotettuja. Ne muuttuvat kayttdytymismalleiksi, jotka saavat merkityksensa
organisaatioon kuuluvien jasenten keskuudessa. Omaksutut kayttdytymismallit lujittavat
organisaatiossa omaksuttuja arvoja ja oletuksia. Nama mallit séilyvét ja siirtyvat sosiaali-
sessa vuorovaikutuksessa viestinndn kautta esimerkiksi matkimisen, ohjeistuksen,
neuvottelujen ja erilaisen jasenten vélisen yhteisen toiminnan avulla toisille organisaation
jasenille. (Juuti 1992, 25.)

Organisaatiorakenteita madaltamalla voidaan lisata tiedon vapaata kulkua ja yhdessa op-
pimista. Matalassa organisaatiossa prosesseista on helpompi luoda entista tehokkaampia
ja siten saada tarkoituksenmukaista hyotyé asiakkaille ja yhteistyokumppaneille. Matala
organisaatio my0s joustaa ja on ketterd ympadristossa tapahtuvien muutosten kohtaami-
sessa. Silld on myds kykyé vastata asiakkaiden muuttuviin tarpeisiin. Organisaation
sisdisen toiminnan kannalta matala organisaatio lisaa sen jasenten valista vuorovaikutusta
ja sité kautta mahdollistaa yhteisollisemmé&n organisaatiokulttuurin kehittymisen. (Rastas
ym. 2001, 82 - 83.)

Scheinin (1991) esittdmén organisaatioteorian mukaan kulttuuri ilmenee ihmisten véli-
sessa vuorovaikutuksessa eritasoisina prosesseina, jotka ilmentavat kulttuurin
syvarakenteita. Siind voidaan havaita kolme syvyystasoa. Kulttuurin syvin taso koostuu
tiedostamattomista ja itsestaan selvistd uskomuksista, késityksistd, ajatuksista ja tunteis-
ta. Siihen kuuluvat tietyt perusoletukset kuten suhde ymparistéon, todellisuuden, ajan ja
paikan luonne, toiminnan luonne ja ihmissuhteiden luonne. Syvimmaén tason paalla on
taso, joka on hyvin ldhelld tietoisuutta. Tdma taso muodostuu arvoista, joista yhteisossa
on suurempi tietoisuus kuin perusoletuksista. Arvoja ovat esimerkiksi strategiat, filosofi-
at, paamaarat, ilmaistut arvot ja ihanteet. Arvoja testataan ympadristén suhteen ja
sosiaalisen yhtenevyyden osalta. Kulttuurin nédkyvin osa muodostuu artefakteista eli ih-
mistyon aikaansaannoksista. Artefaktit muodostuvat ihmisen rakentamasta fyysisesta ja
sosiaalisesta ymparistostd ja ne voidaan havaita nakemélla, kuulemalla ja tuntemalla lii-
kuttaessa esimerkiksi jonkin tyoyhteison tiloissa. Artefakteja ovat esimerkiksi tyo-
yhteison fyysinen tila sisustuksineen, tekniset tuotteet, puhuttu ja Kirjoitettu kieli seka il-
mapiiri, joka nakyy ihmisten kdyttaytymisend. Jos esimerkiksi ihmisten kayttdytyminen
on ristiriidassa yhteison ilmaistujen arvojen kassa, se kertoo siitg, ettd ajattelun ja ké&sitys-
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ten tiedostamaton perusoletusten taso ohjaa nakyvaa kayttaytymista. (Juuti 1992, 27, 30,
32; Schein 1991, 32, 36; Schein 2001, 30 — 31, 34.)

ARTEFAKTIT
Nakyvéat organisaation rakenteet ja prosessit ja nékyva ja kuuluva kayttaytyminen

= acim arkkitehtiniri sisiistiis nikerntiimiskandit viiaravaikitistavat

Ij ifi

ILMAISTUT ARVOT
IiImaistut perusteet toiminnalle, jotka testattavissa fyysisen ympéariston valityksella

® Strateniat. nAamaarat. filosofiat. iulkilausitut arvot ia ihanteet

Ij ili

POHJIMMAISET PERUSOLETUKSET

Arvojen ja toiminnan perimmainen lahde

® Tiedostamattomat ja itsestdan selvat uskomukset, kasitykset, ajatukset ja tunteet

Kuvio 1. Kulttuurin tasot ja niiden valinen vuorovaikutus (Schein 1991, 32; 2001, 30)

Scheinin (1991) esittdmassa kulttuuriteoriassa olennaisin osa kulttuuria on sen perusus-
komuksista ja oletuksista koostuva kaikkein syvin ja tiedostamaton taso, joka on yhteinen
kaikille organisaation jasenille. Sitd voidaan pitaa riittdvan pitkdan toimineen, riittavasti
yhteisia ja yhteiseen ndkemykseen perustuvia kokemuksia omaavan ryhmén sosiaalisena
omaisuutena. Toisin sanoen kulttuuri on ryhmakokemuksena opittu tulos. Arvot ja arte-
faktit ovat kulttuurin pintatasoa eivatka vélttamatta ilmenna kulttuurin sisint olemusta.
(Schein 1991, 24 - 25.)

Kulttuuri sisaltda jonkin ihmisyhteison omaksumat tavat, taidot, valineet ja tekniikat, jot-
ka ovat ominaisia sille tiettyna aikana. Se luo kéyttaytymiselle tietyt puitteet, jotka
maaraavat kayttaytymista (Juuti 1992, 39). Koska kulttuuri eldd ihmisten valisissa sosiaa-
lisissa suhteissa, kulttuuriin liittyy myos késitykset tunteiden kokemisesta ja
ilmaisemisesta. Kulttuuriin siséltyy séantgja siitd, miten joissakin elamantilanteissa, ela-
manvaiheissa tai rooleissa on sallittua tai ei sallittua tuntea. Erityisesti kunnian, hdpeén ja
syyllisyyden tunteisiin liittyvat nakemykset oikeasta ja vadrastad kayttdytymisestd ovat
kulttuurisia. (Isokorpi & Viitanen 2001, 39.)

Organisaatiokulttuuria ilmentavét erilaiset kulttuurilliset tuotteet, jotka viestittavat kult-

tuurin  ominaispiirteitd yhteison jasenille ja liittyvat merkittavalla tavalla jésenten
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elamaan. Niiden tehtdvand on juurruttaa yleisesti omaksutut ajattelutavat, normit ja arvot
yhteisoon. Niihin siséltyy tieto sitd, miten eri tilanteissa taytyy toimia. Ne ohjaavat yksi-
I6n toimintoja yhteisdn tavoitteisiin ja helpottavat yhteisndkemyksen omaksumista.
Kulttuurillisia tuotteita ovat esimerkiksi myytit ja tarinat, juhlat riitit ja rituaalit, symbo-
lit, ideologiat ja arvot. Myyteill4 tarkoitetaan ikivanhoja ké&sityksia ja kertomuksia, joiden
avulla selitetddn olemassaolon alkuperaé. Sosiaalisessa merkityksessé niiden avulla pyri-
tdéan hallitsemaan tiettyjd organisaatioiden ongelmallisia osa-alueita. Niiden avulla
pyritddn médrittelemaan sitd mika on totta ja luomaan jarkevié selitysmalleja. My0s tari-
noiden ja kertomusten avulla pyritddn ohjaamaan jasenten kayttaytymistd. Tarinat pitavat
ylla yhteison sosiaalista jérjestysta ja vahentavat ristiriitoja. Ne toimivat esimiesten an-
tamien kaskyjen ja ohjeiden jéalkeen erdédnlaisina toissijaisina ohjausmekanismeina
esimerkiksi tyomenetelmét ja tyon jarjestelyihin liittyvat seikat. Juhlat, riitit ja rituaalit
ovat yhteydessa toisiinsa ja ne liittyvat sosiaaliseen vuorovaikutukseen omaten useita so-
siaalisia merkityksid. Rituaali on aina samanlaisena ja yksityiskohtaisena esiintyva
kayttaytymistapa. Riitti puolestaan on suunniteltu tapahtumasarja, johon on kytkeytynee-
né useita kulttuurillisia tuotteita. Juhlat ovat sarja useita riittejd, jotka toistuvat yhdessa
tilaisuudessa. Organisaation sosiaalisen toiminnan voidaan ajatella muodostuvan erilai-
sista tapahtumista, jotka puolestaan ovat erddnlaisia ndytelmid. Sosiaalisen ndytelmén
avulla voidaan organisaation historiaa ja nykyisyytta tarkastella yhdessd. Symbolit tar-
koittavat esineitd, toimintoja, ihmissuhteita ja muotoja, joihin siséltyy monenlaisia
merkityksi&, herattavat tunteita ja pyrkivét ohjaamaan kayttaytymisté. ldeologian voidaan
ajatella olevan eraanlainen maailmankuva, joka ohjaa yhteison jésenten ajattelua. Se an-
taa samaistumisen mahdollisuuden ja merkityksen yksilon elamalle. Se antaa myds
mahdollisuuden saada positiivista palautetta omasta toiminnasta. Arvot puolestaan yllapi-
tavat ja valittavat kulttuurisia tuotteita. Kulttuuriset tuotteet peilaavat tiettyja arvoja.
(Juuti 1992, 41 - 42, 44 - 65.)

Organisaatiokulttuuri tuo esiin sen, miten organisaatiossa tai tydyhteisossd on totuttu
toimimaan. Se saa muotonsa organisaation perinteissd. Se muotoutuu inhimillisesté toi-
minnasta, joka koostuu usein organisaatioon syntyneista virallisista ja epéavirallista
yleisesti omaksutuista ajattelutavoista, normeista ja arvoista seké tiedostetuista ja tiedos-
tamattomista oletuksista, jotka ohjaavat organisaation toimintaa ja joiden avulla
organisaatio pyrkii selviytymaan ulkoisen ympériston haasteista ja samalla sailyttdméaén
siséisen kiinteytensd. (Juuti 1992, 41.) Organisaatiokulttuuri on jonkin ryhman yhteisista
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ja térkeista kokemuksista historiallisesti pitkdn ajan kuluessa opittua tulosta, jonka joh-
dosta ryhman toimintajarjestelma on muotoutunut sellaiseksi, kuin se tarkasteluhetkelld
on (Sarala ym.1997, 80).

Organisaatiolla on mahdollista olla oma koko organisaation kattava kulttuuri, jos koko
organisaatiolla on yhteinen historia. Usein organisaatio sisaltdd myos yhteisid kokemuk-
sia omaavia ryhmid, jotka voivat olla esimerkiksi tehtdvaan tai ammattiin perustuvia tai
maantieteelliseen etéisyyteen perustuvia ryhmakulttuureja. Yleensa kulttuuri syntyy min-
k& kokoiseen sosiaaliseen yksikkéon tahansa, joka on kyennyt oppimaan ja vakiinnut-

tamaan tietoisuuden itsestaan ja ymparistostaan. (Schein 1991, 25 - 26.)

Organisaatiossa sen kulttuurin avulla erilaiset ajattelumallit, toiminnot ja traditiot siirty-
vét tyontekijoiden sukupolvelta toiselle. T&ssé organisaation sosiaalistumisprosessissa
organisaation kehittdmisen kannalta on sek& myonteisia ettd kielteisia vaikutuksia. Juut-
tuminen perinteisiin voi aiheuttaa organisaatiolle monia ongelmia esimerkiksi heikenty-
neen kyvyn ottaa huomioon organisaation asiakkaiden ja yhteistydkumppaneiden ajan-
kohtaisia tarpeita. (Sarala ym. 1997, 80.)

Organisaationkulttuuria on mahdollista muuttaa, mutta se on vaikeaa. Organisaation ialla
ja kulttuurin syntymiseen ja kehittymiseen liittyvien mekanismien ymmartamisella on
merkitysta pysyvan kulttuurimuutoksen aikaan saamisessa. Juutin (1992) mukaan organi-
saation pyrkiessa muuttamaan kulttuuriaan niin, ettd se pystyy paremmin kohtaamaan
tulevaisuuden sille tuomat haasteet, on organisaatiossa tydskentelevien huomioitava sen
hetkisen kulttuurin ominaispiirteet. Ominaispiirteet on kyettdvd muuttamaan sellaisiksi,
ettd ne mahdollistavat onnistuneen toiminnan. Muutosty0ssé ei riitd vanhojen toimintata-
pojen, arvo- ja normijérjestelmien seka kulttuuristen syvarakenteiden purkaminen, vaan
niiden tilalle taytyy pystya luomaan uutta. (Juuti 1992, 12.) Kulttuurin muuttaminen on
joidenkin asioiden poisoppimista ennen kuin uuden oppiminen on mahdollista. Uutta
kulttuuria voidaan edistaa vaatimalla tai kannustamalla uuteen tydskentely- ja ajatteluta-
paan. Lisdksi edistymistd on valvottava muutoksen toteutumisen varmistamiseksi.
Toisaalta organisaation jasenet eivét siséista tai hyvaksy uutta kulttuuria, jos se ei aikaa

myad6ten toimi paremmin. (Schein 2001, 203 - 205.)

Organisaation on uusia strategioita laatiessaan otettava huomioon uusien strategioiden
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vaatimien perusoletusten, arvojen ja tydskentelytapojen sopusointuisuus organisaation
aikaisempien arvojen kanssa. Jos kulttuuri osoittautuu ”strategiseksi rajoitteeksi” on or-
ganisaation kyettdva tunnistamaan kulttuuriinsa liittyvat syvérakenteet ja perusolet-
tamukset ja opittava johtamaan organisaatiota niiden mukaisesti tai kyettdvd muuttamaan
niitd. (Karkkdinen 2005, 28 - 29.) Organisaation rakenteiden muuttaminen ei onnistu
muuttamatta niiden pohjalla olevia syvérakenteita. Organisaatio vain palaa aikaisempaan
toimintatapaansa. Usein kulttuurin muutospyrkimyksissa kulttuurisia tekijoita on vaikea
muuttaa ja ne saattavat rajoittaa ja estdd organisaation sopeutumista muutokseen. Organi-

saation ilmapiiristd saattaa tulla rajoite oppimiselle ja muutokselle. (Schein 1991, 50.)

Organisaatiokulttuuria voidaan tarkastella myds johtamiskulttuurin nédkékulmasta. Joh-
tamiskulttuuriin kuuluvat erilaiset johtamistyylit kuten autoritaarinen tai demokraattinen
johtamistyyli. Johtamistyylin liséksi johtajan persoonalla, kéyttdytymiselld ja henkildston
odotuksilla on paljon vaikutuksia organisaatiokulttuuriin. (Aaltonen & Junkkari 1999,
104.) Kulttuuri syntyy etupdassa johtajien toiminnan kautta. Johtajat luovat organisaati-
oon kulttuuria ja vahvistavat sekd tarvittaessa muuttavat sitd. Muutostilanteissa
johtajuutta tarvitaan auttamaan johtamaansa ryhmé&& oppiman pois huonosti toimiviin
kulttuurin osiin liittyvista olettamuksista ja oppimaan uusia olettamuksia. (Schein 1991,
324.)

Organisaatiokulttuurin ja johtamisen valilla on suuri riippuvuussuhde. Toisaalta organi-
saatiokulttuuri ohjaa johtamista ja asettaa sille erilaisia vaatimuksia ja toisaalta
johtamisella on vaikutus organisaatiokulttuuriin joko yllapitamalla tai kehittdmalla sita.
Johtamisella vaikutetaan organisaatiokulttuuriin lahinnd huomioimalla muutostarpeita,
ohjaamalla kehitystd, viestimalla arvoja ja johtamisen periaatteita. Kulttuurin muodostu-
misen kannalta ratkaisevia ovat esimerkiksi johdon péatelmét tuotoksen ja ihmisten
suhteista. (Pirnes 2003, 113.)

2.2 Arvojen merkitys organisaation toiminnassa

Arvot kytkeytyvat kulttuurin syvérakenteeseen ja ovat kéatkeytyneind kulttuuria ilmenta-

viin  kulttuurisiin  tuotteisiin. Arvojen uskotaan olevan melko muuttumattomia

(Kérkkdinen 2005, 17). Mutta yksilon arvojérjestelmé ja arvojen tarkeysjarjestys voi
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muuttua persoonallisuuden kehityksen my6té, mutta hyvin hitaasti (Pirnes 2003, 64). Ar-
vot yllapitavat ja valittavat kulttuurillisia tuotteita organisaatiossa ja yhteiskunnassa.
Arvot voidaan tunnistaa ihmisen toiminnassa ja valinnoissa. Niistd voidaan nahda hénen
sisdistaménsa elamankatsomus ja arvot. Hanen siséistdmissé arvoissa puolestaan on nah-
tavissa se yhteiskunta, jossa han el&g, ja se organisaatio, jonka jasenend hén toimii ja ne
roolit, jotka han on omaksunut. Kun taas hénen kayttaytymisestadn on nahtavissa yhteis-
kunnan ja organisaation kulttuuri ja ne tavat, joiden mukainen toiminta on ollut
menestyksekastd. Ihmisen tekemat valinnat perustuvat niihin sosiaalistumisprosesseihin,
jotka ihminen on eldméssaan kaynyt 1&pi. Sosiaalistumisprosessissa yhteiskunnan ja tyo-
yhteison arvot ja normit omaksutaan yksilon tavoitteisiin ja toimintaan vaikuttaviksi
ajattelumalleiksi. (Juuti 1992, 65.)

Arvoja voidaan tarkastella eri nakokulmista. Yksi tapa maéritell4 arvot on maéritella ne
késitteiden etiikka ja moraali avulla. Etiikka kertoo sen, mik& on hyvéa ja mika pahaa.
Moraali puolestaan kertoo sen, mika on oikein ja mika vaarin. Kasitteina etiikka ja mo-
raali merkitsevét eri asioita, mutta ne liittyvat laheisesti yhteen. Kasitteitd voidaan
tarkastella periaatteen, k&ytdnnon ja seurausten tasoilla niin lainopin, filosofian kuin or-

ganisaationkin nakdkulmista. (Kauppinen 2002, 19 - 20.)

Periaatteen tasolla tarkasteltuna organisaatiossa arvot edustavat etiikkaa. Arvot kertovat
sen, mitd organisaatiossa pidetdan oikeana ja tarkedna seka mihin uskotaan. Usein niiden
madrittdminen otetaan innolla vastaan ja niihin ladataan odotuksia. Niiden toteutumatto-
muus voi puolestaan aiheuttaa pettymyksid, jos ihanteiden ja todellisuuden valilla on
suuria eroja. Niinpa kéaytannon tasolla arvot tulisi jalostaa normeiksi, joiden tulisi olla
yhdenmukaisia yhteisen arvopohjan kanssa. Arvojen normittaminen tekee mahdolliseksi
niiden toteutumisen ja niiden mittaamisen kaytanngssa. Vain sellaisia asioita on mahdol-
lista johtaa, joita voi mitata. Kun organisaation arvoja paastdan mittaamaan, ollaan
seurauksien ja palautteen tasolla. Arvojen mittaaminen auttaa strategian jalkauttamista,
prosessien, yhteistyon toimivuutta, arvojen mukaista johtamista, mik& mahdollistaa kult-
tuurin muuttumisen. Kun arvot liitetdan seurauksiin, voidaan arvojen mukaisesta toimin-
nasta palkita. (Kauppinen 2002, 21.)

Arvojen ja etiikan suhteen on voitava luottaa siihen, ettd se mitd tehdaén, tehdaan aidosti.
Sanojen ja tekojen sopusointuisuus on tarkeéd, jotta ihmiset voivat luottaa organisaatioi-
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hin, yhteiskuntaan, johtajiin ja tulevaisuuteen. Arvovalinnat ndkyvat tekojen kautta.
maistut sanat viestivat aikomuksia ja ihanteita. Ihanteita testataan silloin, kun mietitdén
aletaanko toimintaa muuttamaan niiden mukaisesti. (Aaltonen, Heiskanen & Innanen
2003, 14 - 15))

Arvoissa on kétkettyna tieto seké hyvistd, oikeista ja tarkeistéd ettd huonoista, vaarista ja
ei kovin térkeista asioista, joiden pohjalta me suoritamme valintoja. Arvot ovat kiinni jar-
jen lisdksi tunteissa, joten tunnekokemuksilla on oma vaikutuksensa arvovalintoihin.
Tunteet, tahto ja asenteet ohjaavat arvoja. (Aaltonen ym. 1999, 60 - 61; Helin 2000, 60.)

Arvot ovat perdisin joltakin ja niihin liittyy kulttuurinen oppiminen. Yhteison kohdatessa
uuden ongelman tai tehtdvan, ensimmaéiseen ratkaisuehdotukseen liittyy arvomerkitys.
Koska yhteisolla ei ole viela riittavésti tietoa muodostaakseen kuvaa ongelman tai tehta-
van todellisesta luonteesta, tdytyy ehdotusta tutkia, kyseenalaistaa ja siitd pitéé
keskustella. Jos ehdotettu ratkaisu osoittautuu toimivaksi ja ryhma voi todeta onnistu-
neensa, arvo voi muuttua vahitellen uskomukseksi ja riittdvan pitk&n ajan kuluttua
oletukseksi, jolloin se vahitellen siirtyy pois tietoisuuden tasolta itsestddn selvyydeksi.
(Schein 1991, 33 — 34.) Arvot siis muovaavat kulttuuria ja jotkin arvot saattavat muuttua

osaksi kulttuuria. Siten arvot ja kulttuuri kytkeytyvat toisiinsa. (Helin 2000, 62.)

Arvot sekd helpottavat ettd vaikeuttavat elaméa. Jokapdivaisessd toiminnassa omaksutut
arvot toimivat alitajuisesti ja siten helpottavat toimintaa. Ihmisen ei erikseen tarvitse
miettid toimintatapojensa jarkevyytta, vaan han toimii niin kuin oikealta tuntuu. Muutos-
tilanteissa omaksutut arvot ovat ongelmallisia, koska ne tukevat vanhoja ajattelu- ja
toimintatapoja. Niit4 saatetaan puolustaa jopa siihen asti, kunnes joudutaan Kkriisiin. (He-
lin 2000, 63.)

Ihmisen omaksumilla valinnoilla ja arvoilla on seka yksildllinen ettd yhteisollinen perus-
tansa, joita yksilétasolla voidaan kutsua persoonallisuudeksi ja yhteisolliselld tasolla
kulttuuriksi. Yksilotason arvot liittyvét ihmisen ihanteisiin, valintoihin ja pddmaariin ja
muodostavat siten hanen uskomustensa ja oletustensa keskeisen osatekijén. Yhteisétason
arvot nékyvat puolestaan kulttuurissa erilaisten tarinoiden, symbolien, rituaalien ja mui-
den kulttuuristen tuotteiden ilmentymind. Yksilo ja kulttuuri ovat jatkuvassa vuoro-

vaikutuksessa kesken&&n, missé kulttuuri toimii eréanlaisena kehyksend, jonka sisélla
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ihminen voi toteuttaa itsedén ja kokeilla rajojaan. (Juuti 1992, 65 - 66.) Yksilotason arvot

ilmentévat seka ympariston odotuksia ettd yksilon omia tarpeita (Pirnes 2003, 64).

Sosiaaliset arvot ja yksilon omat arvot eivat vélttdmatta ole yhtenevié. Yksilon omat ar-
vot saattavat olla ristiriidassa yhteisossé vallalla olevien arvojen kanssa. Sosiaaliset arvot
ilmaisevat sitd, mitd yhteisossa pidetdaan sopivana. (Juuti 1992, 66.) Yhteistjen tasolla

sosiaaliset arvot ilmaisevat yhteison tahtotilan (Aaltonen ym. 1999, 61).

Yhteison arvot ovat yhteison jasenten yhteisid arvoja ja ne ovat keskeinen johtamisen vé-
line. Ne ovat madritelty joukko asioita ja toimintatapoja, joita kaikkien myds johdon ja
esimiesten on tydyhteisdssd noudatettava. Yhteiset arvot tukevat muutosta, hyvaa tyoil-
mapiirid ja niiden moraalinen luonne tekee mahdolliseksi niihin sitoutumisen. Osa
yhteisista arvoista voi olla virallisia tavoitearvoja ja osa todellisia ja toimivia arvoja. (He-
lin 2000, 61 ja 68.) Esimiehen on tunnettava tyOyhteisonsa arvot ja niissé tapahtuvat
muutokset. Sen liséksi jos esimiehen arvomaailma poikkeaa paljon muiden tydyhteisén

jasenten arvoista, esimiehen on vaikea onnistua hyvin tehtdvassaan. (Pirnes 2003, 65.)

Ty0Oyhteistjen arvoja voidaan tutkia niiden toimintojen avulla, joiden kautta organisaatiot
viestivét arvojaan. Tallaisia toimintoja ovat esimerkiksi palkitseminen, nimittdminen ja
mittarit. Palkitseminen ilmaisee mista ja milla perusteilla organisaation jasenia palkitaan.
Nimittdminen ilmaisee sen, ketd ja milla perusteilla nimitetdan ja ylennetdén. Mittarit

kertovat puolestaan sen, mita asioita organisaatiossa seurataan. (Helin 2000, 64.)

2.3 Yhteis0, yhteisoOllisyys ja yhteisollinen toiminta kasitteina

Yhteiso on taloudellinen tai sosiaalinen toimintayksikkd, jolla on oikeuksia, vastuita ja
velvollisuuksia. Yhteisot ovat eraanlaisia seka toisiinsa etta ulkopuoliseen toimintaympé-
ristdon yhteydessa olevien jasenten verkostoja. (Koppd, Laukkanen & Santala 2000, 12.)
Ne ovat alueellisesti rajattuja ja ne muodostuvat vuorovaikutuksesta ja toiminnallisesta

yhteenkuuluvuudesta (Rauramo 2004, 122).

Yhteisollisyys on osa tydyhteison henkista tyohyvinvointia. Se on tunne yhteenkuulu-
vuudesta eli me-hengestd. Me-henki kuvaa puolestaan hyvaa tyOpaikkaa. Jonkin paa-
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maaran yhdessé saavuttaminen tai yhdessa menestyminen ty0ssé synnyttaa parasta hen-
ked. Yhteis6d pitdd yhdesséd voima, joka koostuu yhteisistd arvoista, jotka toimivat
pelisddntdind yhteiselle toiminnalle ja yhteisista tavoitteista, jotka puolestaan ovat syy
yhteistyolle. (Otala & Ahonen 2003, 140, 144.) YhteisOllisia arvoja ovat esimerkiksi
luottamus, kuunteleminen ja oikeudenmukaisuus (Karkkainen 2005, 77).

Y hteisollisyyteen liittyy myos hyva ilmapiiri, jonka ydin on vapaaehtoisuudessa. Ihmiset
toimivat vapaaehtoisuuden pohjalta haluten jakaa tietoa, auttaa toista, kysya apua ja toi-
mia avoimesti. Avoimuuteen ei voi ketddn kasked eikd pakottaa, vaan yhteisollisyytta
tukevien arvojen mukaista toimintaa systemaattisesti harjoittelemalla on mahdollista ke-
hittaa toimintaa yhteisolliseksi. (Otala ym. 2003, 144.)

TyOyhteisossa yhteisollisen toiminnan pohjalla on itse tyd, jonka tekemista johtaminen
tukee. Yhteenkuuluvuutta, yhteishenked ja kykya toimia yhdessa edistetadn opettelemalla
keskustelemaan ja kuuntelemaan, ratkaisemalla henkil6iden vélisia ristiriitoja, opettele-
malla valittdmaéan toinen toisistaan, opettelemalla pyytdmaan ja tarjoamaan apua tai
tekeméan joskus yhdessé jotain hauskaa. Arvokeskustelut yhteisollising tapahtumina
toimivat luontevina tilaisuuksina ottaa esille asioita, jotka estavét tai edistavat hyvén tyo-

yhteison syntymisté. (Aaltonen ym. 2003, 211 - 212.)
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3 JOHTAMINEN YHTEISOLLISEN TOIMINNAN MAHDOLLISTAJANA

Johtamistoimintaa tarkastellaan johtamistyylin ja johtamiskéyttaytymisen, vuorovaiku-
tuksen ja osallisuuden edistdmisen, osaamisen edistamisen, muutoksen johtamisen ja
ongelmatilanteiden hallinnan kautta. Organisaatioiden toimintaympdristdssa tapahtuvat
jatkuvat muutokset pakottavat myds organisaatiot muuttamaan ja kehittdmé&én toimin-
taansa. Nopeasti muuttuvassa maailmassa mikaan tieto ja osaaminen eivét ole pysyvié, ja
sen vuoksi nopea tiedon muuttuminen luo uusia haasteita tydyhteiséjen oppimiselle ja
osaamiselle. YhteisOllisyytta edistdva johtamistoiminta luo uusia mahdollisuuksia yhdes-
s& oppimiselle ja osaamiselle. Johtajan tai esimiehen johtamistyyli ja kéyttdytyminen
toimivat esimerkin tavoin tydyhteisossad. Han voi esimerkilld&dn luoda ty6yhteis6on vuo-
rovaikutusta ja osallisuutta suosivan ilmapiirin, mik& puolestaan edistaa tydyhteison
monipuolista osaamista, muutokseen sopeutumista ja ristiriitojen sietamista. lhmisia ei
voi pakottaa osallistumaan tydyhteisonsd kehittdmiseen, vuorovaikutukseen tai uusien
ideoiden tuottamiseen. Tyoyhteisdon voidaan ainoastaan tietoisesti rakentaa sellaiset olo-
suhteet, jotka vuorovaikutuksen, kokemusten ja tiedon vaihdon avulla luovat uusia
ideoita ja energiaa. (Isokorpi 2003, 240.) Vuorovaikutus antaa mahdollisuuden kasvuun,
kehittymiseen ja muihin ty0yhteison jaseniin l&hentymiseen. (Isokorpi 2003, 275.)
Osaamista, muutokseen sopeutumista ja ristiriitojen sietdmisté tukee turvallinen tunneil-
masto. Sen syntymiseen vaikuttavat esimiehen ja muiden tydyhteison jasenten asenteet.
Toimiva tunneilmasto edellyttad turvallisuuden tunnetta, jossa tunteet ovat hyvaksyttyjéa.
Tunteita kyetadn tarvittaessa jakamaan ja ne voivat olla myos yhteisid. (Isokorpi ym.
2001, 56.)
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3.1 Yhteisollinen johtaminen ja sen merkitys

Johtamisen keskeisina tehtdvina ovat tyoyhteison toiminnan edellytyksista huolehtiminen
ja sen toiminnan johtaminen kohti yrityksen pdamaéaria. Yhteisollisen johtamisen avulla
tyoyhteison jasenet voivat kokea yhdessa kehittymistd ja innostusta ja nahda sitd kautta
paaméaaran yhteisend. Yhteisollinen johtaminen perustuu sellaiselle arvoperustalle, jossa
kuunteleminen, luottamus ja oikeudenmukaisuus toteutuvat. IThmisten vélisen vuorovai-
kutuksen merkitystd korostetaan tuloksen aikaansaamiseksi. Ihmisten valinen erilaisuus
nahdaén vahvuutena, silla iakkd&dmpien tyontekijoiden kokemus yhdistettynd nuorempien
tyontekijoiden tuoreimpiin nakemyksiin on tydyhteisolle vahvuus. Ihmisid rohkaistaan
myo6s kehittdmadn omaa osaamistaan ennakoivasti. Liséksi heille pyritaan jarjestamaan
tyon ohessa mahdollisuuksia my6s yhteistoiminnalliseen oppimiseen. (Karkkainen 2005,
76 -78.)

Oppiminen ja osaaminen nahdaéan tyon tuottavuuden ja tehokkuuden lisaksi tyontekijoi-
den ja tydyhteisdn hyvinvointia tukevina asioina. Ty6 koetaan mielekkaaksi, kun itse voi
vaikuttaa tyohonsd, kehittad sitd ja kasvattaa osaamistaan. Nykypaivéana tyontekijat jou-
tuvat osallistumaan yh& useammin organisaatioiden toteuttamiin usein samanaikaisesti
eri tahtiin eteneviin muutosprosesseihin, jotka tuovat mukanaan uusia vaatimuksia tyon
osaamiselle ja uusien asioiden oppimiselle. Tyon jakaminen tasaisesti siten, etta tyonteki-
jat ovat oman tehtdvankuvansa lisaksi yhteistoiminnallisesti vastuussa tyGyhteison
toiminnan sujumisesta ja kehittdmisestd, vahentééa stressid, antaa paremmat mahdollisuu-
det hallita ty6ta ja mahdollistaa tydyhteison sujuvan toiminnan. Lisaksi yhteisollisella
johtamisella pyritdén tydyhteison henkiseen hyvinvointiin ja mielekkaan tyon tekemiseen

my6s mahdollisissa tyoelamén ongelmatilanteissa. (Kérkkainen 2005, 77 - 78 ja 99.)

Koska henkiléston ammattitaidon ja osaamisen yllapito eivét yksin takaa tydyhteisén uu-
distumista, sen lisaksi tarvitaan sellainen tydyhteiso, jossa osaamista voidaan yhdistaa ja
jossa ihmiset ovat motivoituneita ja innostuneita tyonsa kehittdmisesta. Pitaméalla huolta
osaamisesta ja tyohyvinvoinnista mahdollistetaan tehokas ja uusiutuva toiminta seka
ajanmukaiset tehokkaat prosessit, jotka puolestaan vahvistavat taloudellista menestysta.
(Otala ym. 2003, 43 - 44.)
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Julkiset palvelut siséltavat eniten tietointensiivisid tehtavid. Tietointensiivisyydelld tar-
koitetaan sitd, ettd tydssd joudutaan késittelemadn paljon tietoa. Erikoistuneella tiedolla
on arvoa, joka johtaa tietotydn ja osaamisen erikoistumiseen. Erikoistunut osaaminen
vaatii my6s muuta erikoistunutta osaamista, jotta olisi mahdollista saada aikaan asiak-
kaan tarpeita vastaava hyodyke. Tiimityd luo puitteet osaamisen jakamiseen ja antaa

mahdollisuuden yhdistaa seka luoda uutta osaamista ja uutta tietoa. (Otala ym. 2003, 39.)

Tietoty0 koetaan henkisesti kuormittavaksi, mika korostaa tyohyvinvoinnin tarvetta. Tie-
totyon ominaisuuksiin kuuluvat itseohjautuvuus ja -kontrolli, korkean tason ajattelu,
tietoa koskevat oppimistaidot seké tiimityd. Tietotydssd kova tyopaine yhdistettynd joi-
denkin tydn psykologisten vaatimusten ja vaarén tydn hallinnan suhteeseen ovat stressille
altistavia tekijoitd. Tyon korkeat vaatimukset yhdessa riittavan tyon hallinnan kanssa
toimivat puolestaan motivoivina ja kehittdvina tekijoind. Innovatiivisen tyon edellytyk-
sena on tyotd tukeva tydnjohto, hyva tyoilmapiiri ja vaikutusmahdollisuudet tyo6-
jarjestelyjen suhteen. Tietoty6ldisten ikddntyminen yhdessd hektisen tydtahdin kanssa

korostavat myos tyohyvinvoinnin merkitysté. (Otala ym. 2003, 39 - 42.)

Yhteisollinen johtaminen on vuorovaikutusta ja johtajuustaidoissa korostuvat kyky vah-
vistaa yhteistoimintaa ja luopua yksin tietdmisestd. Perinteisesti tieto ja valta on liitetty
johtajuuteen, miké on nahty johtajan tai esimiehen perusominaisuutena. Tiedon omista-
jalle on siten luonnostaan tarjoutunut valta hallita ja johtaa muita. Sitd mukaa kun tieto
voidaan n&dhdd enemmaén yhteistllisend useamman ihmisen toimintana eikd pelkéstaan
johtajuuteen liittyv&nd ominaisuutena, johtajan tai esimiehen tietoon perustuva valta-
asema menettdd merkitystddn. Tamén seurauksena johtajuuskésityksen on mahdollista
muuttua joustavammaksi useamman ihmisen yhteisolliseksi toiminnaksi. Nykyisten joh-
tamistutkimusten mukaan tieto syntyy vuorovaikutuksessa, eika siten voi olla yhden
ihmisen toimintaan liittyvd ominaisuus. Johtajan tai esimiehen tehtdvana tiedon jakami-
sen lisaksi voidaan nahda myds tietdmattomyyden jakaminen. Siten erilaiset tiedon lajit
kuten aikaisemmin vahdaarvoiset ja véhatellyt mielipiteet ja tulkinnat, tunteet ja luova
vuorovaikutus péaésevat esiin rikastuttamaan tietoa. (Ropo, Eriksson, Sauer, Lehtimaéki,
Keso, Pietilédinen & Koivunen 2005 51 - 52.)
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3.2 YhteisOllisyytta edistava johtamistyyli ja johtamiskayttdytyminen

Johtamistyyleja on useita ja niitd voidaan luokitella eri tavoin. Johtamistyylit voidaan
luokitella karkeasti autoritaariseen eli tehtavakeskeiseen johtamistyyliin, demokraattiseen
eli ihmiskeskeiseen johtamistyyliin ja niin sanottuun antaa menné -johtamistyyliin. Tyy-
lien pyrkimyksend on tuottavuuden parantaminen, mutta ne sisaltavéat erilaisia perus-
olettamuksia ihmisesta ja motivaatiosta. Yleensa johtamistyyli on sekoitus autoritaarista
ja demokraattista tyylid, jossa naiden elementtien painoarvo vaihtelee. Liséksi johtamis-
tyyleja voidaan tarkastella monista muistakin nédkokulmista sen mukaan mitk& tekijat
vaikuttavat johtamistyylin valintaan ja mihin tyylivalinnoilla pyritddn vaikuttamaan.
(Viitala 2003, 78 - 80.)

Nykyéan johtaminen ndhd&an enemman tilannesidonnaisena eika niinkaan tietyn tyylin
mukaisena toimintana. Tilannesidonnaisen johtamistyylin perusideana on se, etté ei ole
olemassa yhta oikeaa tapaa johtaa. Ihmisiin voidaan parhaiten vaikuttaa ottamalla huo-
mioon heidan kayttdytymisensd eri tilanteissa ja heiddn halukkuutensa sekda kyvyk-
kyytensa jonkin tehtdvan suorittamisessa. Hyvan johtamisen ehdot mé&raytyvat tyon ja
ty6ta tekevien ihmisten seké johdettavan tydyhteison ja johtajan vélisen vuorovaikutus-
suhteen kautta. Johtamistyylin muotoutumiseen vaikuttavat johtajan tai esimiehen
omaksumat arvot, koulutus, aikaisempi tyokokemus ja eletyn elamén muokkaama koke-
mus. Néaiden tekijoiden muodostama tulkintakehys ohjaa hanen ajatteluaan ja toimin-
taansa maarittden samalla h&nen johtamistyylidan (Viitala 2003, 84 - 86.)

Tilannesidonnainen johtamistyyli vaatii johtamistoiminnalta tilannetajua, ihmissuhdetai-
toja ja henkista joustokykyé. Johtajalta tai esimieheltd edellytetddn myds hyvaa ihmisten
ja asioiden tuntemusta. Johtamistyylid on pyrittdvd mukauttamaan siten, ettd se ottaa
huomioon alaisten ja kulloisenkin ympériston erityistarpeet. Erilaiset alaiset tarvitsevat
erilaista kohtelua, koska ihmiset tiedostavat ja tulkitsevat tietoa ja kokemuksia eri tavoin.
Tilanteet, joihin johtamistoiminnalla pitad vaikuttaa, on osattava analysoida ja toimia tie-
tyn peruslédhestymistavan rajoissa joustavalla tavalla. Johtamistyylid on osattava myds
muuttaa tarpeen vaatiessa nopeasti. Samankin henkilon kohdalla saattaa joutua kaytta-

maan tilainteiden vaihdellessa erilaisia johtamistyyleja. (Viitala 2003, 84 - 86.)
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Johtaminen ja esimiestoiminta ovat kéyttdytymistd, joka taytyy olla tarkoituksenmukaista
ja tilanteeseen ja kuhunkin yhteyteen sopivaa ollakseen tuloksellista. Johtaja tai esimies
saa kayttaytymisellddn aikaan johdettavissa tietynlaisia tulkintoja, reaktioita ja kéyttay-
tymistd. Johtajan tai esimiehen omalla k&ytokselld on vaikutusta koko hénen
vaikutuspiirissadn olevan tyGyhteison ilmapiiriin ja hyvinvointiin sek& yhteisossa tyos-
kentelevien tyohaluun ja ammatillisiin valmiuksiin. Toisaalta johtajan tai esimiehen
itsensd kokema tyOyhteisdn ilmapiiri vaikuttaa hdnen omaan kayttaytymiseensa. Koska
johtajan tehtdvénd on saada aikaan tulos yhteistydssd muiden ihmisten kanssa, on johta-
mistoiminnassa tarkedd ymmaértdd ja tiedostaa johtamiskéyttdytymisen merkitys ja
vaikutukset tuloksellisuuteen. (Pirnes 2003, 14 - 15.)

Jokainen johtaja tai esimies muovaa ja yllapitdd omalla kayttaytymiselladn organisaation
johtamiskulttuuria. Toisaalta organisaation johtamiskulttuuri vaikuttaa johtajan mahdolli-
suuksiin toteuttaa arvojaan. Johtajan tai esimiehen persoonalliset ominaisuudet, hénen
arvonsa, asenteensa, luonteensa, tarpeensa ja motiivinsa vaikuttavat hanen kayttaytymi-
seensd ja h&nen kayttdytymisessaan voidaan havaita hdnen omat eettisistd valinnoista ja
moraalikasityksestd muodostuvat arvonsa. (Kéarkkainen 2005, 73 - 74, 77, 82.)

Se millaiseksi yhteinen arvoperusta koetaan organisaatiossa ja tyOyhteisdssa, vaikuttaa
johtajan tai esimiehen oma kéyttaytyminen. Tehtdvassaan johtaja tai esimies soveltaa ha-
nelle melko vakiintuneita arvoja seka koulutuksen ja eldman tuomaa kokemusta. Néistéa
muodostuu eréénlainen tulkintakehys, jonka avulla johtaja suuntaa kiinnostustaan ja oh-
jaa ajatteluaan. (Viitala 2003, 85 - 86; Pirnes 2003, 12 - 13.)

Johtamiskéyttaytymistd voidaan kehittdd asenteita ja ajattelutapoja muuttamalla. Palaute
on hyva ladhtokohta kayttaytymisen kehittdmiselle. Erilaisilla johtamisk&yttdytymisen ar-
vioinneilla ja kartoituksilla johtajan tai esimiehen on mahdollista saada palautetta, joka
auttaa hanta tiedostamaan kéyttaytymisensa syita ja lisédmaan itsetuntemustaan. Esimer-
kiksi organisaatiossa tapahtuvat muutokset voivat vaikuttaa niin, ett4 johtajan tai esi-
miehen johtamiskayttaytymista ei enda koeta yht& hyvéksi. Johtajan tai esimiehen johta-
miskayttdytymisen malli voi olla toimiva tietyssa tilanteessa ja tietyssa ymparistossa eika
siten valttamatta vastaa muuttuneiden olosuhteiden mukanaan tuomia vaatimuksia. (Pir-
nes 2003, 14, 148, 150 ja 153.)
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3.3 Vuorovaikutuksen ja osallisuuden edistdminen

Y hteisollistd toimintakulttuuria tarkeéna pitavélla johtajalla tai esimiehelld on halua edis-
t4d yhteisonsa jasenten vélistd vuorovaikutusta tulosten aikaansaamiseksi. Han pitaa
myos eri-ikdisten tyontekijoiden kykyja tarkeind ja hyédynnettavind pddomina yhteisos-
séén. Lisaksi han ymmartad, ettd kaikkiin kysymyksiin ei aina 16ydy heti valmista
ratkaisua. Siksi organisaatio tarvitsee menestyakseen yhteison jasenten vélista vuorovai-

kutusta, joka pitad siséllaan keskustelua, palautetta ja véittelyd. (Kéarkkainen 2005, 77.)

Ihmisten valista vuorovaikutusta saatelevat hyvin pitkalle tunteet. Tunteista puhuttaessa
kaytetddn usein termia “henkilokemia”. Yhteistydn sujuvuutta selitetddn usein henkil6-
kemioiden toimivuudella. Henkilokemia muodostuu l&hinnd arvoista, tarpeista ja
ihmissuhteista, joita olemme kokeneet menneisyydessd. VVuorovaikutustilanteissa on tar-
kedd ymmartda tunteiden ohjausvaikutus arvoihin ja sitd kautta kayttaytymiseen. Omien
kielteisten tunteiden vaikutuksesta teemme helposti paatelman, etta yhteistydtoverissa on
jotain vikaa. On ymmadrrettdvd, ettd tunne voi olla oikea, mutta padtelma tunteen synty-
missyysté ei ole vélttamattd oikea. Usein meiddn omat arvomme saavat aikaan nuo
kielteiset tunteet eik& toinen henkild. Positiiviset tunteet noudattavat samaa kaava. Tie-
dostamalla ja ymmaértamalla omaa ajattelu-tapaa on mahdollista pé&asté ulos kielteisten
tunteiden luomasta kehéasta. (Helin 2000, 28.)

Vain avoin kommunikaatio synnyttéda vuorovaikutteisen ilmapiirin tydyhteisoissa. Y htei-
nen tavoite on pyrittdva viestimdan niin, ettd se voidaan ymmartdd mahdollisimman
samalla tavalla. TyOyhteisdssa sanallinen ja sanaton viestintd toimivat seké tyovalineina
ettd sosiaalisten suhteiden yll&pitdjind. Keskusteluun kaytetty aika on yksi johtamisen
keskeisimmist& resursseista, jolla johtaja tai esimies voi vaikuttaa toiminnan tuloksiin ja
luomaan kannustavaa ilmapiirid. Menestyminen tarvitsee myo6s luottamuksen luomista,
joka ei synny yksilokeskeisesti tyoskennellen. Luottamuksen aikaan saaminen vaatii pit-
k&janteista tyota, mika tapahtuu vuorovaikutuksessa yhdessd keskustellen ja yhdessa
tehden. (Luoma 1997, 56 - 57.)

Vuorovaikutuksessa toistensa kanssa ihmiset kehittyvat ja muuttuvat. Keskustelun avulla
tyontekijoiden roolien, tiimien ja organisaation rajapinnat tulevat vuorovaikutteisiksi.

Johtajan tai esimiehen on oltava valmis avoimeen keskusteluun. Monille perinteisille
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varsinkin autoritaariseen johtamistyyliin taipuvaiselle johtajalle tai esimiehelle se voi olla
vaikea tilanne. Pelko kritiikin alaiseksi joutumisesta saattaa aiheuttaa sen, ettei han kyke-
ne avoimeen vuoropuheluun, koska hanen ajatuksensa ovat keskustelun kohteena muiden
osapuolten ajatusten liséksi. Kun uskalletaan yhdessa muiden osapuolten kanssa kasitell&
mya0s Kriittisia asioita, antaa tilanne kaikille yhteison ja organisaation ihmisille mahdolli-
suuden henkil6kohtaiseen kasvuun ja kehittymiseen. (Kauppinen 2002, 23 - 24.)

Palautteen antaminen ja vastaanottaminen ovat tarkeitd taitoja. Tyéhyvinvoinnin ja tulok-
sellisuuden edistdmiseksi on térkedd sekd antaa ettd saada rakentavaa palautetta.
Palautteen avulla on mahdollista arvioida omaa ty6taan, korjata virheitd, kehittaa tyota ja
saada tydsta mielekkyyden ja onnistumisen kokemuksia. Mikéli palautetta ei saada ol-
lenkaan, ihminen kokee itsensd hyodyttomaksi ja merkityksettoméksi. Tyoyhteisoissa
olisi hyvé lisata keskustelua tyosta esimerkiksi yhteisten kokousten, tilaisuuksien ja kah-
denkeskisten kohtaamisten puitteissa niin, ettd se luontevasti maarittelisi kaikkea

yhteison jasenten valista kanssakaymista. (Rauramo 2004, 140.)

Organisaation on menestyakseen otettava koko henkildstd mukaan vaikuttamaan asioiden
etenemiseen. Kulttuurimuutos ja uudistuminen vaativat siihen sitoutunutta osaavaa joh-
tamista. Ihmiset eivat kuitenkaan halua sitoutua sellaiseen, mitd he eivat tieda tai eivat
ymmarrd. Yhteisen vision toteutuminen edellyttdd organisaation strategian ymmarretta-
vaksi tekemistd koko henkilostolle. Tietoisuus lisdantyy tiedottamalla. Pelkka
tiedottaminen ei kuitenkaan riitd, vaan ymmarrykseen tarvitaan keskustelua esimiesten ja
tyontekijoiden vélilla. (Kauppinen 2002, 22 - 24.)

3.4 Osaamisen kehittdminen

Nykyinen muuttuva ja monimutkainen toimintaympéristo asettaa muutosvaatimuksia or-
ganisaatioille. Sopeutuakseen uusiin vaatimuksiin organisaation on pystyttdva
muuttumaan toimintaymparistén muutosten mukana. Muutoksiin mukautuminen vaatii
organisaatiota oppimaan jatkuvasti uutta ja tarttumaan uusiin mahdollisuuksiin. Uudet
vaatimukset kuormittavat tydyhteisoja ja niiden jasenia sekda muokkaavat maaperaa orga-
nisaation toiminnalle haitallisten epdatodellisten oletusten ja mielikuvien synnylle. Jotta

tyoyhteison jasenten myonteinen suhtautuminen muutoksiin vahvistuisi ja he pystyisivat
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sdilyttdamaan kykynsa ja halunsa oppia uutta, olisi johtamis- ja esimiestoiminnassa johta-
jan tai esimiehen kyettdvd ndkemaan itsensd enemman erddnlaisena innostavana
valmentajana, joka haluaa pitaa huolta tydyhteison jasenten kyvysta ja halusta oppia uut-
ta. (Juuti & Vuorela 2002, 27.) Téllainen johtajuus on siten jaettua johtajuutta, mika pitéé
sisalldan lasndoloa ja auttamista. Tydyhteison jésenid kuunnellaan ja seurataan luotta-
muksen ja arvostuksen avulla, ja samalla luodaan yhteista visiota. Edistetddn tiedon
vapaata kulkua, ja annetaan tilaa yhdessa tekemiselle. Tietoa jaetaan ja yhdistelladn neu-
vottelemalla ja ideoimalla yhdessa tyoyhteison jasenten kanssa. (Ropo ym. 2005, 32 -
33)

Oppimista korostavassa organisaatiossa johdon ja esimiesten yksi tarkeimpia tehtévia on
oppimisen tukeminen. Heid&n tulee olla asioiden ja ihmisten johtamisen liséaksi myos op-
pimisen ohjaajia ja tukihenkil6itd, joiden tehtdvdnd on haastavan oppimisympariston
rakentaminen ja toimintakédytantdjen uudistumisen ja muuntumisen tukeminen. (Viitala
2003, 97 - 98.) Johtamistoiminnassa korostetaan vaatimattomuutta, mutta vankkaa tahtoa
saavuttaa halutut tavoitteet. Johtaminen on yhteison jasenten auttamista tekemadan oikeita
asioita ja saavuttamaan parhaan tuloksen. Valmentamisen lisdksi johtaminen on siten

myos palvelevaa toimintaa (Otala ym. 2003, 123.)

Oppimista korostavassa organisaatiossa tyo- ja oppimisympaéristolla tarkoitetaan samaa
asiaa. Tastd ndkokulmasta oppiminen on mahdollista monin eri tavoin. Organisaation jar-
jestamén koulutuksen ja omaehtoisen kouluttautumisen avulla voidaan vaikuttaa
henkil6ston ammattitaitoon. Lisaksi oppia voi tydssa kuten tekemalld, yhteisty6lla, tut-
kimalla, erikoistumalla, kyseenalaistamalla ja kokemuksesta oppimalla. Tydyhteisossé
oppimisen nakdkulmasta esimiehen roolina voidaan ndhdé perehdyttdmisesta huolehtimi-
sen, jotta tyOtekija oppii tekemadn sitd mitd valittomat tehtavat edellyttavat. Toiseksi
esimiehen roolina voidaan nédhda laadun varmistajana toimimisen eli tyon jatkuvan pa-
rantamisen tukeminen ja kehittdminen yhdessa koko tydyhteisén kanssa. Kolmanneksi
esimiehen roolina voidaan ndhd& tyon uusien organisointimuotojen edistdmisen esimer-

kiksi tiimien ja verkostojen muodossa. (Karkkainen 2002, 44.)

Yhteison oppiminen ja kehittyminen tarvitsevat yhteistd keskustelua, jossa voidaan tar-
kastella tyotd, tyOyhteison tilaa ja kehittdmisen tarpeita. Yhteisen keskustelun tuloksena
voidaan toimintaa vieda eteenpéin yhteisen ndkemyksen mukaan. Yksilokeskeisten mal-
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lien sijaan oppiminen ja tietdminen tulisi n&hda sosiaalisina ilmidind. Oppimisen jakami-
seksi ja keskindisen vuoropuhelun lisddmiseksi tydyhteison jasenille olisi tarkeda antaa
aikaa ja henkista tilaa. Tyon kehittdminen ja tydyhteison osaamisen yhdistaminen tulisi

olla osana henkiloston jokapaivaista tyota. (Kérkkainen 2002, 44 - 45.)

Kehityskeskustelut palautejarjestelmana tekevat mahdolliseksi tyon tuloksellisuuden ja
hyvinvoinnin seurannan seka tyon ja osaamisen kehittamisen. Tydnohjaus palvelee seké
johdon ettd henkiloston valmiuksien kehittdmistd vastaamaan ty6elamén erilaisiin haas-
teisiin ja muutoksiin varautumiseen. Sen avulla on mahdollista tarkastella omaa ty6ta ja

persoonaa seké organisaation tai tydyhteison toimintaa. (Rauramo 2004, 142.)

TyOyhteisossa erilaisten tyon kehittdmisen ja arvioimisen foorumien kuten kehityskes-
kustelujen ja osastopalaverien liséksi olisi johtamisen kannalta tarke&a, ettd esimies
pystyisi seuraamaan myos arkipéivén tyotilanteita ja samalla luontevasti keskustelemaan
ja kyselemaan henkilostonsa ajatuksia ja mielipiteitd. N&in menetellen esimies padsee
seuraamaan varsinaista tyokayttaytymista. Jos esimiehen ainoiksi keskustelufoorumeiksi
jadvat vain erilaiset yhteiset palaverit, voi kdyda niin, ettd asioita kaunistellaan tai liioitel-
laan. (Jarvinen 2001, 163.)

3.5 Muutoksen hallinta

Taman pdivan tydelaméssa eletddn jatkuvan muutoksen aikaa. Informaatioteknologian
kehittyminen mahdollistaa monien tyétehtdvien toteuttamisen entistd nopeammin ja va-
hemmalla tyoteholla. Lis&ksi syntyy uusia aikaisempaa joustavampia organisaatio-
rakenteita, jotka antavat mahdollisuuden reagoida entistd nopeammin talouseldméssa ta-
pahtuviin muutoksiin. Monet ihmiset kokevat muutoksen uhkaavana ja vaikeana. Muutos
merkitsee usein sitd, ettd asioita on opittava tekeméaan toisella tavalla, kuin mihin on to-
tuttu. Tapa saattaa olla sellainen, jota henkilé ei kykene hallitsemaan. Tuntuu turval-
lisemmalta tehd& asioita tutulla tavalla. Muutokseen kuuluu aina myos riski. Jos uudet
menetelmat eivat toimi, tyotehtdvien tekeminen voi kérsid. Muutos lisdaa usein myos
kyynisyytta organisaatioissa, kun entinen muutos jaa uuden muutoksen jalkoihin. (Ruo-
hotie & Honka 2002, 141.)
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Viime vuosina on muutoksen johtaminen tullut yhdeksi tarkeimmistd kysymyksista joh-
tamisessa. Johtajien ja esimiesten on kyettdvd murtamaan muutosvastarintaa lannista-
matta tyontekijoitd. Muutoksen térkeys on osattava perustella siten, ettd ihmiset haluavat
sitoutua muutokseen ja ponnistella sen eteen. Sitoutuminen ja ponnistelu tarkoittavat yk-
silotasolla omien kykyjen kehittdmisté ja muutoksia tydssa sekd muutoksia organisaation

toiminnassa ja rakenteissa. (Viitala 2003, 89.)

Organisaation muutostilanteessa kulttuurin uudistumista voi hidastaa tyOntekijoiden
muutoksia kohtaan tuntemat pelot ja muutoksen vastustaminen. Ihmiset saattavat muu-
tostilanteissa kehittdd mielessaan erilaisia tunnetasoisia sosiaalisia puolustusreaktioita,
joiden avulla he saatelevat tydyhteisonsa tunnetiloja. Sosiaalisten puolustusreaktioiden
kaytto haittaa tyoyhteison toimintaa, koska ne rajaavat ty0yhteison jasenten valista vuo-
rovaikutusta ja ongelmien ratkaisussa kaytettavid ajattelutapoja yhteisesti sovittujen
uskomusten avulla. Sosiaaliset puolustusreaktiot toimivat yhteisén kulttuurin syvaraken-
teiden tasolla, pitavéat ylla kulttuurin tasapainoa ja suojaavat yhteison jasenia esimerkiksi
muutoksiin liittyvilta ristiriidoilta ja jannitystiloilta. Samalla ne pitavéat yhteison kulttuu-
ria paikallaan samassa kehitysvaiheessa. Jotta organisaation kehittyminen ja kulttuurin
uudistuminen ei estyisi, olisi johtajan tai esimiehen seka alaisten néhtdva paamaara ja sen
saavuttaminen yhteisen todellisuuden avulla. Johtamistoiminta on tasa-arvoista vuoro-
vaikutusta alaisten kanssa, ihmisten inspirointia seka tunnetasolla etta alyllisella tasolla ja
yksilén huomioon ottamista kokonaisuutena, mitka tekijat muovaavat yhteison sosiaalista
todellisuutta. (Juuti 1995, 66, 68 — 69, 74.)

Muutosjohtamisella tarkoitetaan eritasoisen muutoksen aikaansaamista ja tukemista.
Aluksi tuodaan uutta tietoa vanhan tilalle. Tama edellyttdd selke&é ja laajaa perustelua
sekd toistamista. Seuraavaksi pyritddn vaikuttamaan asenteisiin. Mikali ihmiset kokevat
muuttuneet tiedot hyvéksyttévina ja tarpeellisina, on asennemuutos mahdollinen. Seuraa-
vaksi pyritdan vaikuttamaan yksilon kayttaytymiseen. Ihmisten muutosvalmiudessa on
yleensd eroja ja ne nakyvat selvimmin kayttdytymisessd. Osa ihmisisté etsii koko ajan
mahdollisuuksia uudistaa ja parantaa toimintamalleja tydssééan. Toiset ihmiset puolestaan
kokevat totutuista menettelytavoista luopumisen turvattomuutta aiheuttavina. Viimeisek-
si pyritdédn saamaan aikaan muutos ryhmén kayttaytymisessa. Muutos voi kestdé vuosia,
mutta ddrimmaisissé kriisitilanteissa se saattaa tapahtua hyvinkin nopeasti. (Viitala 2003,
90.)
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Jatkuvan muutoksen pullonkaulana organisaatiossa ovat yleensd ihmiset ja vanhat kult-
tuurit. Harva ihminen haluaa, ettd hénta painostetaan mihinkaan. Kovassa muutoksessa
ihminen saattaa tilanteen kaoottisuuden vuoksi lamaantua eika pysty selviytymaan siita.
Kaikkein eniten ihmiset vastustavat muutoksiin liittyvid menetyksid. IThmiset kokevat
my6s pelkoa ja ahdistusta, jotka laukaisevat luonnollisia puolustusmekanismeja, jotka
puolestaan saavat aikaan joustamattomuutta ja todellisuuden vaaristymista. Hyva muu-
tosjohtaja pystyy antamaan vélineitd muutoksen toteuttamiseen. Hanelld on kykyé luoda
ihanteita, osoittaa vision avulla kehittdmisen suuntaa ja rohkaista ihmisid. (Viitala 2003,
89 -90.)

Muutokseen liittyy aina siséisen tasapainon sailyttdmisen pyrkimys, joka koskee niin yk-
siloitd kuin organisaatioita. Halutaan pitdd kiinni totutuista ajattelu- ja toimintatavoista,
vaikka maailma muuttuisikin. Tasapainon aikaansaamista vaikeuttaa yleensa ihmisten
erilaisuus ja toimintaympériston jatkuva muuttuminen. Ne synnyttavat ongelmia ja esté-
vat pysyvan tasapainon syntymistd. Lisdksi ihmismielen pyrkimyksend on vélttaa
tuskallisia asioita, mikd myos vaikeuttaa muutosten lapiviemistd. Muutosten johtamisella
pyritddn saamaan esille ja kasitteleméan naita tuskallisia asioita kuten erilaisia ongelmia,

ristiriitoja, pelkoja, epavarmuutta ja yliméaaraisia toita. (Helin 2000, 92 - 93.)

Muutoksessa hallinnan tunne on yksi tarked asia tyohyvinvoinnin kannalta. Jos hallinnan
tunne katoaa, tulee tilalle epdvarmuutta ja pelkoa. Hallinnan tunteen katoaminen nykyi-
sessa muuttuvassa maailmassa, jossa kenenkadn ty0 ja ammattitaito eivat pitkdan pysy
ajan tasalla, on hyvin todennakdista. Sen vuoksi organisaatiossa taytyy koko ajan tehda
tyota hallinnan tunteen menettdmistd vastaan. Tamé tyodskentely vaatii jatkuvaa kehitta-
mistoimintaa. (Juuti ym. 2002, 32.)

Muutostilanteessa kyseenalaistaminen ja ristiriitojen salliminen ovat tarkeita uudistumis-
ta ja kehittymistd edistavid voimia. Kyseenalaistamisen kautta on mahdollista saada uusia
ajatuksia, joista keskustelemalla voidaan saada toteuttamiskelpoisia kehittdmisideoita.
Siksi muutoksen kyseenalaistaminen ja ristiriidat tulee sallia ja niitd tulee myds kehittaa
tarkoituksellisesti koko organisaatiossa. Muutoksen johtamisessa onnistumista edistavat
keskustelu ja koulutus sekd muut hankkeet, jotka laajentavat ajatusmalleja ja tietopohjaa.

Liséksi yhteistoiminta muutoksen suunnittelussa ja toteuttamisessa mukana olevien kans-
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sa edistdd muutoksen lapivientid. Kestavimmat tulokset saadaan aikaan aidon vuoro-

puhelun avulla muutoksessa mukana olevien kanssa. (Viitala 2003, 95.)

Muutoksen johtaminen edellyttdd vaativia tilannejohtamisen taitoja. Muutosjohtajalta
vaaditaan herkkyyttd tunnistaa ne tilanteet, jolloin tarvitaan enemman maératietoista oh-
jausta kuin asioiden hidasta kypsyttelyd. Hénen on kyettdva ottamaan opikseen
kokemastaan ja tehtdvé jatkuvaa arviointia. Hanelta vaaditaan myds henkista joustoa, sil-
14 hanen on oltava valmis muuttamaan my0s omaa ajatteluaan, silloin kun se ei ole

johtanut tyydyttavaan lopputulokseen. (Viitala 2003, 95.)

Tyontekijoiden lisdksi myds johtaja ja esimies joutuvat toimimaan muuttuvassa ymparis-
t0ssd, jossa tulosvaatimukset ja johtamiselle kohdistuvat odotukset muuttuvat koko ajan.
Uudet vaatimukset ja odotukset tarkoittavat sité, ettd johtajien ja esimiesten on kehitytta-
va ja heidan kayttdytymisensa on kehityttdva. Organisaatioajattelussa hierarkioiden
madaltuminen on nahtévissa prosessi-, verkosto- ja tiimiajattelussa. Johtajuusajattelussa
on néhtdvissa jatkuvaa uudistumista. Johtajuus ei itsessddn ole h&viaméssa mihinkaan,
mutta tulevaisuudessa se ei ehka ole en&& niinkaan asema- ja organisaatiosidonnainen.
Johtajuuden siséltd muuttuu ja siitd tulee yhd useamman asia. Siten johtajuutta voi olla
kenell& tahansa organisaatiossa. Esimerkiksi asiantuntijat omaavat johtajuutta merkitta-

vasti. My0s valtasuhteet ovat kdyméassa yhd monimuotoisemmiksi. (Pirnes 2003, 13.)

3.6 Ongelmatilanteiden hallinta

Tyo6yhteisén toiminnassa on pyrittdva kurinalaisuuteen, joka perustuu tietyissa rajoissa
olevaan vastuuseen ja vapauteen. Tydyhteisossa esiintyvia ristiriitoja on pyrittava késitte-
leman mahdollisimman pian niiden ilmaannuttua, jotta ne eivat ehtisi paisua vaikeasti
ratkaistaviin mittasuhteisiin. Syntipukin etsimisen sijaan on pyrittdva analysoimaan eri-
mielisyyttd aiheuttanut tilanne ja yritettdva keskittyd ongelmien syiden ymmartamiseen.
Ongelmien epésuorasta kasittelystd seuraa yleensa véarinkasityksid, jotka saattavat va-
hingoittaa vakavasti tydyhteison jasenten vélistd luottamuksellista suhdetta. Ristiriita-
tilanteiden kasitteleminen ongelmakeskeisesti antaa tydyhteisélle mahdollisuuden oppia

rakentavaa tyOskentelyd. Siten tyontekijalla on mahdollisuus keskittyd taysipainoisesti
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omaan tyohonséd eikd hdnen tarvitse olla huolissaan omasta asemastaan. (Kérkk&inen
2005, 77 - 78.)

Ihmisistd muodostuvissa yhteisoissa on aina jannitteitd. Jokainen pyrkii luontaisesti etsi-
maan itselleen arvostusta ja rakentamaan itselleen sopivaa roolia toimiakseen yhteisdssa.
Tyoyhteisdssa oikeudenmukaiset ja selkedt pelisadnnot seka avoin tiedonkulku purkavat
jannitteita yhteiseksi luovuudeksi ja tekemisen haluksi. Turvattomuus tekee tydyhteison

alttiiksi sisdiseen leirijakoon ja syyttelyyn. (Kopakkala 2003, 18.)

Tyo6elaman muutokset lisadvat erilaisia joustavuuden vaatimuksia. Monet voivat varsi-
naisen tyonsa ohella olla mukana myds erilaisissa hankkeissa. Muutokset voivat aiheut-
taa ongelmia tyon ja vastuun rajaamiseen, jolloin ihminen voi tuntea itsensa riittdmatto-
maéksi. Tasta voi seurata ongelmia, jotka karjistyvét usein yksittaisten ihmisten valisiksi
ristiriidoiksi. Monien ristiriitojen taustalla on usein huhuja, epdmadaraisia uhkia, epaselvia

rooleja tai puutteita esimiehisyydessa. (Kopakkala 2003, 18.)

TyOyhteisossa vallitsevia ristiriitoja syntyy usein myos siitd, ettd tydyhteisén jésenten
nékokulmat tyodsta ja tydhon liittyvista tavoista poikkeavat toisistaan, ja tydyhteisossé ei
ole riittdvén voimakasta toimintakulttuuria, jonka avulla arjen toiminta sujuisi itsestadn
selvasti. Syntyneité ristiriitoja ei osata ratkaista, ja nain riidat jaavat kytemaan. Ongelma-
na el useinkaan ole ihmisten erilainen ndkemys asioista vaan se, ettd ihmiset eivat osaa
puhua ndistd omista ndkemyksistadn yhdessé eivétkd osaa vieda eri ndkokulmiin sisalty-
vaa mahdollista energiaa eteenpdin toiminnan tasolle. Ongelmana ei ole ristiriita itses-

séan, vaan kyvyttomyys kasitella sitd. (Juuti ym. 2002, 21.)

Kaikkia tydyhteison ihmissuhteisiin liittyvié ristiriitatilanteita ei voida ratkaista tyota ja
tyooloja parantamalla eiké kaikkia ty®yhteison ristiriitatilanteita myoskaan ole aina tar-
peen kasitella yhdessa. Esimerkiksi johtamiskéayttaytymiseen voi liittya sellaisia
ongelmia, ettd paras tapa késitell4 niitd on tehdad se kahden kesken esimiehen ja alaisen
valilla. Esimies-alaissunde on kahden aikuisen vuorovaikutustilanne, jossa molemmilla
on hyvin tarkeé rooli. Jos syntynyttd ongelmatilannetta ei uskalleta kasitelld, johtajuus-

kaan ei paase kehittyméaan. (Rauramo 2004, 133.)
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Jos tyOyhteisdssa jasenet eivat kykene avoimesti keskustelemaan perustehtévasta ja niista
kokemuksista ja tunteista, joita tydskentelyn aikana on syntynyt, on odotettavissa, ettd
ihmiset alkavat luomaan omia mielikuvia ja uskomuksia tydstda. Naiden syntyneiden mie-
likuvien johdattamina tydyhteison jasenet alkavat pian etadntya tydyhteison varsinaisesta
perustehtavasta. (Juuti ym. 2002, 22.)

Perustehtévasta etaantyminen voi ndkyé tydyhteisdssa erilaisina oireina kuten liialliset
ristiriitojen, kateuden, vihamielisyyden ja masentuneisuuden ilmaukset. Myd6s syyttely,
syntipukkiongelma tai oman osaamisen tai merkityksen korostaminen saattavat olla
merkkeja perustehtavasta etaantymisesta. Téallaisen oireilun seurauksena syntyy helposti
alitajuinen mielikuva, jota voidaan kuvata lahinna ristiriitojen temmellyskenttdana. Tdéman
mielikuvan mukaan ihmiset ajattelevat, ettd he itse toimivat oikein ja toiset ovat syypaita
epéonnistumiseen. Syntipukiksi voi joutua tydyhteisdssa kuka tahansa, johon aletaan hei-
jastamaan kaikenlaisia kielteisid mielikuvia ja tunteita, ja joka ndyttaa aiheuttavan kaikki
ongelmat. (Juuti ym. 2002, 23 - 24.)

TyOyhteisossa tyontekijoiden kykenemattomyys asialliseen keskusteluun ja mielipiteiden
ilmaisuun perustuu pitkalti ryhmédynamiikkaan eli ryhmén sisdisiin voimiin, jotka syn-
tyvat ryhmén jasenten vélisessa vuorovaikutuksessa. Puhumattomuus kehittyy usein
tydyhteison jasenten mielikuvituksissa, jotka rakentuvat ennakkoluuloista ja kuvitteelli-
sesta todellisuudesta. Nain ollen tydyhteison jasenten mielesté asioista ei kannata puhua,
koska heidan mielestédén toiset tyontekijat tai esimies tietdvat muiden ajatukset jo muu-
tenkin tai ainakin heidan pitdisi kyetd paattelemédan ne ilmeistd, eleistd tai pienista
vihjeista. (Jarvinen 2001, 38.)

TyOyhteison rakentamassa kuvitteellisessa todellisuudessa tydyhteison ongelmat ja nii-
den syyt ajatellaan ja osoitetaan johtuvaksi muista kuin itsestd. Ongelmat ja niiden syyt
osoitetaan yleensa organisaation, hallinnon, toisten ryhmien, esimiehen, johdon, tyétove-
reiden tai asiakkaiden aiheuttamiksi. Epé&todet kuvitelmat eldvat ja kasvavat padosin
kaikenlaisissa epévirallisissa tilanteissa esimerkiksi kahvihuoneissa tai tydmatkoilla, jon-
ka wvuoksi ryhman j&senten ei tarvitse vastata henkilokohtaisesti tai julkisesti
sanomisistaan tai tekemisistdan. He voivat toimia ilman kritiikkia ja tarpeen tullen he

puolustautuvat sillg, etteivat ole sanoneet mitdén. (Jarvinen 2001, 39.)
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TyOyhteisot ovat jatkuvasti vaarassa ajautua tunteiden vietdviksi pois jarkevésta “tyon
maailmasta” kuvitteelliseen “’sisdiseen maailmaan”. Erityisesti ndin voi kdyda tydpaikan
muutostilanteissa, ristiriita- ja ongelmatilanteissa sek& vahan haasteita tarjoavissa tilan-
teissa. Kuvitteellisessa maailmassa tydyhteisén ongelmien kasitteleminen on helpompaa
kuin todellisessa maailmassa, koska silloin ei tarvitse huomioida tosiasioita eikd niihin
pohjautuvia perusteluja, silla pelkat huhut ja kuvitelmat riittavat. Mielikuvitusmaailma
antaa suojaa ja turvaa vastuunpakoiluun ja varsinaiseen tyontekoon liittyville ongelmille
sekd kysymyksille, joita tyoyhteiso ei kykene kasittelemdan ja ratkaisemaan. (Jarvinen
2001, 39 - 40.)

Tunnepitoiset uskomukset ja mielikuvitus voivat myds tukea tyéryhman toimintaa myon-
teiselld tavalla, helpottamalla tyOntekoa, yhteistyotd ja ty0sséd jaksamista. Yhteisiin
kuvitelmiinsa vetaytymiselld tyoryhmalla on mahdollisuus purkaa ty6paineitaan ja hakea
voimaa ja vahvistusta ryhman Kiinteyteen, jotta tyéryhmaé jaksaa kohdata tyon haasteet ja
ongelmat. Tallaista toimintaa on esimerkiksi huumorin positiivinen kéyttd tyénteon ohel-
la. Téllaisissa tilanteissa tyoryhmén jdsenet tietdvat, ettd kyse on leikinlaskusta ja
liioittelusta. (Jarvinen 2001, 41.)

Tyoyhteisolle ovat tarkeitd ne jasenet, jotka pystyvét sailyttdméédn itsemaaradmispyrki-
myksensd, vaikka ryhméan paine houkuttaa siitd luopumaan. Tallaiset jasenet pystyvét
omalla itsenéiselld toiminnallaan ja ajattelullaan ennalta ehkdisemaan uskomusten ja luu-
lottelujen maailmaan ajautumista. Samalla he voivat auttaa muita jasenia kohtaamaan
todelliset asiat ja ihmisten erilaisuuden. Tydyhteiso toimii parhaiten silloin, kun sen jése-
net kestdvdt ja sietdvat oman erilaisuutensa tuomat ristiriidat ja erimielisyydet

tyoyhteisossa. (Jarvinen 2001, 44.)

TyoOyhteisdssa on tarkedd saada jasenet oppimaan Kielteisten tunteiden kanavoiminen
ty6hon ja siihen liittyviin ongelmiin positiivisen kehityksen vahvistamiseksi. Kun tydyh-
teison tyolahtoistd asennetta saadaan vahvistettua, voidaan paastd ongelmakierteestd
onnistumiskierteeseen, misté seuraa tydyhteison ristiriitojen kasittelykyvyn paraneminen.
Liséksi tydyhteison jasenten ymmarrys negatiivisten tunteiden kuten tyytymattomyyden,
pettymyksen, artymyksen tai kiukun kanavoimisesta tydntekoon liittyviin asioihin tai ti-
lanteisiin, eikd tyontekijoihin henkil0ing, lisaantyy. Tilanteisiin ja tehtéviin liittyvan
aggressiivisuuden kohdistaminen henkilihin murtaa hyvin nopeasti osapuolten keskinéi-
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sen luottamuksen ja avoimuuden, josta on seurauksena ongelmakierteen uudelleen akti-

voituminen. (Jarvinen 2001, 158.)
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4 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

Y hteisollisyyteen vaikuttavana osatekijana ja haastateltavien kokemusten tulkintaan vai-
kuttavana eldaméntilanteisuuden rakenteeseen liittyvand tekijand kerrotaan syyttéja-
laitoksen toiminnan rakenteesta. Syyttdjélaitosta kuvataan organisaationa ja tydyhteisoiné
ja kerrotaan sen ydin- ja tukitehtavista. Lisdksi kuvataan paapiirteittdin syyttajalaitosta
koskettavista lahitulevaisuuden muutoksista. Samalla kerrotaan tutkimuksen toteuttami-

seksi valituista metodivalinnoista ja tutkimuksen toteuttamisen vaiheet.

4.1 Syyttajalaitos organisaationa ja tydyhteisona

Oikeusministerion hallinnonalalle kuuluva syyttajaorganisaatio on kaksiportainen, mihin
kuuluvat Helsingissé sijaitseva keskushallintoviranomaisena toimiva Valtakunnansyytta-
janvirasto ja paikalliset kihlakuntien syyttajayksikot. Valtakunnansyyttdjanvirasto on
jaettu eri yksikoihin sen tehtavien tarkoituksenmukaista hoitamista varten. Yksikét muo-
dostuvat hallintoyksikosta, syyteasiainyksikostd, kehittdmisyksikosté ja kansainvalisesta
yksikosta. Paikallisia syyttajayksikoita on 70 ja ne toimivat erillisind syyttajanvirastoina
tai kihlakunnanvirastojen syyttajaosastoina. Néiden lisaksi Ahvenanmaalla toimii maa-
kunnansyyttajanvirasto. Useimmat paikalliset syyttdjayksikot on maarétty yhteis-
toimintaan keskendan. NAitd yhteistoiminta-alueita on 16. (Suomen syyttdjalaitosesite
2003.)



31

VALTAKUNNANSYYTTAJANVIRASTO

VALTAKUNNANSYYTTAJA
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[ [ | |
HALLINTO- SYYTEASIAIN- KEHITTAMIS- KANSAINVALINEN
YKSIKKO YKSIKKO YKSIKKO YKSIKKO

PAIKALLISET SYYTTAJAYKSIKOT

Kuvio 2. Syyttéjalaitoksen organisaatio (Valtakunnansyyttéjanvirasto 2005)

Syyttajalaitosta johtaa ylimpéana syyttajana valtakunnansyyttdja. Hanen apunaan ja sijai-
senaan toimii apulaisvaltakunnansyyttéja. Keskushallintoviranomaisena toimiva Valta-
kunnansyyttajanvirasto huolehtii syyttajalaitoksen toimintaedellytyksista. Toimintaedel-
lytysten turvaamiseen kuuluvat erilaiset henkildsto- ja taloushallinnon tehtdvat, tiedotus,
koulutus- ja kehittdmistehtavat seka syyttdjalaitoksen kansainvalinen toiminta. Lisaksi
siella kasitelladn yhteiskunnallisesti merkittavia rikosasioita, joita on kaikkiaan muuta-
mia kymmenid vuodessa. Paikalliset syyttdjayksikot hoitavat paikallista syyttdja-
toimintaa. Valtaosa rikosasioista, joita on noin 80.000 kpl/vuosi, kasitellaan paikallisissa
syyttajayksioissd. Paikallisista syyttajayksikoista muodostetut yhteistoiminta-alueet on
perustettu tukemaan toistensa tyota erityisesti silloin, kun kasiteltdvaksi saapuu niin laa-
joja tai niin paljon asioita, ettd yksikén omat voimavarat eivat riitd niitd hoitamaan tai
tyoémaarien tasaaminen muuten katsotaan tarpeelliseksi. (Syyttajalaitosesite 2003; Tietoa
oikeuslaitoksesta 2005.)

Syyttajalaitoksen toimivaltasuhteet ovat sdaddspohjaisia ja ne on maééritelty yleisista
syyttéjistd annetussa laissa (199/1997), Suomen perustuslaissa (731/1999), asetuksessa

Valtakunnansyyttajanvirastosta (209/1997), laissa kihlakunnansyyttajasta (195/1996),
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asetuksessa kihlakunnansyyttéjéasta (1015/1997 ja 1160/2000), laissa Ahvenanmaan maa-
kunnan maakunnansyyttajanvirastosta (872/1977), asetuksessa Ahvenanmaan maa-
kunnan maakunnansyyttajanvirastosta (1016/1997) ja poliisin hallinnosta annetussa lais-
sa (156/1996). Lisdksi toimivaltaa on madritelty valtakunnansyyttdjan méaarayksessa
(VKS 2003:1) ja valtakunnansyyttdjan ohjeessa yhteistoiminnan jarjestamisesté syytta-
jayksikoiden yhteistoiminta-alueilla (27.1.2003 Dnro 48/34/02). (Syyttéjalaitoksen
ohjausjarjestelméa 2006.)

Syyttajalaitoksen pyrkimyksend on osana oikeuslaitosta taata toimintansa korkea taso.
Tasséd paamaarasséd pysyminen edellyttdd eettispohjaisen ajattelun korostumista arjen
tyossd. Sen vuoksi syyttdjalaitokselle on yhteistydssa koko syyttajalaitoksen henkilokun-
nan kanssa madritelty ja vahvistettu syyttdjalaitoksen toimintaa ohjaavat eettiset arvot,
jotka ovat oikeudenmukaisuus, ammattitaito ja tyéhyvinvointi. (Valtakunnansyyttéjanvi-
rasto 2005.) Namé ilmaistut arvot saatiin aikaan syyttajalaitoksen arvotyéryhman ja koko
henkildston yhteistyon tuloksena. Arvotydéryhmén toimikausi paattyi 31.8.2005. (Syytta-
jalaitoksen arvoty6ryhmaén raportti 2005.)

Syyttajalaitoksen ydintehtdvana on huolehtia rikosvastuun toteutumisesta. Tasta tehtavas-
td huolehtivat syyttdjat. Syyttdjan on syyteharkintaa suorittaessaan ja syyttdmis-
toiminnassaan oltava objektiivinen ja ratkaisua tehdessadn riippumaton ja itsendinen.
Asiaa ratkaistessaan hén ei saa eika voi ottaa ohjeita tai méarayksia keneltdkaan. Esimer-
kiksi poliisin mielipide siitd kuka on syyllinen, ei sido syyttdjad. Syyttdjan toimintaa
saatelevat monet lait ja asetukset sekd ohjeet ja méaardykset. (Tietoa oikeuslaitoksesta
2005.)

Syyttajalaitoksessa tydskenteleva toimistohenkildstd huolehtii syyttdjatoiminnassa tarvit-
tavien tukitehtdvien hoitamisesta, jotka muodostuvat rikosasioiden késittelyyn liittyvista
tehtévistd seka johtoon ja hallintoon liittyvissé tehtdvissa avustamisesta. Yha enenevéssa
méaérin toimistohenkilostoon kuuluvien toimenkuvia on alettu laajentamaan myds syyte-
asioiden tekniseen esivalmisteluun ja joissakin syyteasioissa toimistohenkil6stod voidaan

kayttaa karajilla syyttajan tekniseen avustamiseen liittyvissa tehtavissa.

Syyttéjalaitoksessa tehtéva tyd on suurelta osin asiantuntijaty6ta ja asiantuntijoina syytta-
jat ovat sisalléntuottajia. Asiantuntijatyon ohella syyttdjan tyota voidaan luonnehtia myds
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tietotyoksi. Myos toimistohenkilokunnan ty6ta voidaan luonnehtia tietotyoksi. Syyttéja-
laitoksen tyontekijoiden on hallittava tietokoneen peruskaytto, tavallisimmat tyokalu-
ohjelmat, Internetin ja sahkopostin kéayttd seka syyteasioiden hallintajarjestelma. Kark-
kéisen (2005) mukaan tietotyOksi madritelld&n toiminta, joka hyddynt&da tavalla tai
toisella informaatioteknologiaa kuten séhkdpostia ja muita sahkoisen tiedonsiirtoteknii-
kan vélineita. Viime aikoina tietotyon maaritelmad on laajennettu siséllon tuottamisen
alueelle. Tyypillistd tietotyota ovat esimerkiksi opetus, tutkimus, kdantaminen, atk-
suunnittelu, atk-ohjelmointi, taloushallinto, kirjanpito, tiedotus, asiantuntija-, toimisto- ja
konsulttityd, viestintd ja graafiset tyot. Tietotydssd melkein kaikissa ammateissa vaadi-
taan tieto-koneen kayttovalmiuksia ja vahintdan perusohjelmien hallintaa. Esimerkiksi
tiedonhaku Internetistd ja sahkOpostin kdyttd ovat tietotyota tekeviltd tyontekijoilta vaa-
dittavia taitoja. (Kéarkkainen 2005, 10 ja 12.)

Tietoty® on itsendistd ja luovaa. Tietotydn yleisid ominaisuuksia ovat tyon vaativuus ja
henkinen rasittavuus. Tyd kuormittaa psyykkisesti, mika on seurausta Kiireesta, tyon lii-
allisesta mé&éarastd, aikapaineista ja ylitoistd. MyoOsk&an tyorauhaa ei ole, koska ei voi
turvautua siihen, ettd opeteltuaan kerran tyon perusasiat, ty¢ pysyisi muuttumattomana.
Tietotytssa ovat edelleen lasnd myds perinteiset ongelmat kuten hierarkiat, ristiriidat ja
valta- ja auktoriteettisuhteet, vaikka tyon laadullinen muutos vaatisikin jotain muuta.
Myonteista tietotydssa on kuitenkin se, ettd se koetaan sisallollisesti mielekkaaksi ja itse-
néiseksi. Toisaalta vastuu ja kannustimet eivat valttamatta ole tasapainossa. (Kérkkainen
2005, 14.)

Oulun syyttajayksikoiden yhteistoiminta-alue muodostuu kuudesta hallinnollisesti itse-
naisesta syyttajayksikosta. Syyttajayksikot Oulua lukuun ottamatta, joka toimii syyttdjan-
virastona, toimivat kihlakunnanviraston syyttajéosastoina. Yksikot sijaitsevat Haapajar-
vella, Kajaanissa, Kuusamossa, Oulussa, Raahessa ja Ylivieskassa ja ovat
maantieteellisesti etdélld toisistaan. Kussakin kunnassa sijaitsevat myos kardjaoikeudet,
joissa syyttajat kéyvat hoitamassa kardjdasioita. Yhteistoiminta-alue kuuluu myoés kah-
teen hovioikeuspiiriin. 1t4&-Suomen hovioikeus sijaitsee Kuopiossa ja Rovaniemen
hovioikeus Rovaniemelld. Henkil6kuntaa Oulun syyttajayksikoiden yhteistoiminta-

alueella on yhteensa 44 (v. 2006).
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Virkanimike Haapajarvi Kajaani  Kuusamo Oulu Raahe Ylivieska
Johtava kihlakunnansyyttdja |1 1 1 1 1 1
Kihlakunnansyyttaja 1 3 1 11 1 1
Apulaissyyttaja - 1 - 1 - -
Osastosihteeri - 1 - 1 - -
Toimistosihteeri 1 2 1 8 2 1
Henkildt yhteensa 3 8 3 22 4 3

Taulukko 1. Syyttajayksikoiden Oulun yhteistoiminta-alueen henkilostomaara (v. 2006)

Hallituksen valtion talouden kehyspaatoksessd 11.3.2005 julkisten palvelujen ja hallin-
non tuotavuuden kehittamistyoté edellytetdén tehostettavan. Vuosina 2005 - 2011 valtion
tyomarkkinalaitos on arvioinut, ettd oikeusministerion hallinnonalalla jaa elékkeelle tai
siirtyy muiden tydnantajien palvelukseen vuosittain noin 3,5 % hallinnonalan henkilds-
tosta. Jotta tulevaisuudessa selviydytdan pienemmilla henkil6resursseilla, on hallinnon-
alalla toimintoja keskitettdva ydintehtéviin, tehostettava yleishallintoa, hankintoja ja tu-
kipalveluja sek& sahkdistettava toimintoja. (Oikeusministerion hallinnonalan tuottavuus-
ohjelma 2005.)

Kaikkia oikeushallinnonalan virastoja koskevat muutokset ovat sekéd rakenteellisia ettd
tyon kulkuihin ja sisélt6ihin vaikuttavia. Syyttdjalaitoksen kannalta merkittavid muutok-
sia talla hetkelld ovat esimerkiksi valmistelun alla oleva syyttdjalaitoksen rakenneuudis-
tus, jonka tarkoituksena on vahentdd hallinnollisten syyttajayksikdiden maaréa toimi-
paikkojen pysyessa kuitenkin osapuilleen entiselladn. Muita muutoksia ovat oikeus-
ministerion hallinnonalan palvelukeskushanke, rikosprosessien kustannuksia alentamaan
pyrkiva rangaistusmaaraysten sdhkoinen vélittaminen ja kirjallinen rikosprosessi tunnus-

tettuja tekoja varten. Ndma uudistukset tulevat aiheuttamaan muutoksia tyéprosesseihin.

Talla hetkelld Suomen syyttajayksikot toimivat joko itsendisind syyttajavirastoina tai kih-
lakuntien syyttdjaosastoina. Syyttajayksikoistd on muodostettu valtakunnansyyttajan
maarayksella yhteistoiminta-alueita, joiden puitteissa yksikdiden toimintaa on jarjestetty.
Oulun yhteistoiminta alue muodostuu kuudesta paikallisesta syyttajayksikosta. Lahitule-
vaisuudessa syyttajalaitoksen rakenneuudistuksen yhteydesséd ndista yksiOistd tullaan
yhdistdmaan joko yksi tai useampi hallinnollinen syyttajayksikko.
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Vuoden 2006 alusta lukien ensimmadiset oikeushallinnonalan virastot ovat siirtyneet talo-
us- ja henkilostohallinnon tukipalveluja tuottavan palvelukeskuksen asiakkaiksi.
Toiminta kdynnistyy asteittain ja viimeiset oikeushallinnon alan virastot, joihin myds
syyttajalaitos lukeutuu, siirtyvat palvelukeskuksen asiakkaiksi vuoden 2007 alusta lukien.
Talous- ja henkilostéhallinnon tukitehtavien siirtyminen palvelukeskukselle aiheuttaa se-
ka valittomia ettd valillisia muutoksia myds syyttdjalaitoksen tyontekijéiden toimen-

kuviin.

Syyttajalaitoksen rakenne- ja resurssitydryhma raportoi loppumietinndssaan syyttéjateh-
tavien asianmukaisen hoidon edellyttdvan tuekseen tarpeellisen méaarédn koulutettua
toimistohenkilokuntaa. Raportin mukaan toimistohenkilékunnan tarve voidaan johtaa
syyttajayksikoiden syyttajamadrésta ottamalla samalla huomioon asiamaarat yhté sihtee-
rid kohden, paikalliset erityisolosuhteet tai muut erityistarpeet, jotka vaikuttavat rikos-
vastuun joutuisaan ja joustavaan toteuttamiseen. Syyttdjien tyomadaristd ja syyttajien lu-
kumadrista johdettujen laskelmien perusteella nayttdisi siltd, ettd henkildstoryhmien
laskennallinen suhde vaatii koko syyttajalaitoksessa ja erityisesti tietyissa yksikoissa kor-
jaavia toimenpiteitd. Syyttajalaitoksen henkilostorakenteen kehittdmisen katsotaan tyo-
ryhman mielesta edellyttdvan vapautuvien toimistosihteerin virkojen muuttamista syytta-
jien viroiksi niilla yhteistoiminta-alueilla, joilla on laskennallisesti liikaa toimisto-
henkil6kuntaa syyttdjiin suhteutettuna. (Syyttdjalaitoksen rakenne- ja resurssitydéryhmén

loppumietintd 2005.)

Edelld mainitut tuottavuusohjelman vaatimat muutokset ja syyttdjien kasvanut tyoméaara
vaikuttavat syyttdjalaitoksen toimistohenkilékunnan ja syyttdjien tydhén monin tavoin.
Toimistohenkilokunnan lukumaadrén véhentamisesta aiheutuvat paineet, uusien toiminta-
mallien ja tehtdvien oppiminen sek& vanhoista toimintamalleista poisoppiminen lisaavat
vuorovaikutteisuuden tarvetta ja asettavat johtamiselle ja esimiestoiminnalle uusia vaati-

muksia.

4.2 Tutkimuksen tavoitteet ja toteutus

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on tulkita sitd, millaisena ilmiond yhteisollisyys
esiintyy Oulun yhteistoiminta-alueen syyttajayksikoiden tydtoiminnassa toimistohenki-
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I6kunnan kokemana. Tutkimustehtavané on selvittdd, millainen yhteys johtamis- ja esi-
miestoiminnalla on tydyhteisén yhteisollisen tyétoiminnan kehittymiseen. Tavoitteena on
todentaa Oulun yhteistoiminta-alueen syyttajayksikoitd koskevaa yhteisollisyyskasitetta

ja saada tietoa alueen tydyhteisdjen yhteisollisesta tydtoiminnasta.

Koska tutkimuksessa haluttiin saada tietoa syyttajaorganisaatiosta rajatun alueen toimis-
tohenkildston yhteisollisyyteen liittyvistd kokemuksia, valittiin tutkimusotteeksi laadul-
linen tapaustutkimus. Syrjala & Nummisen (1988) mukaan tapaustutkimuksessa mielen-
kiinto kohdistetaan sosiaalisen ympariston ilmidihin, joilla on véliton merkitys tutki-
muksen kohteena oleville ihmisille. Tapaustutkimuksessa tutkitaan sen hetkista ilmiota
omassa ymparistossaan. (Syrjald & Numminen 1988, 6 - 7.) Tapaustutkimuksessa pyri-
tdan hankitun tiedon avulla ilmion ymmartadmiseen. Tutkimuksella etsitdan asioita, mitka
ovat toisaalta yhteisid ja toisaalta ainutlaatuisia tapauksessa. Vaikka lahtokohtaisesti ta-
paus ei ole yleistettavissa, tutkimuksesta saattaa olla I6ydettavissa yksiloita yhdistava
tekija tai piirre. Ndin ollen tapaustutkimuksen voidaan katsoa olevan pieni askel kohti

yleistamistd. (Metsdmuuronen 2000, 16 - 18.)

Tutkimus tehtiin laadullisena tutkimuksena, koska tutkittavaa ilmi6té pyrittiin ymmarta-
maan. Hirsjarvi ym. (2001) mukaan laadullisen tutkimuksen avulla saadaan esille
tutkittavien havainnot eri tilanteista. Samalla on mahdollisuus huomioida heidén situati-
oonsa eli eldmaéntilanteisuuteensa liittyvia tekijoitd (Hirsjarvi & Hurme 2001, 27).
Laadullinen tutkimus sopii hyvin ihmistieteiden piiriin kuuluviin tutkimuksiin. Niissa yh-
teisend tutkimuksen kohteena on ihmisen mielen kehittdma maailma, joka rakentuu ja
valittyy merkityssiséltdina. Ihmistieteissa tutkimuskohteet ovat aina inhimillisten arvojen
savyttdmid. (Tuomi & Sarajarvi 2002, 31 - 32.) Laadullisessa tutkimuksessa pyritdan tut-
kimuskohteen ymmartdmiseen ja sen kayttaytymisen ja paatésten syiden selittdmiseen.
Tutkittavien tapausten maara on yleensé pieni ja ne pyritaan analysoimaan mahdollisim-
man tarkasti. Tutkittavat valitaan harkitusti ja tilastollisiin yleistyksiin ei pyritd, vaan
keskeista on tutkimuskohteen paikallinen selittdminen. Laadullinen tutkimus sopii hyvin
toiminnan kehittdmiseen ja vaihtoehtojen etsimiseen. Se antaa myds mahdollisuuksia eri-
laisille jatkotutkimuksille. Heikkila 2004, 16.)

Tutkimuksessa kéaytettiin fenomenologis-hermeneuttista lahestymistapaa, koska ilmi6lla
on sosiaalinen merkitys. Perttulan (1996) mukaan fenomenologisen ja hermeneuttisen
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tutkimustavoitteen ytimena on ihmisten kokemusten tavoittaminen. Fenomenologisen ja
hermeneuttisen tutkimustapojen eroina psykologisessa tutkimuksessa ovat lahinné niiden
taustafilosofioiden mukaisen analyysin erilaisuus ja niiden tavoitteiden erilasisuus. Fe-
nomenologian voidaan ajatella olevan kiinnostunut tajunnallisista merkityksista
sellaisenaan. Hermeneutiikalle koetut merkityssuhteet ovat keino, jolla tulkitaan laajem-
pia sosiaalisia merkityksid. Hermeneuttisia piirteitd sisaltdva fenomenologia ei pyri
niinkaan ihmisen tajunnassa olevien merkitysten kuvaamiseen sellaisenaan vaan ihmisen
kokemuksen tulkitsemiseen. (Perttula 1996, 54 - 55.)

Tutkimuksen ihmiské&sitykseksi valittiin Lauri Rauhalan holistinen ihmiskésitys. Sen
mukaan ihminen on olemassa kolmessa olemisen perusmuodossa, jotka ovat tajunnalli-
suus, kehollisuus ja situationaalisuus eli eldméantilanteisuus. Holistisuus merkitsee sité,
ettd kaikki kolme perusmuotoa edellyttavat toistensa olemassaoloa ja ovat riippuvaisia
toisistaan. Ne eivét valttdmatta esiinny tasalaatuisina toisiinsa ndhden. Ihminen on kehol-
lisuutensa ja tajuntansa kautta suhteessa oman elaméntilanteisuutensa rakennetekijoihin.
Osa rakennetekijoistd on kohtalonomaisesti maaraytyneité esimerkiksi geenit, rotu, kan-
salaisuus tai yhteiskunta, johon ihminen syntyy. Osa rakennetekijoistd puolestaan on
sellaisia, joihin ihminen itse voi vaikuttaa valinnoillaan kuten aviopuoliso, ystavat, har-
rastukset, ammatti tai tyd. Kehollisuudella tarkoitetaan kaikkea olemassaolon orgaanista
toimintaa kehossa, mitd edustavat ihmisen elintoiminnot. Thminen ei ole ihminen ilman
néitad elintoimintoja. Mikali eldméntilanteisuudessa ja tajunnassa tapahtuu muutoksia,
saattaa muutoksilla olla vaikutuksia myds kehoon. Esimerkiksi pitk&aikaisen stressi tai
masennus saattaa aiheuttaa kehollisia oireita. Tajunnallisuus tarkoittaa inhimillisen ko-
kemisen kokonaisuutta. Tajunnallisuuden perusrakenne on mielellisyyttd. Mielen avulla
koemme, tunne, tieddmme jne. ilmi6t tai asiat tietynlaisiksi. (Perttula 1996, 16 - 18; Rau-
hala 1989, 29, 32, 35.) Té&ssd tutkimuksessa yhteisollisyys miellettiin sosiaalisen
todellisuuden ilmidksi. Perttulan (1996) mukaan sosiaalisen todellisuuden ilmiét muo-
dostuvat ihmisten valisessa vuorovaikutuksessa ja niilla ei ole alkuperéistd kokijaa, ne
eivat ole perusrakenteeltaan tajunnallisia ilmiditd. Hanen mukaansa tutkimuksen perus-
teella syntyy kasitys tutkittavasta ilmiosté. (Perttula 1996, 99.) Téssa tutkimuksessa oltiin
kiinnostuneita niista tavoista, joilla tutkittavat olivat tajunnallisessa suhteessa tydyhtei-
soon elamaéntilanteisuuden rakennetekijand. Perttulan (1996) mukaan sosiaalinen

todellisuus on elaméntilanteisuuden oletettua rakennetta ja ndmé sosiaalisen todellisuu-
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den rakennetekijat toimivat ehtoina ja aiheina ihmisten tajunnassa oleville mielellisille
merkityssuhteille. (Perttula 1996, 59).

Sosiaalisia ilmi6itd on tutkittava epésuoralla tavalla esimerkiksi muiden ihmisten tai tut-
kijan omien merkityssuhteiden avulla, jolloin tutkijan tdytyy muodostaa jokin
teoreettinen malli, johon han pyrkii ilmiota suhteuttamaan (Perttula 1996, 26). Tdéman
tutkimuksen teoreettiseksi lahtokohdaksi, joka toimi myds esiymmarryksend, otettiin
malli, jossa yhteisollisyys késitettiin sosiaalisen todellisuuden ilmioksi. Mallissa organi-
saatiorakenteita, kulttuuria ja arvoja tarkasteltiin tutkittavien eldmantilanteisuustekijan,
tyoyhteison, sisaltoind. Liséksi elamantilanteisuustekijané otettiin tutkimuksessa huomi-
oon myods joitakin tutkittavien reaalistumiseen vaikuttavia sisaltojd, joita olivat
koulutustausta, tyokokemus ennen syyttdjalaitoksessa tyoskentelyd ja tyoskentelyaika
nykyisessé tyoyhteisossd. Tahan tutkittavien elamantilanteisuuden rakenteeseen kietou-
tuu muun muassa tajunnan kautta vaikuttava johtamistoiminta, jonka vaikutusta
yhteisollisyyden kokemiseen tutkittiin johtamistyylin ja -kéyttaytymisen, vuorovaikutuk-
sen ja osallisuuden edistdmisen, osaamisen kehittdmisen, muutoksen ja
ongelmatilanteiden hallinnan avulla. Yhteisollisyydestd pyrittiin muodostamaan kasitys
tulkitsemalla tajunnan mielellisia merkityksid suhteessa edella mainittuihin elaméntilan-

teisuustekijoihin.

Aineiston hankintamenetelméksi valittiin teemahaastattelu. Teemahaastattelu tarkoittaa
puolistrukturoitua haastattelua, koska siind on etuk&teen méaaritelty haastattelujen aihepii-
rit, jotka ovat Kkaikille haastateltaville samat ja joiden puitteissa haastattelu etenee. Se
muistuttaa kuitenkin avointa haastattelua siing, ettd kysymyksille ei etukéteen ole asetettu
tarkkaa muotoa ja jarjestystd. Ennen haastattelua tutkittavasta ilmidstd muodostetaan
alustava kasitys tutustumalla ilmidn muodostumiseen liittyviin téarkeisiin osatekijoihin,
minka perusteella laaditaan haastattelun aihepiireista eli teema-alueista koostuva haastat-
telurunko. (LITE 1.) Hirsjarven ym. (2001) mukaan haastattelun aikana pyritaan
selvittimaan haastateltavien omakohtaisia kokemuksia kyseisestd ilmiostd. Teemahaas-
tattelussa tutkittavien asioille antamat merkitykset ovat keskeisessda asemassa ja
teemahaastattelu antaa tilaa tutkittavien tulkinnoille asioista. Teemahaastattelu huomioi
myds sen, ettd merkitykset syntyvat vuorovaikutuksessa. (Hirsjarvi ym. 2001, 47 — 48,
195.) Tutkittavaa ilmiota koskevaan teoriaan tutustumisen jalkeen muodostettiin kasitys
niista tekijoistd, joilla oletettiin olevan merkitysta tydyhteison yhteisollisen toiminnan
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kehittymiseen. Néisté tekijoistd muodostettiin haastattelun teema-alueet. Teema-alueiden
sisalle lisattiin kuhunkin teema-alueeseen liittyvia tarkeit4 osa-alueita, joista haluttiin tie-

toa tutkittavilta. Teema-alueiden sisélle liséttiin joitakin valmiita kysymyksié.

Tutkimuksen kohdejoukko muodostui Oulun yhteistoiminta-alueen syyttajayksikoissa
tyoskentelevistd 15 toimistosihteeristd ja kahdesta osastosihteeristd. Kaikki kohdejouk-
koon kuuluvat sihteerit tunsivat toisensa. Tutkija tunsi kaikki kohdejoukkoon kuuluvat
henkil6t, koska hénelld oli kollegiaalinen suhde tutkittaviin. Tutkijalla oli myds omia
subjektiivisia kokemuksia ja kasityksig, jotka liittyivat tutkimuksen kohteena olevaan il-

midon. Nain ollen tutkija oli erityisen ldheisessé suhteessa tutkimuksen kohteeseen.

Haastateltaviksi valittiin arpomalla viisi henkil6d perusjoukkoon kuuluvasta toimisto-
henkil6kunnasta, koska perusjoukon henkilot olivat tasavertaisia tutkittavaan ilmiéon
néhden. Ennen haastattelujen aloittamista kaikilta tutkittavilta pyydettiin suostumus haas-
tatteluun. Samalla heille annettiin informaatiota tutkimuksesta, sen toteuttamisesta ja
tarkoituksesta. Tutkimuksen kohteena olevien henkil6iden on kyettava hyvéksymaéan tut-
kimus tai kieltaytya osallistumasta siihen sen tiedon perusteella, joka koskee tutkimuksen
luonnetta ja tarkoitusta (Hirsjarvi ym. 2001, 20). Haastateltavien maaré arvioitiin riitta-
vaksi tutkittavan ilmion kannalta. Tutkittava aineisto katsotaan riittavéksi, kun samat
asiat alkavat toistua haastatteluissa, ja haastattelut eivat tuota tutkimusongelman kannalta
uutta merkittdvad informaatiota (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2003, 169). Ennen haas-
tattelujen suorittamista tutkittaville l&hetettiin haastattelun pohjana oleva teema-alue-

runko tutustumista varten.

Haastattelut toteutettiin puhelinhaastatteluna, koska tutkittavat asuivat eri paikkakunnilla
Oulun la4nissa ja kasvokkain tapahtuvien haastattelujen suorittaminen olisi vienyt paljon
aikaa. Lisaksi matkustamisesta olisi aiheutunut paljon ylimaaréisia kuluja. Hirsjarven
ym. (2001) mukaan puhelinhaastattelulla on useita etuja. Puhelimella voidaan tavoittaa
paremmin Kiireisié tai kaukana asuvia henkil6itd. Matkakulujen osalta saadaan sé&éstoja,
mutta puhelimen kaytostd tulee jonkin verran kuluja. Haastattelutekniikkaan joudutaan
puhelinhaastattelussa kuitenkin kiinnittdmaan suurempaa huomiota kuin kasvokkain ta-
pahtuvassa haastattelussa esimerkiksi puhumalla hitaammin. Liséksi haastateltavaa
joudutaan vahvistamaan puhelun aikana syntyvien taukojen aikana esimerkiksi sanoilla

“hyva” ja ’niin”. (Drever 1998, Hirsjarven ym. 2001, 65 mukaan.)
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Ennen varsinaisia haastatteluja suoritettiin yksi koehaastattelu, joka tehtiin perusjoukon
ulkopuoliselle henkildlle. Koehaastattelussa testattiin valineiden toimivuutta, haastattelu-
tekniikkaa, haastatteluteemojen toimivuutta ja kysymysten muotoilua. Koehaastattelun
avulla voitiin tehda paatelmia haastattelujen kestoajasta. Koehaastattelujen jalkeen haas-

tattelurunkoon ei tehty muutoksia.

Varsinaiset haastattelut suoritettiin kaiutinpuhelimella ja haastattelujen tallennusvalinee-
né kaytetaan tietokonetta. Haastattelut tallennettiin tietokoneeseen asennetun mikrofonin
valityksella tietokoneen muistiin. Haastattelujen purkaminen aloitettiin heti ensimmadisen
haastattelun jalkeen, mutta purkamisen hitauden vuoksi ne saatiin purettua kokonaisuu-
dessaan vasta kaikkien haastattelujen jélkeen. Haastattelut purettiin tietokoneelle
tekstinkasittelyohjelmalla tiedostomuotoon jokainen haastattelu omaksi tiedostokseen,
jonka jalkeen tiedostot tulostettiin. Haastattelujen tallentaminen onnistui melko hyvin.
Kahden haastattelun tallentamisessa héiriota esiintyi aanen laadussa. Néiden kahden
haastattelun aikana muutamassa kohti haastateltavan &ani kuului hiljaisena, mutta se ei

kuitenkaan vaikuttanut olennaisesti aineiston laatuun.

Kaikki haastattelutilanteet onnistuttiin luomaan hairiéttdmiksi ja rauhallisiksi. Haastatte-
lija suoritti haastattelut kotoa késin rauhallisessa ja muilta suljetussa huonetilassa
héirididen ja luottamuksen varmistamiseksi. Haastateltavat olivat pyrkineet jarjestiméén
haastattelutilanteen myos itselleen mahdollisimman hairiottdmaksi ja itselleen sopivaan
ajankohtaan. Haastattelutilanne onnistuttiin kaikkien haastateltavien kanssa sopimaan
niin, ettd haastattelut onnistuivat padosin ilman hairiétekijoita. Yhden haastattelun aikana
puhelu jouduttiin katkaisemaan viiden minuutin ajaksi, jonka jalkeen haastattelu sujui
hairiottdmasti loppuun saakka. Haastattelutilanteiden kesto vaihteli noin 1% - 2 tunnin
rajoissa. Haastattelutilanteiden pitkista kestoista huolimatta haastateltavat jaksoivat kui-

tenkin keskittya haastatteluun hyvin.

Haastateltavat suhtautuivat haastatteluun myonteisesti. Aluksi haastateltavia hieman jan-
nitti tietoisuus haastattelun tallentamisesta, mutta jannitys unohtui melko pian alun
jalkeen. Haastateltavat kertoivat kokemuksistaan monisanaisesti ja melko avoimesti mut-
ta kiritiikin suhteen turvallisesti. Haastattelutilanne oli luonteva eikd haastattelijan
tarvinnut keinotekoisesti pitad ylla keskustelua, koska tutkija ja tutkittavat tydskentelivat
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samassa organisaatiossa ja tunsivat néin ollen toisensa. Lisaksi tutkijan ja tutkittavan suh-

teen kollegiaalisuus loi tasavertaisuuden tunnetta haastattelutilanteeseen.

Fenomenologiseen tutkimukseen liittyy sulkeistaminen. Sulkeistaminen tarkoittaa sitd,
ettd tutkija pyrkii tiedostamaan omat kasityksensa ilmiosté ja irrottautumaan niista koko
tutkimusprosessin ajaksi. Tutkimusprosessin aikana pyritéan siis erottamaan tutkijan ko-
kemukset tutkittavien kokemuksista (Perttula 1996, 70.) Haastattelujen aikana haastat-
telija tiedosti sulkeistamisen merkityksen ja pyrki asettelemaan kysymykset niin, ett4 ne
mahdollisimman védhan ohjasivat tutkittavien vastauksia. Ennen analyysiin ryhtymista
pyrittiin tulostettua haastatteluaineistoa lukemalla tiedostamaan ja erottamaan myds omia

késityksia, jotka liittyvat tutkittavaan ilmiéon.

Aluksi haastatteluaineisto luettiin useampaan kertaan huolellisesti l&pi kokonaisnake-
myksen saamiseksi. Sen jélkeen madriteltiin analyysiyksikkd. Tuomen ym. (2002)
mukaan ennen analyysiin ryhtymistd on méaariteltava analyysiyksikko. Analyysiyksikoksi
voidaan méaritelld yksittdinen sana, lause, lauseen osa tai usean lauseen sisaltdmaé ajatus-
kokonaisuus. (Tuomi ym. 2002, 112.) Té&ssé tutkimuksessa analyysiyksikoksi valittiin
ajatuskokonaisuus, koska tutkimuksen kohteeseen liittyva tutkittavien kokemus oli hel-
pompi tulkita yhden tai useamman lauseen sisdltdmasta ajatuskokonaisuudesta kuin

sanasta, yhdesta lauseesta tai lauseen osasta.

Analyysiyksikdn maarittdmisen jalkeen tekstisté etsittiin teema-alueisiin siséltyvien osa-
alueiden mukaisia alkuperéisilmauksia, joista tehtiin ilmausta kuvaava pelkistys. Pelkis-
tetyistd ilmauksista ei kuitenkaan erotettu alkuperdisen merkityksen siséltdmia analyysi-
yksikoitd, koska alkuperéiset ilmaukset sisalsivét tutkittavien tulkinnan kokemuksistaan
ja pelkistetyt ilmaukset sisélsivat tutkijan tulkinnan kokemuksista. Analyysissé ei haluttu

kadottaa tutkittavien kokemuksilleen antamia merkityksia.

Seuraavaksi pelkistetyt ilmaukset ryhmiteltiin. Ryhmittelyn tarkoituksena on etsié pelkis-
tetyistd ilmauksista yhtélaisyyksia ja erilaisuuksia (Tuomi ym. 2002, 112). Samaa
tarkoittavista ilmauksista muodostettiin ilmi6n piirteitd kuvaavia alaluokkia, jotka nimet-
tiin. Samansiséltoiset alaluokat ryhmiteltiin edelleen ylaluokkiin ja ylaluokat paaluok-
kiin. Luokittelussa kéytettiin teoriasta nousevia kasitteitd, jotka kuvasivat luokkien sisél-
t0d. Tuomen ym. (2002) mukaan luokittelun avulla muodostetaan pohjarakenne tutkit-
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tavasta ilmiostd (Tuomi ym. 2002 113). Holistista ihmiskasitystd soveltaen paaryhmat
ilmaisivat tyoyhteison, tutkittavien eldméntilanteisuuteen kuuluvan osatekijén, rakenteen
sisalt6ja, johon tutkittavat olivat tajuntansa kautta suhteessa. Tassa luokittelussa johtami-
nen ja esimiestoiminta oletettiin toimivan tajunnan kautta vaikuttavana kokemuksia
muokkaavana toimintana. Luokittelu antoi myds enemman mahdollisuuksia tarkastella
tutkittavien antamia kokemuksia eri nédkokulmista. Samalla luokittelu antoi mahdolli-
suuksia tutkia luokkien vélisten ilmausten yhteyksia toisiinsa. Liitteissa on esitetty
analyysirungon muodostuminen. Liitteista on jatetty anonyymiuden sailyttamiseksi alku-
perdiset ilmaukset pois, koska tutkittava joukko oli pieni, joukon jasenet tunsivat toisensa

ja ilmauksista olisi voinut tehda paatelmia ilmausten esittajista. (LIITTEET 2 ja 3.)

Analyysi tehtiin sisallénanalyysind teorian ohjaamana. Tuomen ym. (2002) mukaan teo-
riaohjaavassa analyysissd teoria ohjaa analyysid ehk& valikoidenkin ja analyysista
voidaan tunnistaa teorian vaikutus. Aikaisempaa tietoa ei kdytetd testaamaan teoriaa,
vaan tuomaan uusia nakdaloja. Analyysin tarkoituksena on tiivistamalla alkuperdista tut-
kimusaineistoa antaa tutkitusta ilmiosta selkedssd muodossa oleva sanallinen kuvaus,
séilyttaa alkuperéisen aineiston siséltama tieto ilmiosté ja samalla lisatd myos sen infor-
maatioarvoa. Analyysin perusteella pyritddn tekemé&n perusteltuja ja luotettavia

johtopaatoksia tutkittavasta ilmiosta. (Tuomi ym. 2002, 98, 110.)
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5 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli tulkita yhteisollisyyttd organisaatiokulttuuriin ja -
rakenteisiin sek& arvoihin pohjautuvana ilmiénd Oulun yhteistoiminta-alueen syyttéjayk-
sikdiden tydtoiminnassa toimistohenkilokunnan kokemana. Tutkimustehtavana oli
selvittaa johtamis- ja esimiestoiminnan merkitysté alueen tydyhteisojen yhteisollisen tyo-
toiminnan kehittymisessa. Tavoitteena oli todentaa Oulun yhteistoiminta-alueen syyttéja-
yksikoita koskevaa yhteisollisyyskésitettd ja saada tietoa alueen tydyhteisdjen yhteisolli-
sestd tyotoiminnasta. Tutkimuksen tuloksissa yhteisollisyyttd kuvataan koko alueen
késittavana ilmiona ja tulokset analysoidaan teorian pohjalta tarkastelemalla kokemusten
sisaltdmia merkityksia suhteessa elamantilanteisuuden osatekijané olevaan tydyhteisoon.
Analyysissd kokemusten merkityksid on tulkittu suhteessa kolmeen tydyhteisdn fakti-
suutta eli sisaltod kuvaavaan luokkaan, jotka on nimetty yhteisollisyyden rakenne-,

kulttuuri- ja arvoympéristoksi.

5.1 Oulun yhteistoiminta-aleen yhteisollisyyden rakenneymparistd

Yhteisollisyyttd rakenteellisena ilmiond kuvataan yhteiséjen psykofyysisten ja -
sosiaalisten seka tyon tekemiseen, osaamiseen, osallisuuteen, ongelmiin ja sidosryhmiin
liittyvien rakennetekijoiden muodostamana kokonaisuutena. Liséksi kuvataan muutosten
vaikutuksia nédiden rakennetekijoiden muodostamaan kokonaisuuteen. Rakenteisiin liit-
tyvat muutokset rajautuvat kahden suuren muutoksen vuonna 1996 tapahtuneen kihla-
kuntauudistuksen ja l&hitulevaisuudessa tapahtuvan syyttajalaitoksen organisaatiouudis-

tuksen valiin.
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5.1.1 Psykofyysiset ja -sosiaaliset rakenteet

Haastateltavien kertomusten mukaan alueen yhteisdjen jasenten vélistd kanssakéymistéa
oli véhan. Alueen yhteisojen valinen yhteinen toiminta rakentui alueryhmétoiminnan va-
raan, mitd varten alueelle oli muodostettu kaksi alueryhm&&. Toinen ryhm& muodostui
syyttdjista ja toinen sihteereistd. Ryhmat kokoontuivat 1 - 2 kertaa vuodessa joko yhdessa

tai erikseen.

Paasaantoisesti yksikoissa tyoskenneltiin omissa tyohuoneissa. Kaikki sihteerit olivat yk-
sikodidensa toimitiloihin tyytyvéisia ja viihtyivat tydhuoneissaan. Haastateltavien kerto-
muksista oli paateltavissa, ettd oma tyéhuone symbolisoi tydrauhaa, turvaa vuorovaiku-
tusongelmissa seka tyon tekemiseen liittyv&a yksityisyyden ja itsendisyyden tarvetta.
Yhdessa alueen yksikoista kaksi sihteerid tydskenteli samassa tydhuoneessa ja se koettiin
tdiden sujuvuuden ja tiedon kulun kannalta hyvéné asiana. Haastateltavien mielesta toi-
sen sihteerin tuki tyon tekemiseen ja kehittdmiseen liittyvan tiedon jakamisen kannalta
koettiin tarkedksi. Ne haastateltavat, jotka tydskentelivat kihlakunnanviraston syyttéja-
osastoissa ja joiden toimitilat sijaitsivat samassa rakennuksessa muiden Kkihla-
kunnanvirastoon kuuluvien osastojen kanssa, kokivat sidosryhmista poliisin l&heisyyden

yhteistyon kannalta hyvéana asiana.

... ettd sen lahimmaisen kanssa pystyy niin kun olemaan kuuloetéisyydel-
14, niin ne ovat ihan jees.”

’Niin kun joskus tietysti kaipaa sita kollegan mielipidetta ...”

“Tutkintasihteeri ja poliisit nyt ovat sellainen, joiden kanssa lahes paivit-
tain sitten ollaan tekemisissa, kun ollaan samassa talossa.”

Paasaantoisesti yksikoiden ilmapiiri koettiin avoimena ja rehellisend. Avointa ilmapiiria
kuvattiin tyéhuoneiden ovien pitdmisend avoimena, mika madalsi kynnysta jasenten vali-
sessa kanssakdymisessd. Tyohon liittyvista asioista keskusteltiin yksikdissa vapaasti.
Paasaantoisesti tulevaan organisaatiouudistukseen liittyvien erilaisten ajatusten ja tunte-
musten ilmaiseminen yksikoiden sisélla koettiin sallituksi ja osaksi my6s niiden jasenia
yhdistavana asiana. Yhteistoiminta-alueella esiintyi jonkin verran jasenten véliseen vuo-

rovaikutukseen liittyvia ongelmia. Niiden koettiin aiheuttavan jannitteitd henkil6iden
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valille, mik& puolestaan koettiin huonotavan ilmapiirid ja aiheuttavan rajoitteita vuoro-

vaikutussuhteisiin sek& rajoittavan erilaisten mielipiteiden ja ndkemysten ilmaisua.

Jos jollakin tulee ongelma ja siin& sattuu toinen olemaan, niin kyséisee ja
sitten toiset tullee omasta huoneesta, etta hei, ettéd mista te keskustelette ja
se tulee heti jo kaikkien tietoon.”

... ettd kylla mind silla lailla sen koen, etté voi ndissa omissa yksikoissa
puhua, purnata ja miettia.”

Tutkimuksen mukaan alueen yksikdiden sisdiset vuorovaikutussuhteet perustuivat toi-
saalta kahden ammattiryhman syyttdjien ja sihteerien valiseen vuorovaikutukseen ja
toisaalta ammattiryhmien sisdiseen vuorovaikutukseen. Haastateltavien kertomuksissa
yhteisollisyytta symbolisoi yhteinen kieli ja yhteisiksi koetut asiat. Naihin symboleihin
liittyvid puutteita koettiin eniten ammattiryhmien vélisissa vuorovaikutussuhteissa. Syyt-
tajien ammatillinen kieli koettiin joiltakin osin olevan esteend yhteiselle keskustelulle.

’Joskus vaan kavaisee mielessa, ettd noilla syytgjilla on ne omat juttunsa
tavallaan.”

Haastateltavien kertomusten perusteella huumorilla oli térked tehtéva yhteistjen jasenten
yhteisend kielend. Haastateltavien kokemuksista oli paateltavissa, ettd huumoria kéytet-
tiin helpottamaan asioiden ilmaisua esimerkiksi palautteen antamisen yhteydessa tai
muuten keventamaan keskusteluilmapiirid. Yhteiséjen jasenten véliset positiiviset vuoro-
vaikutustavat ja valittomat keskustelufoorumit sekd hyva henkilékemia ja henkil6iden
valinen luottamus vélittyvat haastateltavien kokemuksista hyvén tiedonkulun ja ilmapii-

rin mahdollistavina tekijoiné.

”Eipa ole paivaa, etté ei nauru kuulu tuolta.”

Etta tulee tavallaan siind tammoisessa huulenheitossa ja huumorissa...”

5.1.2 Tyon tekemisen ja osaamisen rakenteet

Syyttdjaorganisaatiolle kuuluvaa ydintehtdvaa suoritettiin tiimi- tai tyoparitydskentelyné.
Muut yhteisojen tukitehtdvat oli jaettu tiettyjen henkildiden tehtdviksi. Haastateltavien
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mukaan tiimi muodostui sihteereista ja tyOpari yhdesté sihteeristd ja yhdesta tai kahdesta
syyttéjéasta. Sihteerimaaraltaén suuri yksikkd antoi mahdollisuuden myds sihteeritiimien
muodostumiselle. Toisen sihteerin apu koettiin hyvana asiana, koska se antoi mahdolli-
suuden joustavaan tyontekoon tyon ruuhkautuessa. Siitd huolimatta yksilosuorittaminen
ja -vastuu korostuivat seka paritydskentelyssa ettd tiimitydssa. Tiimissé ja paritytskente-
lyssd jasenten tyoOtehtévét olivat melko tarkkaan rajatut. Tiimitydssa yksilovastuuta
lievensi jonkin verran toisen tiimin jasenen apu tdiden ruuhkautuessa. Ammattiryhmittain
tarkasteltuna syyttédjien tehtdvat ndyttivat olevan tarkkarajaisempia kuin sihteerien tehté-

vat.

Tyon tekeminen ja osaaminen perustui kahden eri ammattiryhman asiantuntijuudelle,
missa syyttdjat hallitsivat ydintehtdvan suorittamiseen liittyvat lakiasiat s&&ntoineen,
madrayksineen ja ohjeineen ja sihteerit ydintehtavaén liittyvien rutiinitdiden ja muiden
tukitehtavien sdénnot, maaraykset ja ohjeet. Haastateltavien kokemusten mukaan esimie-
het eivét olleet kovin taydellisesti perilla sihteerien tyénkuvasta ja tehtavien sisalldista.
Padsaantoisesti tyd koettiin monipuoliseksi ja vaihtelevaksi, mutta tyon rutiiniluonteen
vuoksi véhemmaén haasteelliseksi. Ajan puute koettiin rajoittavaksi tekijaksi osaamisen

kehittamisessa.

... mutta minulla on sitten tieto tast&... naista kanslia-asioista, etta... etta
niin... nuo tietda nuo syyttajaasiat ja mina tiedan kanslia-asiat.”

Ty0Osséan sihteereilla ei ollut varsinaisesti paatdsvaltaa, vaan vastuu tehtdvankuvansa
mukaisten tehtévien suorittamisesta. Syyttaja-sihteeri tyoparien kesken oli jonkin verran
eroja ydintehtdvan suorittamiseen liittyvien rutiiniluonteisten tehtdvien jakautumisen
osalta. Tyoparitydskentelyssé sihteerit kokivat kuitenkin, ettd heilld oli riittavasti valtaa

saadessaan paattad itsendisesti tyotehtévien tekemiseen liittyvista jarjestelyista.

Tyotehtavien suorittamisessa tietokoneen kayton hallinta tyovélineend muodosti tarkeédn
osan. Haastateltavien kertomusten mukaan yhteisojen jasenten ATK-osaaminen oli vaih-
televaa. Osa haastateltavista koki hallitsevansa tietokoneen kaytdn hyvin ja opasti

tarvittaessa myos muita oman yhteison jasenia sen kéytossa.
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5.1.3 Osallisuuden rakenteet

Sihteerien tehtdvat olivat rutiiniluonteisia avustavia tehtévia. Syyttédjat ja yhteisojen péal-
likbt suorittivat paatanta- ja harkintavaltaa sisaltavat tehtavat. TyoOyhteisojen
tehtdvakokonaisuuksien toimintorakenteet koettiin muotoutuneen pitk&n ajan kuluessa
sellaisiksi kuin ne tydyhteisoissa silla hetkelld olivat. Haastateltavat kokivat oman roolin-

sa tyOyhteisoissa tarkeaksi.

’Ne tekee oman osansa sielld ja mind oman osani. Sitten saattaa tulla tenk-
kapootilanteita, kun en olekaan paikalla.”

Haastateltavat tunsivat syyttajalaitoksen visiota, strategiaa ja tavoitteita koskevia sisalt6ja
sen mukaan, miten niitd tydyhteisoissa kéasiteltiin ja milla tavalla niistd tyoyhteisoissa
puhuttiin. Termien siséltdihin miellettiin tuleva organisaatiomuutos, syyteasioiden kasit-
teleminen mahdollisimman joutuisasti, sihteerien haastehakemusten valmistelu ja
erilaisten asioiden seuranta. Haastateltavat kokivat termit osittain vieraiksi ja kokivat

myads, etta niiden sisaltda voisi tehdd paremmin ymmarretyksi.

’P&aasiahan on, etté jutut kulkevat kuitenkin mahdollisimman nopsaan ei-
vatka jaa seisomaan.”

”Ne eivat meidan sanavarastoon silla tavalla kuulu, ettd se on semmoista
erilaista se puhe, missa olisi tammaoisia termeja.”

Haastateltavat kertoivat, ettd heidén yhteisoissadn tehtiin vahan paatoksia. Asiat, joista
yhteisOissé paatettiin, koettiin olevan pienia omaa yhteiséa koskevia asioita. Kaikki haas-
tateltavat kertoivat saavansa osallistua niihin ja ilmaista mielipiteensa ké&siteltavista
asioista. Paatoksentekotilanteissa osallisena olemisen myonteisind kokemuksina koettiin
yhdessa tekeminen, tietoisuuden lisdédntyminen yhteisod koskevista asioista ja mahdolli-
suus mielipiteiden ilmaisuun ja vaikuttamiseen. Osa haastateltavista koki omien mieli-

piteiden vaikuttavuuden kuitenkin vahaiseksi.

Haastateltavat kertoivat muutosten kuormittavan eniten esimiehid. Muutosten valmiste-
lun koettiin olevan etupééssa esimiesten tehtdvana. Haastateltavien kertomuksista voitiin
paatelld, etta sihteerit osallistuivat muutosten valmisteluun, jos heille jotain niihin liitty-

via tehtavia annettiin.
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’Kylla heilla on niin kun ne langat ja jos he tosiaan antavat meille jotain.”

5.1.4 Ongelmien rakenteet

Haastateltavien kertomusten perusteella suurin osa ongelmia aiheuttavista tekijoista liittyi
jollakin tavoin j&senten valiseen vuorovaikutukseen ja yhteistydhon. Néihin liittyvien
jannitteiden luonteessa ja merkittavyydessa esiintyi vaihtelua alueen yksikoissa. Haasta-
teltavien kokemuksissa yhteisdjen jasenten omat henkilokohtaiset arvot, asenteet, tarpeet,
tunteet, odotukset, tavat hoitaa asioita ja kohdata ihmisia koettiin vaikuttavan siihen mil-
laiset asiat aiheuttivat jannitteitd yhteisdjen jasenten véliseen kanssakaymiseen.

Alueella esiintyi jonkin verran myds pitkaan jatkuneita vuorovaikutus- ja yhteistydon-
gelmia. Osaksi niihin oli totuttu ja niiden kanssa yritettiin tulla toimeen. Mutta ne
koettiin syventavén ja laajentavan yhteison ongelmia. Pitkittyneilld ongelmilla koettiin
olevan vaikutuksia useisiin tydyhteisén yhteistoiminnallisuutta vaativiin toimintoihin ja
niiden koettiin sitd kautta huonontavan tydskentelyilmapiirid ja vahentavan tyohyvin-

vointia.

Ja ei ole varmaan ymmarretty toisiamme.”

Muina ongelmina haastateltavat kokivat tyon paljoudesta ja kiireestd johtuvan ajan puut-
teen oman tyon ja ammattitaidon kehittdmisessa sekd koko yhteistoiminta-alueen
vuorovaikutteisuuden lisddmisessd. My0s vélimatkat koettiin hankaloittavan alueen yh-
teisen toiminnan kehittdmistd. Pienimmissd syyttajayksikoissd, joissa tydskenteli vain
yksi sihteeri, tyon jakamiseen liittyvand ongelmana koettiin asiakaspalvelun jarjestami-
nen ja ruokatuntien pitaminen. Liséksi lomien aikana ty6t tahtoivat kasaantua pienissé

yhden sihteerin yhteisdissa.

”’Niin silla tavalla ei sita aikaa silla tavalla riitd, kun on aina kaikkia asioi-
ta, vaikka enemman olisi haluja joitakin taitoja kehittaakin.”

Ja kuitenkin kun tuossa on pyorittdva ndma vakituiset asiat, niin ei siina
voi keskittya.”
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5.1.5 Tarkeimmat sidosryhmérakenteet

Haastateltavat mainitsivat tarkeimpiné sidosryhmind poliisin ja k&rdjaoikeuden. Myos
ulosotto-osaston kanssa yhteisid toimintoja kerrottiin olevan jonkin verran. Toimitilat si-
jaitsivat samassa rakennuksessa poliisin ja ulosoton kanssa viidella alueen yksikdista,
joista kahden yksikon toimitilat sijaitsivat samassa rakennuksessa myds kérajaoikeuden
kanssa. Yhdell& yksikolla ei ollut yhteisid toimitiloja kenenk&én edelld mainitun sidos-
ryhméan kanssa. Kihlakunnanvirastoon kuuluvien syyttajayksikoiden jasenet kayttivat
vaihtelevassa madrin rakennuksessa sijaitsevia yhteisia kahvitaukotiloja, joissa oli mah-

dollista keskustella muiden sidosryhmien jasenten kanssa.

Haastateltavat kertoivat sidosryhméyhteisty6td koskevaa vuorovaikutusta olevan erityi-
sesti  poliisihenkiloston kanssa. Vuorovaikutusrakenteita oli muodostunut seka
varsinaiseen tydtoimintaan ettd tyotoimintaa tukeviin toimintoihin. Haastateltavien ker-
tomuksista voitiin paatelld, ettd ydintehtaviin liittyen poliisin ja syyttdjan valisessa
esitutkinta-yhteistyossa kasvokkain tapahtuva kanssakdyminen oli luontevaa ja sita oli
paljon niill& yhteisoilla, joilla toimitilat sijaitsivat samassa rakennuksessa. Muutoin tyo-
hon liittyva kasvokkain tapahtuva kanssakdyminen kaikkien samassa talossa olevien
sidosryhmien kanssa oli vahaisté ja se tapahtui padasiassa sdéhkdpostin tai puhelimen vé-
litykselld. Joillakin yhteisoilla oli kanssakdymistd poliisi- ja ulosottohenkiloston kanssa
my0s varsinaisen tyon tekemisen ulkopuolella taukoihin ja tyGhyvinvointia tukevaan

toimintaan liittyen.

Aika paljonhan se tuota yhteydenotto on vaan talla sahkopostilla. Mutta
tuota niin kun tuonne karajaoikeuden puolellekin niin suurimmaksi osaksi
mind luon yhteyden sahkdpostilla ihan sen takia, etta silla tavalla tietda, et-
ta tavoittaa.”

5.1.6 Rakenteelliset muutokset

Haastateltavat tyoskentelivat yhteisOissdan l&hitulevaisuudessa tapahtuvaan syyttajalai-
toksen organisaatiouudistukseen valmistautuvassa ilmapiirisséd. Edellinen organisaatio-
muutos oli koettu noin kymmenen vuotta aikaisemmin kihlakuntauudistuksen yhteydes-

sd. Kihlakuntauudistuksen jalkeen alueella oli tapahtunut pienempia muutoksia, jotka
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liittyivat tyon vaativuuteen ja tyon tekemiseen seka yhteisdjen henkilorakenteisiin ja
-suhteisiin. Lisaksi kaksi alueen syyttajayksikkéa oli muuttanut uusiin toimitiloihin, joi-
hin haastateltavat olivat tyytyvaisid. Alueella oli tapahtunut myos syyttajayksikoiden

yhdistymisié.

’Niin paljon kaikki muuttuu, niin pakostakin muuttuu, kun on muutoksia ja
koko ajan tavallaan niin kun seh&n muuttuu tdma ty6 nyt.”

’Kaikkia tammoisia tulee mieleen, ettd mita kaikkea tyonkulkuihinkin tulee
sitten ndita tAmmaisia, joita ei tule niin kun ajatelleeksikaan, hankaloituu
varmaan.”

Henkilostorakenteen muutokset nakyivat sihteerihenkiloston véhentymisend ja mééaraai-
kaisten tydntekijoiden lisaantymisend. Sihteerien virkoja oli vahennetty ja alueelle tulleet
uudet tyontekijat olivat padosin syyttajien ammattikuntaan kuuluvia méérdaikaisia apu-
laissyyttdjia tai kihlakunnansyyttdjid. Heidén koettiin tuovan vaihtelua ja positiivisia
vaikutuksia yhteisdjen vuorovaikutussuhteisiin seka jossakin méaérin tilapdista helpotusta
yhteisdjen sisdisiin vuorovaikutusongelmiin. Tyon tekemiseen liittyvat muutokset koet-

tiin tyon vaativuuden kasvuna ja ATK-taitojen oppimisvaatimuksina.

’Se silleen niin kun saa porukan niin kun silla lailla yhtendisemmaksi.””

“Tietokonetta mind osaan aika hyvin kayttaa, etta tuota niitd ongelmatilan-
teita hyvin selvittanyt.”

Tuleva syyttdjélaitoksen organisaatiouudistus ei haastateltavien mukaan nakynyt vield
mitenkaan erityisesti yhteisojen toiminnassa. Valmistautuminen muutokseen oli etupaas-
sa siihen liittyvad keskustelua. Muutoksiin liittyva keskusteleminen koettiin jonkin

verran lisdnneen yhteiséjen sisaisté yhtendisyytta.

5.2 Oulun yhteistoiminta-alueen yhteisollisyyden kulttuuriympéristd

Alueen yhteisdjen kulttuurisia piirteitd kuvataan vuorovaikutukseen, tyén tekemiseen,
osallistumiseen, tyén kehittdmiseen ja oppimiseen liittyvien toimintatapojen avulla. Li-
séksi yhteisojen kulttuurisia piirteitd kuvataan hyvinvointiin ja vuorovaikutteisuuteen

liittyvan vapaamuotoisen toiminnan ja ongelmien hallinnan kautta. My6s muutoksiin so-
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peutumista ja sidosryhmayhteisty6td kuvataan yhteisdjen kulttuuriin vaikuttavina

na

5.2.1 Yhteistoiminta-alueen yhteisten toimintatapojen péépiirteet

Tutkimuksesta ilmeni, ettd yhteistoiminta-alueella ei ollut aluetta koskevaa yhteisté toi-
mintakulttuuria. Haastateltavien kertomuksista voitiin paatella alueen yhteisoill4 olevan
toisiinsa nédhden sekd samankaltaisia ettd erilaisia toiminnallisia piirteitd. Ydintehtavaa
suoritettiin syyttaja-sihteeri -tydpareittain péapiirteissdédn samankaltaisesti alueen yhtei-
sOissd. Yhteisdjen jasenten keskindisissa tyoskentely- ja vuorovaikutustavoissa seka
sidosryhmien kanssa toimimisessa oli yksikkdkohtaisia eroja, jotka tutkimuksen mukaan
nayttaisivat selittyvan yksikodiden kokoon ja toimitilojen sijaintiin liittyvilla tekijoilla ja
jasenten erilaisuudella. Kullakin alueen yksikélla oli siis toimintakulttuuria maarittelevia

omia piirteita.

Haastateltavien Oulun yhteistoiminta-alueen syyttajayksikoiden yhteisen toiminnan ra-
kentumiseen liittyvien kokemusten perusteella voitiin paatelld yhteistoiminta-alueen
muodostavan yhteisollisyydeltdan valjasti toimivan kokonaisuuden. Pitkien valimatkojen
vuoksi yhteisdjen jasenet olivat fyysisesti muiden yhteistoiminta-alueen yhteisdjen jasen-
ten kanssa harvoin tekemisissa. Alueen yhteisdjen jasenet olivat tavanneet toisiaan
yhdesta kahteen kertaan vuodessa jarjestettavien yhden tai kahden paivan mittaisten alue-
ryhmatapaamisten puitteissa. Tapaamisten aikana kasiteltiin yhteisid tyohon liittyvia
asioita ja tutustuttiin vapaamuotoisen keskindisen yhdessaolon puitteissa alueen yksikoi-
den jaseniin. Muutoin yhteydenpito yhteisdjen vélilla rajoittui puhelimen tai sahkopostin
valityksella tapahtuviin melko vahaisiin ty6hon liittyvié asioita koskeviin yhteydenottoi-
hin.

’Hirveéan vahan min& olen kylla yhteydessa. Siis varmaan pari kertaa ehka
vuodessa.”

5.2.2 Keskusteleminen

Yhteisoissd keskusteltiin padasiassa tyon tekemiseen liittyvistd asioista ja muu keskuste-
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leminen oli véhdistd. Muuta vapaamuotoisempaa keskustelua kaytiin kahvitauoilla,
den aikana keskusteleminen oli vapaamuotoista ja keskustelun aiheet olivat osittain
hauskojakin. Tutkimuksesta voitiin havaita keskustelutavoissa joitakin koko aluetta kasit-
tavid samansuuntaisia piirteitd. Tyon tekemiseen liittyen syyttdjat keskustelivat usein
keskendén syyteharkintaan liittyvisté asioista. Syyttéjien ja sihteerien vélinen syyteasioi-
den hoitamiseen liittyva keskusteleminen oli vahaisempaa. Keskustelua kéytiin lahinna

sihteerin tehtdviin kuuluvista syyteharkintaan liittyvista rutiiniluonteisista toimenpiteistéa.

“Tyosta keskustellaan, ettd ei me taalla omia henkilokohtaisia asioita ko-
vinkaan paljon keskustella.”

’Se tekee tuolla sitd omaa syyteharkintatyota tavallisesti ne paivat. Se tuo
sen juttunsa siind ja siihen minun poydalle. Silloin me voidaan jotakin sii-
hen asiaan liittyen puhua....”

’Se on enempi semmoisia jotakin hauskoja juttuja ja vitseja ja paivan pu-
heenaiheita ja tammaisia, etta...kylla niin kun kaikki yleensa osallistuu ja
toiset vahempi ja toiset enempi keskustelee.”

Lisaksi tyohon liittyvisté asioista keskusteltiin yhteisOissa jarjestettavissa palavereissa.
Yhteisten palavereiden pitamiseen liittyvissa toimintatavoissa oli vaihtelua alueen yhtei-
sOjen kesken. Pienissd yhteisOissd palaverikdytdnnot olivat joustavia ja palavereja
pidettiin melko spontaanisti aina, kun yhteisod koskevia tarkeita asioita ilmeni. Pienissa
alle viiden henkilon yhteisoissa palavereissa keskustelu ja osallistuminen yhteisten asioi-
den kasittelyyn olivat haastateltavien kertomuksista paatellen valittomampid kuin

suurempien yhteisojen palavereissa.

”Yleensd on tietyt henkilot, jotka osallistuvat ja toiset sitten ovat siella
taustalla.”

’Mutta ne aina muotoutuvat joskus paivankin mittaan, kun asiaa tulee ja
johonkin taytyy sitten ottaa... johonkin kysymykseen kantaa tai kyselyyn.”

5.2.3 Tyon tekeminen ja osallistuminen

Haastateltavien kertomusten mukaan syyttdja-sihteeri tyGpareittain suoritettavat rikosvas-
tuun toteuttamiseen liittyvat tehtdvat olivat jakautuneet siten, ettd syyttajat suorittivat
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varsinaisen syyteharkinnan ja sihteerit huolehtivat siihen liittyvat muut rutiiniluonteiset
tehtdvat ja suurimman osan asiakaspalvelutehtévista. Rutiineihin liittyen sihteerit huoleh-
tivat suurelta osin myds syyttdjien kirjoittamien tekstien kieliasun oikeellisuudesta.
Haastateltavien kertomusten mukaan, sihteerien osuutta rikosvastuun toteuttamisessa oli
laajennettu viime vuosina kasittdmain myos haastehakemusten itsendista luonnostelua
yksinkertaisissa rikosasioissa. Haastateltavien kokemuksista voitiin paatella, etta syytta-
ja-sihteeri -tyoparien vélilla oli eroja syyteharkintaan liittyvan teknisluonteisen tyon

jakautumisessa syyttdjan ja sihteerin kesken.

”Eihéan sita syytetta syyttdja ole tehnyt, vaan tydpareittainhan sen kaikki.”

Sihteerit hoitivat myos tydyhteisdjensé toimintaa tukevat muut rutiiniluonteiset tehtévét.
Tallaisia tehtavia olivat talous- ja henkildstohallinnon tukitehtavat seké niihin ja syyte-
asioihin liittyvien asiakirjojen postitus-, kopiointi- ja arkistointitehtévat. Lisaksi sihteerit
huolehtivat suurelta osin ty0yhteison péivittdiseen hyvinvointiin ja mukavuuteen liittyvia
tehtavia kuten kahvin keittdmisen ja toimitiloissa olevien kukkien kastelemisen, jotka
tehtévét haastateltavat kokivat heille kuuluvina itsestddn selving tehtévind. Haastateltavi-
en kertomusten perusteella kokemuksia oli myods syyttdjien osallistumisesta joidenkin
tuki-tehtévien hoitamiseen tilanteissa, joissa sihteerit tarvitsivat keskittymisrauhaa esi-
merkiksi jonkin pitk&janteisen tyon suorittamisessa tai joustoa tyon ja yksityiselaman

vélille.

’Nuo tietda nuo syyttajaasiat ja mina tiedan kanslia-asiat.”

’Se on niin selvaa meilld, etté... nuo syyttajat tekevat syytekirjelmia ja me
tehd&an asiaan kuuluvat kaikki muut... ja kaikki muut tammoiset avustavat
tehdaan me.”

Osallisuutensa rikosvastuun toteuttamisessa haastateltavat kokivat merkittavaksi ja vélt-
tamattoméksi. Haastateltavat kokivat tydyhteisdjen toiminnan hairiytyvan, jos sihteerit
olisivat pitkédan poissa tydyhteisoistdan. Pienimmissé yhteisoissa keskittyminen haaste-
hakemusten luonnosteluun koettiin  hankalaksi ajan puutteen vuoksi, koska

rutiiniluonteiset tehtavét ja asiakaspalvelu koettiin vievén paljon aikaa.

Syyttdjien ja sihteereiden tydtoiminnot olivat hyvin eriytyneet. Ty6té tehtiin paasaantoi-

sesti yksin omissa ty6huoneissa ja kullakin jasenelld oli omat rajatut tehtdvansa, joiden
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suorittamisesta he olivat vastuussa. Yhdesséd tekemisen tavoissa oli jonkin verran vaihte-
lua eri yhteisjen valilla. Paasdantoisesti yhdessa tekeminen oli enimmakseen
tybasioiden hoitamiseen liittyvaa keskustelua sekd neuvojen antamista ja saamista. Osa
haastateltavista kertoi, ettd yhteistyona valmisteltiin myo6s yhteisoa koskevia péaatoksia ja
vastattiin erilaisiin yhteis6jen toimintaa koskeviin kyselyihin.

’Mutta se on tosiaan tuota niin tammaista yksintyota.”

... yhteisty6 on lahinna sita keskustelua...”

5.2.4 Tyon kehittdminen ja oppiminen

Padsaantoisesti yhteisdjen tyon kehittdminen ja oppiminen tapahtui tyon tekemisen yh-
teydessd antamalla ja saamalla neuvoja tyon tekemiseen liittyvien kysymysten ja
keskustelujen yhteydessa. Syyttdjat keskustelivat kesken&én syyteasioihin liittyvista ky-
symyksista ja saivat sitd kautta uutta ndkemystd omaan tyohonsd. Yhden sihteerin
yksikoissa koettiin joskus tarvetta kollegan ndakemyksille ty6hon liittyvissd ongelmissa.
Syyttajien ja sihteerien véalill4 neuvoja annettiin 1ahinn& tietokoneen kayttoon liittyvissa
ja tyotoimintoihin liittyvissa rutiiniluonteisissa asioissa. Jonkin verran syyttajat opastivat
sihteereitd haastehakemusten esivalmistelutydssé antamalla neuvoja syyteharkintaan liit-

tyvissa kysymyksissa.

’Mutta tuota se tulee aina siina sitten niin kun kysymisen yhteydessa.”

Syyttéjilta saatujen neuvojen ohella sihteerit opettelivat haastehakemusten esivalmistelu-
tyotd katsomalla esimerkkeja syyttdjien tekemistd haastehakemuksista. Lis&ksi
valtakunnansyytajanviraston sihteereille jarjestaméat kurssit antoivat valmiuksia tyon ja
osaamisen kehittdmiseen. Koulutukseen suhtauduttiin alueen yhteisdissd myodnteisesti ja
tyonantajan jarjestamille kursseille kannustettiin osallistumaan ja niille myds osallistut-
tiin. Myo6s omaehtoiseen itsensd kehittdmiseen suhtauduttiin yhteisdissa myonteisesti.
Toisaalta omaehtoinen opiskeleminen tyén ohella koettiin hankalaksi ajan puutteen ja
tyon kuormittavuuden vuoksi. Haastateltavien kokemusten mukaan tyonantajan jarjesta-
milta kursseilta saatujen oppien lisaksi kursseihin liittyvat tauot esimerkiksi kahvi- ja
lounastauot olivat hyvié sosiaalisia oppimistilaisuuksia. Niiden aikana oli mahdollisuus
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keskustella vapaasti myds muiden syyttéjéalueiden sihteereiden kanssa ja vaihtaa ajatuk-

sia sekd mielipiteita tyotavoista.

’Sitten taas tuolla kursseilla kun kaydaan, nehan ovat hyvia ne kahvipoyta-
keskustelut, niin kuulee ettd ai jaa, ettd siella jossain tehdaankin tuolla
lailla.”

Alueen yksikoiden vélilla tyotavoissa oli eroja eika niiden yhtendistdmisessa oltu tehty
kovin suuria toimenpiteitd. Myos tyon ja tyGtapojen kehittdmisessa oli alueen yhteistjen
valilla eroja. Joissakin yksikoissa tyotapoja oli pyritty kehittdm&&n muun muassa laati-

malla yhteista ohjeistusta tyoprosessien suorittamiseen.

Haastateltavien palautteeseen liittyvat kokemukset vaihtelivat jonkin verran alueen yhtei-
sOissd. Kehityskeskustelukdytantd alueen yhteisoissa oli varsin nuori johtamisen tyo-
valine, mutta se koettiin paasaantoisesti palautteen antamisen ja saamisen mahdollistava-
na tilaisuutena. Haastateltavien kokemusten mukaan kehityskeskustelutilanteissa
esitetyistd palautteista oli seurannut mydnteisia vaikutuksia kuten tiedonkulun parane-
mista. Yleisesti palautetta annettiin yhteisgissé vahan. Palautteen antamattomuus koettiin
symbolisoivan hyvin tehtyd tyotd. MyoOnteistd palautetta osattiin antaa enemman kuin
kielteistd palautetta. Myonteistd palautetta oli esitetty hyvin tehdysté tyosta ja tydssé ke-
hittymisestd. Kielteistd palautetta puolestaan oli esitetty lahinné asiakirjoissa esiintyvista
virheisté tai tiedonkulusta. Yhteistyohon liittyvan kritiikkia siséltdvan rakentavan palaut-
teen antaminen oli haastateltavien kokemusten mukaan vaikeaa. Palautteen antamisessa

huumori koettiin hyvand viestin valittajana.

’Sitten mind olen ajatellut sitd, ettd tuota jos hyvin tekee tyon, niin kaikki
ovat tyytyvaisia, etta hyva palaute tulee siina...”

””No esimies-alaiskeskustelussa on sanonut siita tuloksellisuudesta.”

5.2.5 Vapaamuotoinen hyvinvointia ja vuorovaikutteisuutta tukeva toiminta

Tutkimuksessa tarkasteltiin yhteisollisyytta myds tydhyvinvointiin ja vuorovaikutteisuu-
teen liittyvien kahvitaukojen viettdmisen, yhteisten juhlien ja muiden ty6hyvinvointia
yllapitdvien vapaamuotoisten toimintojen avulla. Yhteisojen rakenteellisten ja kulttuuris-
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ten eroavaisuuksien vuoksi naihin toimintoihin liittyvat muodot ja tavat olivat jokaisella
yhteisolla muotoutuneet erilaisiksi. Osalla yhteisoista oli joko oman yhteison puitteissa
tai joidenkin kihlakunnanvirastoon kuuluvien sidosryhmien jasenten kanssa yhteisid va-
paamuotoisia toimintoja runsaasti ja ne olivat muodostuneet tarkeiksi yhteisollisyytta ja
yllapitaviksi toiminnoiksi.

Yhteisojen kahvitaukojen viettdmisen tavoissa oli vaihtelua yhteiséjen vélilla. Osa kihla-
kunnanvirastoon  kuuluvista  syyttajayksikdiden  jasenistd  vietti  kahvitaukoja
kihlakunnanviraston yhteisissa taukotiloissa yhdessa kihlakunnanvirastoon kuuluvien si-
dosryhmien, poliisi- ja ulosotto-osastolla tydskentelevien, jasenten kanssa kun taas osa
syyttaja-yksikoiden jasenista vietti kahvitauot omaan yhteiséon kuuluvien jasenten kans-
sa. Tyon tekemistd katkaisevat kahvitauot antoivat mahdollisuuden vapaamuotoiseen
yhdessédoloon joko oman yhteison jasenten kesken tai oman yhteison jasenten ja sidos-
ryhmiin kuuluvien jasenten kesken. Paasaantdisesti kahvitauot koettiin mukavina ja
tyopdivaa piristavind keskusteluhetkind. Osalle haastateltavista sidosryhmiin kuuluvien
jasenten tapaaminen kahvitauoilla oli tarkedd myds siksi, ettd silloin oli mahdollisuus
kuulla tyon liittyvista tarkeista asioista.

Etta tuota jos joskus niin kun unohtuu kahvitauko valiin, kun niin keskittyy
tyohon, niin... niin tuota ihan harmittaa, etté voi ettd mista jutusta on nyt
jaanyt vaille.”

”Niin kylla siin& pitaa valilla nahda sitten muitakin ihmisia. Ja sitten toi-
seksi, etta siella kuulee paljon aina kaikkia than tammaista niin kun ty6n
kannalta hyodyllista asiaa ihan paivittain.”

Alueen yhteisoilla oli ollut vaihtelevassa maarin pienié juhlatilatilaisuuksia. Padsaantoi-
sesti nditd tilaisuuksia olivat pikkujoulut ja merkkipdiviin liittyvat muistamiset. Myds
niiden viettdmisessé kullakin yhteisolla oli omat perinteensa, joiden muotoutumiseen oli-

vat mahdollisesti vaikuttaneet virastorakenne, yhteisdjen koko ja henkildstorakenne.

Alueen yhteisoissé oli kehitetty myos tyohyvinvointia yllapitdvaa toimintaa. Niihin liit-
tyvat toimintamuodot ja tavat vaihtelivat alueen yhteisdissd. Haastateltavien
kertomuksista voitiin paatelld, ettd yhteisdjen koolla, henkildston rakenteella ja vuoro-
vaikutussuhteilla oli vaikutusta siihen, minké&laisiksi ty6hyvinvointiin liittyvét toiminnot

yhteisoissd olivat muotoutuneet. Myds jasenten osallistumisessa ndihin toimintoihin oli
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yhteisojen valilla vaihtelevuutta. Yhteisoissa oli jarjestetty erilaisia seka liikuntaan etté
muuhun yhteiseen virkistdvdan toimintaan liittyvia tapahtumia. Alueella oli jérjestetty
yhteisté virkistystoimintaa myos joidenkin kihlakunnanvirastoon kuuluvien sidosryhmien

jasenten kanssa.

5.2.6 Muutoksiin sopeutuminen

Haastateltavat kertoivat muutoksiin liittdmid tunteitaan padasiassa aikaisemmin koetun
kihlakuntauudistuksen ja tulevaisuudessa tapahtuvan syyttajalaitoksen organisaatiouudis-
tuksen herdttdmind ajatuksina.  Aikaisemmin koetusta kihlakuntauudistuksesta
haastateltavien kertomuksissa oli sekd hyvia ett4d huonoja kokemuksia. Yleensd uudet
muutokset koettiin vahén pelottavina, hdmmentéving, raskaina ja vasyttavina. Toisaalta
naihin tunteisiin liittyi myés toivon ja odotuksen tunteita muutosten mahdollisista hyvista
vaikutuksista. Osittain muutosten herattdmia hammentévia tunteita koettiin myos kunkin
yhteison sisdisiné kaikille sen jasenille yhteising tunteina. Kihlakunnanvirastoon kuulu-
ville syyttdjayhteisoille irtautuminen kihlakunnanvirastosta koettiin  aiheuttavan
epavarmuutta ja epatietoisuutta muiden kihlakunnanvirastoon kuuluvien sidosryhméayh-
teisOjen kanssa jarjestettyjen yhteisten toimintojen jatkuvuudesta. Muutoksiin liittyvista
epéatietoisuuden synnyttamistd pelkoja ja riittdmattomyyttd aiheuttavista tunteista huoli-
matta haastateltavilla oli luottamus omaan selviytymiseensa ja sopeutumiseensa tulevissa

muutoksissa.

... mutta tietenkin kun me odotetaan kaikkein pahinta, niin jospa se ei sit-
ten olisikaan niin hirveda.”

’Mutta voihan havaita ihan hyvaakin, vaikka se nyt alussa tuntuukin sitten
kauhealta.”

Muutoksiin liittyvia ajatuksia ja tuntemuksia purettiin yhteisoissé keskustelemalla oman
yhteison jasenten kanssa. Haastateltavat kokivat syyttdjalaitoksen johdon olevan kaukana
yhteisdjen arkipdivasta ja yhteydenpidon sinne olevan vahéista. Muutoksiin liittyvan kri-
titkin ilmaiseminen koettiin sopivammaksi ja sallitummaksi oman yhteison jésenten
kesken kuin organisaation johdon kuullen. Pa4saéantdisesti haastateltavat kokivat saavan-

sa tarvittavaa tukea oman yhteisonsé jaseniltd muutosten kohtaamisessa.
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’Kukin saadaan puhua ja haihdutettua niita.”

5.2.7 Ongelmien hallinta

Haastateltavien kertomusten mukaan ongelmia pyrittiin hallitsemaan ja ratkaisemaan pu-
humalla ongelmia aiheuttavista asioista. Haastateltavien kokemusten mukaan vaikeim-
min késiteltavia ja hallittavia ongelmia olivat jasenten véliseen vuorovaikutukseen ja yh-
teistydhon liittyvat ongelmat. Niitd oli pyritty ratkaisemaan yhteiséissa omin voimin ja
niiden pitkittyessa tyoterveyshuollon avustuksella. Muiden tydasioihin liittyvien ongel-
mien kasitteleminen keskustelemalla koettiin haastateltavien mielestd helpommaksi,
mistd haastateltavilla oli myonteisid kokemuksia. Tutkimuksessa tuli esille myonteisia

kokemuksia ongelmien selvittdmisestd myds esimies-alaiskeskustelujen avulla.

>Joo no se niin kun tuli siind tilanteessa sitten, etta jotenkin sitten sanoin
kuitenkin ja olen ollut tosi tyytyvainen, etta sanoin.”

Haastateltavien kertomuksista voitiin paatella, etta yhteison jasenet pyrkivat hallitsemaan
ongelmallisia ja vaikeita asioita myds kokemuksen tuoman itseluottamuksen avulla. Eri-
tyisesti tdma tuli esille haastateltavien muutoksiin liittyvistd kertomuksista. Niistd voitiin
paatelld, ettd aikaisemmin koettujen muutosten tuoma itseluottamus omasta selviytymi-
sestd ja oppimisesta antoivat varmuutta myos kohdata tulevien muutosten mukanaan

tuomia haasteita.

’Sitten kun on ndhnyt jo niin monia asioita, ettd on vaikeutunut ja ne on
oppinut ja osaa. Niin tavallaan luottaa siihen, etté osaa sen ja onnistuu.”

Haastateltavien kertomuksissa yhteisty6hon ja vuorovaikutukseen liittyvat ongelmat ko-
ettiin kaikkein raskaimpina ongelmia. Keinoja niiden ratkaisemiseksi oli vaikea I0ytéa ja
pitkittyessaan niill& oli taipumus muuttua monitahoisiksi ja vaikeaselkoisiksi. Pitk&&n
jatkuneet yhteisty6- ja vuorovaikutusongelmat aiheuttivat myds muita ongelmia kuten
ilmapiirin huononemista sekd hankaluuksia ja ylimaaraisia jarjestelyja yhteisojen tyotoi-
mintoihin. Haastateltavien kokemuksista voitiin paatelld, ettd sopeutuminen pitk&én

jatkuneiden ja ratkaisemattomien ongelmien kanssa elamiseen oli vaihtelevaa.
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Eika sen jalkeen ole ollutkaan mitédan keskusteluja, kun eivéat ne... ei tuot-
taneet mitaan tuloksia.”

’Ehka jotain on tehty, mutta ei ole ehka... ehka kauniisti puhutaan, etta pi-
taisi ja pitaisi, mutta sité oikeata keinoa ei ole varmaan niin kun kaytetty.”

Esimiehen tuki ja esimerkillinen toiminta ongelmien késittelemisessé koettiin tarkeaksi.
Haastateltavien kertomuksista voitiin paatella myds, etté jasenten véliseen aitoon keskus-
telemiseen ja kuuntelemiseen perustuva vuorovaikutus on omiaan edistdimaéan jésenten
valistd luottamusta ja hyvaa tyoskentelyilmapiirid. Ymmartava ja aito kuunteleminen
tyon tekemiseen liittyvien vaikeuksien ja epakohtien synnyttdmien tunteiden purkamises-

sa auttaa rauhoittamaan mielta.

’Toinen noituu siella ja toinen puhuu siella ja sitten ne lopulta nauraa yh-
dessa.”

“Toiset tietdd kuitenkin, ettd ei se ainakaan johdu meisté niin sanotusti.”

5.2.8 Sidosryhmayhteisty®

Haastateltavien kertomuksista voitiin paatelld, ettd tarkeimmistd sidosryhmista poliisi-
henkildstoon kuuluvien jasenten kanssa oli eniten yhteista toimintaa ja jonkin verran
myo6s ulosoton henkiléston kanssa. Kérajaoikeuden kanssa ei ollut varsinaisesti yhteisia
toimintamuotoja. Kasvokkain tapahtuva vuorovaikutus kérdjaoikeuden jasenten kanssa
oli haastateltavilta saatujen kertomusten perusteella vahaisempad kuin poliisihenkilds-
toon kuuluvien jasenten kanssa. Kérdjaoikeuden kanssa yhteiset toiminnot liittyivat
ydintehtdvien hoitamiseen ja niitd hoidettiin paaasiassa puhelimen ja sahkopostin véli-
tykselld. Yhteistyon sidosryhmiin kuuluvien jasenten kanssa koettiin paasaantdisesti

toimivan hyvin.

... se tekemistyohan on lahinna sahkdpostin valityksella.”

Tyo6toimintaan liittyvistad haastateltavien kertomuksista kavi ilmi, ettd syyteharkintaan
liittyen syyttdjat tekivat esitutkintayhteistyota tutkijoiden ja tutkinnanjohtajien kanssa.
Haastateltavien kertomuksista voitiin paatelld, ettd poliisin ja syyttdjan vélisia kasvok-

kain tapahtuvia tapaamisia oli niillda yhteisoilld enemman, joiden toimitilat sijaitsivat
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samassa rakennuksessa poliisin kanssa. Sihteereilld yhteisid tyohon liittyvia toimintoja
kihlakunnanvirastoon kuuluvien sidosryhmien kanssa oli muotoutunut l&hinn& tukitehta-
viin  kuuluvissa toiminnoissa, jotka liittyivat padasiassa postin ja hankintojen
hoitamiseen.. My0s kihlakunnanvirastoon kuuluvien sidosryhmien kanssa tyoasioita hoi-

dettiin enimmakseen puhelimen ja sahkopostin valityksella.

... syyttajat hyvin l&heisessa yhteistyossa noiden tutkijoiden ja tutkinnan-
johtajien kanssa.”

Yhteisty6td tukevaan muuhun toimintaan liittyen osalla yhteiséjen jésenista oli vapaa-
muotoista sosiaalista kanssakdymistd ja perinteitd poliisi- ja ulosottohenkildstoon
kuuluvien jasenten kanssa kahvitaukojen lisaksi myods tyokyvyn yllapitoon tai merkki-
paivien viettamiseen liittyvissd toiminnoissa. Esimerkiksi merkkipdivind muistettiin tai
huomioitiin paivan-sankareita jollakin tavalla. Huomionosoitusten tavat ja perinteet oli-
vat erilaisia Kkussakin yksikossd. Tavat vaihtelivat lahjakerdyksista ja kakku-
kahvitilaisuuksista pienimuotoiseen sanalliseen huomioon. Yhteiset kahvitauot yhdessa
laheisten sidosryhmiin kuuluvien jasenten kanssa koettiin sosiaalisesti virkistavina ja jo-

pa vélttdmattdmind osina tyopaivaa.

’Keskustelut ainakin siella minun mielesta niin, on tuommoisia aika sem-
moisia... semmoisia vapaamuotoisia ja hauskoja ja silla lailla aika vahan
mistaan tyodasioista keskustellaan, etta...”

5.3 Oulun yhteistoiminta-alueen arvoymparist6

Tassé luvussa Oulun yhteistoiminta-alueen syyttdjayksikoiden yhteisollisyytta kuvataan
arvojen ja niihin vaikuttavien tekijoiden ndkokulmasta. Arvopohjaa kuvataan niiden ko-
kemusten avulla, jotka liittyvét syyttdjalaitoksen yhteisiin arvoihin. Liséksi kokemuksia
yhteisdjen johtamistyylista ja -kéyttaytymisestd seka organisaation johtamisesta kuvataan

alueen yhteiseen arvopohjaan vaikuttavina tekijoina.
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5.3.1 Yhteiset arvot yhteisollisyyden yllapitajana ja valittajana

Haastateltavien mukaan syyttdjalaitoksessa kaytyjen arvokeskustelujen ja arvojen maari-
tysten jalkeen yhteisistd arvoista ei ole k&yty yhteistd keskusteltua yhteisoisséd. Osa
haastateltavista koki kaikkien yhteisiksi méariteltyjen arvojen toimineen yhteisoissé aina
ja osa haastateltavista puolestaan koki arvojen toimivan osittain. Osa haastateltavista ko-
ki myos, ettd syyttajalaitoksessa kaytyjen arvokeskustelujen jalkeen ne olivat tulleet

jonkin verran aikaisempaa selkedmmin nakyviksi.

... sen jalkeen kun ndméa on maaritelty, niin jokainen on niin kun vahan
enempi tsempannut.”

Ammattitaito arvona ilmeni haastateltavien kertomuksista tyon tekemiseen liittyvana
oman tyon hallinnan tunteena ja luottamuksena muiden oman tydyhteison jasenten osaa-
miseen ja tyon hallintaan. Esille nousi my6s koulutuksen merkitys ammattitaidon kehit-
tdmisessa. Haastateltavat tiedostivat, ettd heiltd odotetaan tulevaisuudessa yhd enemman
osaamista. Esimiehen tuen haastateltavat kokivat koulutukseen kannustamisena tai aina-

kin myotamielisend suhtautumisena ammattitaidon kehittdmiseen.

””Jokainen tietaa mité tekee.”

Haastateltavien kertomukset tyohyvinvoinnista arvona korostivat yhteisojen sisaisia vuo-
rovaikutussuhteita ja jasenten kayttdytymistd. TyoOhyvinvointia koettiin yll&pitavan
yhteison jasenten keskindinen kunnioittaminen ja huomioonottaminen seké hyvat vuoro-
vaikutustavat. Tamén arvon toimivuudessa haastateltavien kertomuksissa ilmeni jonkin

verran puutteita.

’Minusta nuo tyohyvinvointiin liittyvat asiat ovat paljon justiin toisen kun-
nioittaminen ja asiallinen viestinta.”

Oikeudenmukaisuuden katsottiin l&htevan esimiehen toiminnasta. Oikeudenmukaisuu-
teen arvona haastateltavat liittivat yhteison jasenten tasa-arvoisen kohtelun ja tydn
jakautumisen oikeudenmukaisesti. My6s vuorovaikutussuhteiden ja yhteistyon toimivuu-
della oli merkitystd oikeudenmukaisuuden kokemisessa. Suurin osa haastateltavista
koki, ettd tyod oli pyritty jakamaan oikeudenmukaisesti heidan oman ammattiryhmansa

sisalla.
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””Ja oikeudenmukaisuushan... minusta se lahtee niin kun esimiehesta.”

Kokemuksia yhteisten arvojen toimivuudesta yhteisdissa tuli esille haastateltavien arvos-
tuksen ja luottamuksen tunteisiin sekd vuorovaikutuksen laatuun ja yhteistyon toimi-
vuuteen liittyvien ilmausten avulla. Arvoihin liittyvien myonteisten kokemusten lisaksi
haastateltavien kertomuksista ilmeni tydhyvinvoinnissa koettujen puutteiden véhentavén
jonkin verran myo6s oikeudenmukaisuuden ja ammattitaidon toimivuutta arvoina. Muu-
toksilla oli myds oma merkityksensé arvojen toimivuuden kokemisessa. Haastateltavien
muutoksiin liittdmistd ilmauksista péatelleen muutosten koettiin vahentdvan tyéhyvin-

vointia jonkin verran.

’Mutta etta siis ihan silleen niin kun asiana totta kai niin kun silleen tyéhy-
vinvointi niin... kyllahan se niin kun silleen vaikuttaa kaikkeen.

Haastateltavat kokivat, ettd sihteerien tyota toisaalta arvostetaan ja toisaalta ei. Pa&séén-
toisesti haastateltavat itse arvostivat omaa tyotdan ja kokivat myds oman tyoyhteison
arvostavan sihteerin tyota tai ainakin oman yhteison arvostuksen koettiin lisd&ntyneen
viime vuosina. Syyttajalaitoksen kehittdmistoimissa haastateltavat kokivat vahempiarvoi-
suutta syyttajiin ndhden. Tama tuli esille haastateltavien kertomuksista, jotka koskivat
palkkauksen jalkeen jadneisyytta suhteessa tyon vaativuuden kasvuun ja sihteerin virko-

jen véhentamista.

’On paljon semmoista, ettd tosiaan voivat olla huoletta, ettd kun on langat
kasissa ja kylla ne sitd minun mielesta arvostaa.”

’Kun on niin kauheat mullistukset jatkuvasti ja tuota... ehka me aina sitten
kuitenkin véhan niin kun jaadaan tuonne syyttajien jalkoihin kaikissa nais-
sa.”

5.3.2 Johtamistyyli ja —kayttdytyminen yhteisollisyyden edistajana

Jokaisella alueen syyttajayksikolla oli oma hallinnollinen esimiehensé. Haastateltavien
kertomusten mukaan johtamistyylin osalta yhteista kaikille esimiehille oli se, ett4 heidén
toimenkuvansa jakaantui yhteiséjen hallinnolliseen johtamiseen ja syyttdjan tehtéviin.
tyon tekemisen painottuessa padasiassa syyttajan tehtaviin. Haastateltavien kertomuksista

voitiin pééatelld hallinnollisen johtamisen painottuvan asioiden johtamiseen ja johtamis-
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tyylin olevan melko ennakoitavaa ja tilanteisiin ndhden melko samansuuntaista.

... se tekee tuolla sitéd omaa syyteharkintatyota tavallisesti ne paivat.”

... toimii aikalailla samalla lailla kaikissa tilanteissa ja tuota eikd ole
eroavaisuuksia henkiléiden valilla.”

Haastateltavien kertomuksista johtamiskayttaytymisen osalta voitiin haastateltavien ker-
tomusten perusteella paatella alueen jokaisen yhteison johtamisessa olevan erilaisia piir-
teitd. Yhteistoiminta-aluetta kasittdvana yhteisena piirteend voitiin tutkimuksesta havaita,
ettd yhteisid asioita koskevissa péaatoksentekotilanteissa sihteerit kokivat saavansa olla
mukana ja sanoa mielipiteensd kasiteltavistd asioista. Mielipiteiden vaikuttavuuden ja
mielipiteiden ilmaisemisen sallituksi kokemisessa haastateltavien kertomuksissa oli jon-
kin verran eroja. Osa haastateltavista koki oman mielipiteen vaikuttavuuden vahaiseksi.
Osa haastateltavista koki myds, ettd oman mielipiteen ilmaisemisen oli riippuvainen kes-

kusteltavasta asiasta.

’Mutta kaikkia kuullaan ja kaikesta keskustellaan ja mielipiteita kuullaan.”

”Ja eika se itsensa ilmaisu ole ollut aina valttdmatta ihan helppoa. Kylla
sitd on pitéanyt miettia, etta uskaltaako tuota sanoa.”

HenkilGjohtamiseen liittyen haastateltavilla ei ollut kovin paljon kokemuksia kannusta-
misesta, motivoinnista tai palkitsemisesta. Ainoana kannustamisen muotona haasta-
teltavien kertomuksista nousi erille ty6nantajan jarjestama koulutus, johon syyttajayksi-
koissa kannustettiin osallistumaan. P&asaantoisesti haastateltavat kokivat saavansa esi-

miehiltdan tukea tyfasioiden hoitamiseen liittyvissa kysymyksissé.

5.3.3 Organisaation johto yhteisollisyyden tukena

Haastateltavat ilmaisivat organisaation johdon vaikuttavuutta yhteiséjen toiminnassa la-
hinnd muutoksiin liittyvien kokemusten kautta. Organisaation johdon koettiin olevan
kaukana yhteisdjen arjesta, ja oman esimiehen vaikuttavuus yhteisdjen johtamisessa ko-
ettiin olevan véhainen. Muutoksiin liittyvien tuntemusten ja kritiikin ilmaiseminen

organisaation johdolle koettiin vaikeaksi kun taas oma yhteis6 muutoksiin liittyvén kes-
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kustelun paikkana koettiin padasiassa sopivaksi.

’Mutta minusta se on niin kaukainenkin silla tavalla, ettd mind olen hyvin
vahan niin kun sinne yhteydessakin.”

”Tuntuu, ettd se on pieni tekija vaan siina valissa sitten. Sano se sitten mita
tahansa. Jos jotakin viedaan lapi, niin ei silla ole paljon sanan valtaa siina
suhteessa.”

Haastateltavat kokivat sihteerien tyon arvostuksen syyttajalaitoksessa olevan monitahoi-
nen asia. Toisaalta syyttdjat koettiin sihteereitd parempiarvoisena ammattikuntana.
Liséksi sihteerien koettiin jadvan syyttdjia vahemmalle huomiolle syyttdjélaitosta koske-
vissa muutoksissa. Sihteerien virkojen vaheneminen ja palkkauksen jalkeen ja&neisyys
suhteessa tehtévien vaativuuden kasvuun koettiin sihteerien tydn arvostusta vahentavina
asioina. Toisaalta organisaation johdon sihteereille kehittdmaa ja jarjestamaa koulutusta

pidettiin arvokkaana asiana, mika koettiin lisainneen sihteerien arvostusta viime vuosina.

Etta koko ajan niin kun odotetaan enempi ja enempi, mutta etta... mutta
annetaanko sille sitten kuitenkaan loppujen lopuksi mitéan arvoa.”

... ehka silla kuitenkin on pohjalla se, ettd niin tuota... ettd mekin ollaan
niin kun semmoisia... tdnne kuuluvia ja arvostettuja ihmisia tekemaan tata
tyota.”
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6 TULOSTEN TARKASTELU JA JOHTOPAATOKSET

Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli tulkita yhteisollisyyttd organisaatiokulttuuriin ja -
rakenteisiin sek& arvoihin pohjautuvana ilmiénd Oulun yhteistoiminta-alueen syyttéjayk-
sikdiden tydtoiminnassa toimistohenkilokunnan kokemana. Tutkimustehtavana oli
selvittaa johtamis- ja esimiestoiminnan merkitysté alueen tydyhteisojen yhteisollisen tyo-
toiminnan kehittymisessa. Tavoitteena oli todentaa Oulun yhteistoiminta-alueen syyttéja-
yksikoita koskevaa yhteisollisyyskésitettd ja saada tietoa alueen tydyhteisdjen yhteisolli-
sestad tyotoiminnasta oppimisen ndkokulmasta. Aluksi tarkastellaan yhteistoiminta-alueen
yhteisollisyyttd maarittavia yleisié piirteitd, jonka jalkeen eritelladn alueen yhteisolliseen
ty6toimintaan liittyvié piirteitd. Lopuksi tehdadn yhteenvetoa keskeisista johtopaatoksis-

ta.

6.1 Muuttuvan Oulun yhteistoiminta-alueen yhteiséllisyyden yleistd méérittelya

Yhteistoiminta-alueen yhteisollisyydessa oli alakulttuurisia piirteita. Syyttajaorgani-
saation  jakaantuminen  maantieteellisesti  useisiin  hallinnollisesti  itsendisiin
syyttajayksikoihin oli mahdollistanut organisaation sisélle kihlakuntajérjestelmén noin
10-vuotisen olemassaolon aikana useiden alakulttuurisia piirteitd omaavien syyttajayksi-
kdiden syntymisen. Tutkimuksen mukaan Oulun yhteistoiminta-alueella sijaitsevissa
syyttajayksikoissa oli havaittavissa kullakin yksikolla omia rakenteellisia ja toiminnalli-
sia piirteitd. Scheinin (2001) mukaan organisaation kasvamisen ja ikdéntymisen myota
organisaation sisélle syntyy alayksikoitd, jotka voivat perustua esimerkiksi maantieteelli-
seen alueeseen. Sopeutuakseen ja selviytydkseen ulkoisissa ymparistoissad yksikot
kehittdvat jasentensd yhteisten kokemusten myotd uskomuksia ja oletuksia, jotka ovat
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samansuuntaisia, mutta joiltakin osin erilaisia kuin perustajaorganisaation oletukset.
(Schein 2001, 51, 122 - 123.)

Yhteistoiminta-alueen yhteisollisyyttd maaritti yhteisdjen toimintaympariston eri-
laisuus. Toimintaympériston erilaisuus tuli tutkimuksesta esille erityisesti kihlakunnan
virastoihin kuuluvien sidosryhmien kanssa muotoutuneiden erilaisten toimintatapojen
kautta. Osalla yhteistoiminta-alueen yhteisoisté oli yhteista toimintakulttuuria niihin kuu-
luvien j&senten kanssa. Sidosryhmistd poliisi oli tutkimuksen mukaan tarkein
yhteistyOkumppani, jonka kanssa yhteistoiminta-alueen yhteisGilla oli eniten yhteisia
toimintoja. Yhteistoiminta-alueen syyttajayksikoiden rakenteissa kuten virastorakentees-
sa, toimitilojen sijainnissa, yhteison koossa ja henkilosuhteissa oli jokaisella yhteisolla
eroja, mink& vuoksi myds sidosryhmayhteistydtavoissa ja muodoissa oli erilaisia piirtei-
td. Osalle yhteisOistd oli vuosien myo6ta syntynyt ty6toimintaan tai tyotad tukevaan
toimintaan sellaisia toimintoja, jotka koettiin tarkeiksi muun muassa tyon sujuvuuden ja
tyossd jaksamisen kannalta. Naiden tarkeiksi koettujen toimintojen mahdollisesta lak-
kaamisesta uuden organisaatiomuutoksen yhteydessa koettiin huolta. Tutkimuksen
mukaan sidosryhman fyysiselld l&heisyydelld ja yhteisten toimintojen laadulla naytti ole-

van merKkitysta siihen, miten tarkeéksi sidosryhmésuhteet ja yhteiset toiminnot koettiin.

Yhteisollisyytta maarittelivat yhteisojen osittain erilaiset toimintamuodot ja -tavat,
joiden muotoutumisessa yhteisojen koolla, henkildstorakenteella ja jasenten erilaisuuteen
liittyvilla tekijoilla naytti tutkimuksen mukaan olevan merkitysta. Tutkimuksesta voitiin
paatelld, ettd suuremmat yhteisét mahdollistavat monipuolisempia yhteisia toimintamuo-
toja tyotoimintaan, tydyhteisdjen kehittdmiseen, osaamisen jakamiseen ja vapaa-
muotoiseen tydyhteison hyvinvointia tukevaan toimintaan, joihin siséltyy yhteisollisyytta
lisdavia ja yllapitdvia mahdollisuuksia.

Toiminnallisista eroavaisuuksista huolimatta yhteistoiminta-alueen yhteisollisyytta
vahvistivat organisaation perustehtava ja yhteinen tavoite. Yli kolme vuotta toimin-
nassa olleelle Oulun yhteistoiminta-alueelle ei ollut muodostunut alueen kattavaa yhteista
toimintakulttuuria. Tutkimuksesta voitiin kuitenkin paatella, ettd alueen jasenia kulttuuri-
sesti yhdisti organisaation perustehtdva ja yhteinen tavoite. Kukin yhteiso oli sopeutunut
tekemdén organisaation perustehtdvad Scheinin (1991) esittdman kulttuuriteorian mukaan

tietyssa ulkoisessa ympéristossa ja toteuttamaan sitd organisaation jasenten yhteisesti hy-
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vaksyman perusoletuksen mukaan (Schein 1991, 65 - 80).

Yhteisollisyytta maarittelivat muutoksiin liittyva monitahoinen jannitteisyys. Haas-
tateltavien kokemuksista muutokset tulivat esille kaikkien haastatteluteemojen
valitykselld. Tutkimuksesta oli paateltavissa, ettd Oulun syyttdjayksikoiden yhteistoimin-
ta-alueella elettiin jo alkanutta tyon tekemiseen liittyvén kulttuurillisen muutoksen aikaa.
Se vilittyi erilaisten organisaation rakenteisiin kohdistuneiden kuten arvoihin, henkil6ra-
kenteisiin ja -suhteisiin ja ongelmiin liittyvien muutoskokemusten kautta, mitka tulivat
esille erilaisina yhteisdjen toiminnallisuuteen liittyvind odotuksina ja paineina. Odotukset
ja paineet kohdistuivat osaamiseen, tyon tekemiseen, ihmisten valiseen vuorovaikutuk-
seen ja yhteistydhon seka johtamistoimintaan. Kirjonen ym. (1996) kuvaavat kulttuurin
muovautuvan erilaisia jannitteita lapaisemalld. Kulttuuri valittyy vuorovaikutuksessa or-
ganisaation sisélla ja organisaation ja ympaériston valilla. Kulttuurimuutoksessa keskeista

on toiminnan jaksottaisuus, kun pyritaan kohti padmaaria. (Kirjonen ym. 1996, 26.)

Tutkimuksessa tuli esille muutoksiin liittyva epatietoisuus ja erilaiset tulkinnat tule-
vien muutosten vaikutuksista. Muutoksiin liittyvista aiheista puhuttiin yhteisoissa ja
niistd puhuminen koettiin osittain yhtendistaneen ja kiinteyttdneen omaa yhteiséd. Oma
yhteiso koettiin turvalliseksi paikaksi ilmaista muutoksiin liittyvaa kritiikkia. Tutkimuk-
sen mukaan muutoksiin liittyi toisaalta epatietoisuuden ja pelon ja toisaalta toivon ja
odotuksen tunteita. Setdlan (1999) mukaan muutosty0 kayd&an ihmisen mielen sisalla.
Muuttuminen on siten ihmisten tekemien valintojen, heidan ratkaisujen ja tekemiensa
paatosten seurausta. IThminen on psykologinen kokonaisuus toimivana, tuntevana, tieta-
vand ja tahtovana olentona seka varustettuna sisédan rakennetulla itsestd huolenpitamisen
mekanismilla. Koska muutokset ovat usein jonkin verran ahdistavia ja niihin sisdltyy
epavarmuustekijoitd, ihmisilla on usein muutoksissa tarve sailyttdd olemassa oleva tilan-
ne. Nykyinen tilanne koetaan turvallisemmaksi, vaikka se olisi ongelmallinen, kuin
muutos ja sen jalkeinen tilanne. Tallainen kayttdytyminen on luonnollinen osa muutos-
prosessia ja yleensa véhenee aikaa myoten. Tilanne on hyvd ymmartdd, jotta olemassa
olevan tilanteen sdilyttamiseen pyrkiva kayttdytyminen ei vahvistuisi. (Setala 1999, 11,
13, 27, 47 ja 49.) Haastateltavat kokivat muutosten valmistelun ja osallisuuden painottu-
van voimakkaasti esimiehille. Juutin (1995) mukaan muutoksiin liittyvad ahdistusta
voidaan lievittd4 esimerkiksi osallistumalla muutoksen suunnitteluun, tiedottamalla riit-

tavésti ja varaamalla muutoksen toteuttamiseen riittavéasti aikaa. (Juuti 1995, 105.)
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6.2 Oulun yhteistoiminta-alueen yhteiséllisen tyétoiminnan piirteita

Alueen yhteisgjen ty6toimintaa maarittelivat syyttajalaitoksessa tarvittava asian-
tuntijuus ja asiantuntijuuden arvostus. Syyttéjille ja sihteereille ndyttadéd tutkimuksen
mukaan muotoutuneen kulttuurisesti erilainen asema. Osaltaan syyttajaorganisaation
ydintehtdvén toteuttamisessa tarvittava asiantuntijuus ja lakiin ja asetuksiin perustuva
toimivalta ja riippumattomuus ovat muovanneet syyttdjien aseman hierarkkisesti sihteeri-
en ylépuolelle. Lis&ksi sihteerit syyttajiin verraten ovat padosin heikomman koulutus- ja
tietotaitotason my0ta olleet padasiassa avustavia tehtévia suorittava ryhmd, jolla ei ole ol-
lut paatanta- eika ratkaisuvaltaa tyotehtévissédan vaan ainoastaan vastuu rutiiniluonteisten
tehtdvien suorittamisesta laissa ja asetuksissa méaariteltyjen maaraaikojen puitteissa. Toi-
saalta sihteerien tyotehtdvien eriytyneisyys syyttdjien tehtévista ja sihteerien tyotehtévien
kehittyminen yha vaativampaan suuntaan ovat muovanneet sihteerien asemaa entista tér-
kedmmaksi. Tutkimuksesta nousi esille sihteerien tietoisuus omasta rutiinityéhon
liittyvasta osaamisestaan ja asiantuntijuudesta. He kokivat tydyhteisdjen olevan haavoit-

tuvaisia ilman heita.

Yhteisollisyyttda maaritteli vanhojen perinteiden ja uusien vaatimusten ristipaine.
Syyttajalaitoksen vuodelle 2006 asetettuihin tulostavoitteisiin liittyen sihteerien odotet-
tiin  osallistuvan aikaisempaa vaativampiin tehtdviin kuten haastehakemusten
esivalmisteluun yksinkertaisissa rikosasioissa (Valtakunnansyyttajanviraston tulossopi-
mus vuodelle 2006). Tutkimuksesta tuli esille se, ettd sihteerit toimivat sekd uudenlaisten
aikaisempaa vaativampien tyon tekemiselle asetettujen vaatimusten ja odotusten etté pit-
kén ajan kuluessa sihteerin ty6lle muotoutuneiden omien yhteiséjen jasenten kanssa
yhteisten kokemusten myota opittujen seka yhteisesti hyvaksyttyjen ja kyseenalaistamat-
tomiksi yhteisGjd ohjaaviksi piileviksi perusoletuksiksi muuttuneiden vaatimusten
ristipaineessa. Scheinin (2001) mukaan kulttuuria ohjaavat sen pohjimmaisen ytimen
muodostavat tiedostamattomat ja itsestdadn selvat uskomukset, késitykset, ajatukset ja
tunteet, jotka ohjaavat ihmisten jokapaivéista kayttaytymista (Schein 2001, 39 - 40). Pe-
rususkomukset muodostuvat pééasiassa yhteison jasenten tiedostamattomista ja
rutiininomaisista toiminta- ja ajattelutavoista. Ne ovat vakiintuneet hyviksi k&ytannoiksi

ja ongelmanratkaisukeinoiksi yhteisdn historiassa. (Kinnunen ym. 2005, 151.)
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Y hteistoiminta-alueella tyon tekeminen painottui yksilévastuulliseen suorittamiseen.
Tyo6ta tehtiin padsaantoisesti omissa tyohuoneissa ja jokaisella oli omat tehtavét ja vas-
tuut niiden suorittamisesta. Syyttaja-sihteeri -tydparitydskentelyssa tehtdvat jakautuivat
tyoparien kesken heidén asiantuntijuutensa perusteella. Sihteereistd muodostetuissa tii-
meissa jokaisella tiimin jasenelld oli tyon tekemisessd omat tehtdvat ja vastuut niiden
suorittamisessa, mutta ne mahdollistivat tyon tasaissmman jakautumisen tiimin jasenten
kesken. Kirjosen (1996) mukaan perinteinen virkamiehen tydskentelytapa on tehda tyota
omassa ty6huoneessaan, jossa mietitddn ja suunnitellaan yksin, ja sen jalkeen vieddan
oman tyon tulos toiseen huoneeseen jatkotyostettavaksi. Toiminta perustuu virkamiehen
erityiseen asiantuntemukseen ja kapeaan asiantuntijuusalueeseen. Julkisella sektorilla
toimintaymparistot ja ammattiin liittyvat kaytannét ovat muotoutuneet pitkén byrokra-
tiakehityksen tuloksena, minka taustalla on lainsd&ddantoon rakentuva toimintaperinne.
Tata toimintaperinnettd ohjaavat kirjoitetut ja kirjoittamattomat saannét, menettelyt ja ru-
tiinit. (Kirjonen & Heiskanen & Filander & Hamaélainen 1996, 26 - 27, 101.)

Yhteistoiminta-alueen yhtendisyyden n&kokulmasta tarkasteltaessa tutkimuksesta voi-
daan paatelld myos, ettd sihteerien ty6- ja toimintatavat olivat yksikkokeskeisia ja
niita kehitettiin tukemaan yksikdiden omaa toimintaa. Sihteereiden osalta alueryhma-
toiminta antoi puitteet yhteistoiminnan rakentumiselle, ja alueryhmétoiminnan puitteissa
oli luotu jonkin verran suhteita yksikéiden valille. Sihteereiden yksikdiden rajat ylittavia
yhteistydmuotoja tai muita tyoskentelytapoja ei tutkimuksessa tullut esille. Tutkimukses-
sa alueellinen yhteinen toiminta korostui enemman rakenteellisena kuin toiminnallisena
ominaisuutena. Sihteereiden toiminta ei tutkimuksen mukaan ndyttanyt tukevan valta-
kunnansyyttajanviraston syyttdjien tehtdvia koskevaa madrdystda yhteistoiminnan
jarjestamisesté sill4 tavoin, ettd toimintatavat olisivat myotdilleet ty6toimintaa saman-
suuntaisesti syyttajien toiminnan kanssa yhteistoiminnan tavoitteita tukevalla tavalla.
Yhtena syyna tahan voisi olla se, etta syyttdjien alueellisen yhteistoiminnan kehittdminen
on tapahtunut irrallaan sihteerien tehtévien kehittamisestd, eiké niiden vélista yhteytta ole

tarpeeksi otettu huomioon.

Yhteistjen tyétoiminnassa oli ammattikuntaisuuden piirteita. Yhteistoiminta-alueen
henkil6std muodostui kahdesta ammattiryhméstd syyttéjista ja sihteereistd, joiden toi-
minnassa oli kummallakin ammattiryhmalld omia rakenteellisia piirteitd, jotka puolestaan

madrittelivat ryhmien sisdistd ja ryhmien keskindistd toiminnallisuutta ja wvuoro-
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vaikutusta. Vuorovaikutuksessa rakenteellisilla piirteilld oli vaikutuksensa yhteisojen
keskustelukulttuurin muototutumiselle. Lisdksi rakenteelliset ominaisuudet tulivat esille
tyon tekemisen ja osaamisen alueilla, joilla sihteerien ja syyttdjien ty6t olivat hyvin eriy-
tyneet toisistaan. Syytt4jat hoitivat laissa ja asetuksissa madriteltyjen ja heidan toimi-
valtaansa kuuluvien tehtavien mukaisia asiantuntijatehtévié ja sihteerit puolestaan niihin

liittyvat avustavat rutiinitehtévat seka muut tydyhteisonsa rutiiniluonteiset tukitehtévat.

Tutkimuksen mukaan syyttdjat osallistuivat hyvin vahdisessd maarin rutiiniluonteisten
tehtévien hoitamiseen ja heidén tehtdvéansa olivat tarkkarajaisempia kuin sihteerien tehta-
vat. Tutkimuksen ja oman tyokokemukseni perusteella on pééateltavissa syyttdjien ja
sihteereiden valisen tyonjaon muodostuneen alueen yhteisdissa pitkéaikaisen kehityksen
tuloksena. Lisdksi ammattiryhmi& erottivat ammattiryhmien suhde valtaan ja vastuuseen,
joka maaritteli ryhmien vélistd hierarkkisuutta ja yleista arvostusta. Kulttuuriset tavat ja
ominaisuudet muotoutuvat eldmén aikana eri sosiaalistumisprosesseissa (Juuti 1992, 65).
Tallaisia sosiaalistumisprosesseja ovat esimerkiksi kasvatus, elaman aikana hankittu kou-
lutus ja tyOkokemus, jotka muovaavat ihmisten kasityksid ja uskomuksia ja jotka
puolestaan ohjaavat ihmisten toimintaa. Sosiaalistumisprosessissa opitaan jonkin yhtei-
son arvomaailma ja ne kayttaytymis- ja toimintatavat, mitka esimerkiksi tyoyhteisossa

ovat hyvaksyttyjé ja toivottuja.

Ammattikuntaisuutta vahvistavina piirteina syyttdjien ammattirynméa yhdisti oma
lakiasioiden ymparille muotoutunut keskustelukulttuuri, johon sihteerit kokivat olevan
vaikeaa osallistua. Lisdksi ammattiryhmien keskindiset kulttuuriset arvostuserot néayttivéat
tutkimuksen mukaan toimivan ammattiryhmia erottavina tekijoind. Syyttéjien tyélle oli
ominaista lakiasioihin liittyvéd asiantuntijuus ja paatantavalta sek& niihin liittyvien ru-
tiinitdiden vahaisyys. Sihteereiden toimintaa puolestaan leimasi rutiiniluonteisten
asioiden hoitamiseen liittyva asiantuntijuus ja avustaminen. Ketolan (1997) mukaan tiuk-
ka ammattikuntaisuus, keskitetty tyonjako ja rutiinit tukevat yhteison jasenten keskinaista
hierarkiaa. Lisaksi tdménkaltainen organisaation rakenteen hierarkkisuus luo organisaa-
tion tai tyoyhteison sisélle tyoprosesseista helposti eréénlaisen liukuhihnan. Téllainen
menettely mahdollistaa sen, ettd hierarkkisesti ylempana olevat siirtdvat rutiinitehtévat
hierarkkisesti alempana olevien tydtekijoiden suoritettaviksi. Tallainen tydnjako saattaa
muodostaa kehittymisesteen rutiiniluontoisia ty6tehtavié suorittavalle tydntekijélle, kos-
ka han kokee tehtdvakseen tasoittaa hierarkkisesti ylempéana olevien asiantuntijoiden
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tyopdivaa suorittamalla paivittain toistuvais- ja rutiiniluonteiset tehtavat. (Ketola 1997,
81 - 82.) Myods Temmeksen (1992) mukaan asiantuntijoille on ominaista heidan tyéhonsa
liittyvien rutiininomaisen toiden siirtdiminen hierarkkisesti alapuolellaan oleville apulai-
sille. Vaikka se olisi perusteltuakin, saattaa tdméankaltainen tyonjako johtaa
epatarkoituksenmukaisiin tehtdvankuviin (Temmes 1992, 132.)

Yhteisoissa tiedostettiin yhteistoiminnan merkitys tyon kehittamisessd, ja osaamisen
jakamisessa oli vuorovaikutteisuutta. Tutkimuksen mukaan yhteistoiminta-alueen yh-
teisOissé keskusteltiin tyohon liittyvistd asioista ja neuvoja ja opastusta annettiin 1ahinna
tyon tekemisen yhteydessa esitettyjen kysymysten ja keskustelujen yhteydessa. Kullakin
alueen yhteisolla oli omia nakemyksia kehittaa ja uudistaa tyoskentelytapoja niiden omis-
ta perusoletuksistaan kasin. Tutkimuksen mukaan yhteisdjen rakenteellinen ja osittain
toiminnallinen erilaisuus nayttivat vaikuttaneen tydskentelytapojen ja osaamisen kehit-
tdmisen.  Tutkimuksen mukaan yhteisdjen koolla, henkilostérakenteella ja
johtamistoiminnalla ndytti olevan merkitystd siihen, millad tavoin yhteisOissé tyota ja
tyoskentelytapoja kehitettiin. Henkilostomaaraltddn suuri yhteisd nayttdd tutkimuksen
mukaan antavan enemman mahdollisuuksia tyotapojen yhteistoiminnalliseen kehittami-

seen ja osaamisen jakamiseen.

Tutkimuksen mukaan yhteistoiminta-alueella vallitsi paasaantéisesti avoimuutta, osaa-
mista ja oppimista arvostava ilmapiiri. Avoimuutta kuvattiin tutkimuksessa
ty6huoneiden ovien pitdmisend avoimena ja hyvind vuorovaikutussuhteina. Tutkimuksen
mukaan haastateltavat kokivat hallitsevansa ja arvostavansa omaa tyétaan. He myds luot-
tivat muiden oman yhteisénsa jasenten ammattitaitoon. Otalan ym. (2003) mukaan
yhteison jasenten sisdisilla suhteilla on ratkaiseva vaikutus koko yhteison osaamistasoon.
Jos yhteison jasenet haluavat jakaa ja kehitté4 tietoa kesken&én, organisaation kokonais-
osaaminen lisdantyy (Otala ym. 2003, 152.) Yhteisoissa oli myds myonteista ja

kannustavaa suhtautumista kouluttautumista kohtaan.

Asioihin vaikuttamisen ja arvostuksen osalta haastateltavat kokivat jonkin verran
epatasapainoa syyttajiin nahden. Tutkimuksen mukaan haastateltavat saivat olla mu-
kana tyoyhteisoa koskevissa paatoksentekotilanteissa ja heilla oli mahdollisuus sanoa
oma mielipiteensd ndissé tilanteissa. Osa haastateltavista koki kuitenkin oman mielipi-

teen vaikuttavuuden véahaisena. Lisaksi palkkauksen jalkeen ja&neisyys tyon vaativuuden
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lisdantymiseen nahden ja sihteerien virkojen véheneminen lisésivat véhempiarvoisuuden

tunnetta.

Tutkimuksen mukaan yhteisdissa annettiin ja saatiin vahan palautetta. Kehityskes-
kustelukdytannot olivat nuoria ja ne Koettiin palautteen antamisen ja saamisen
mahdollistavina tilanteina. Tyodn tekemiseen liittyen haastateltavat olivat saaneet jonkin
verran palautetta hyvin tehdysta tyostd. Tutkimuksen mukaan osaamisen kehittdmiseen
liittyvan palautteen antamisessa yhteisoissa oltiin tottumattomia. Kriittisen palautteen an-
taminen ja saaminen koettiin vaikeaksi. Haastateltavien kokemusten mukaan kriittista
palautetta annettiin lahinnd tyétehtdvissa havaittuihin pieniin asiavirheisiin liittyen. Toi-
saalta palautteen antamattomuus tai sen verhoaminen huumoriin koettiin merkitsevén
hyvéé palautetta tehdysta tyosta ja toisaalta sanallisen palautteen saaminen koettiin osit-
tain merkitsevén kriittist4 palautetta tehdysta tyostd. Haastateltavien kokemusten mukaan
tyoyhteison jasenten kayttdytymisesta saattoi tehda tulkintoja siitd, miten tydssa oli on-
nistuttu. Hakosen, Hakosen, Hulkon & Ylikorkkalan (2005) mukaan palaute on
tyontekijalle tarked. Sen avulla valitetdadn tyontekijélle tietoa siitd, miten han on tydssaan
onnistunut. Liséksi han saa palautteen avulla tietoa myds siitd, miten omaa tyota taytyy
kehittdd ja mika omassa tydssa on tyodlle asetettujen tavoitteiden kannalta tarkeaa. Lisaksi
palautteella on vaikutuksia tydssé viihtymiselle ja tyomotivaation sédilymiselle. (Hako-
nen, Hakonen, Hulkko & Y likorkkala 2005, 243, 245.)

Tutkimuksen mukaan osallisuutta rikosvastuun toteuttamisessa pidettiin merkittava-
na ja valttamattomana. Saadun palautteen vahéisyydestd huolimatta haastateltavat
arvostivat itse omaa ty6tadn ja kokivat, ettd oma tydyhteisé myds arvostaa heidan tyo-
panostaan. Téhan voi olla syynd sihteerien tyon kehittyminen entistd vaativammaksi
oman alan asiantuntijuutta korostavaksi seké hyvét kehitysnakymat. Sen sijaan sihteerin
tyon yleisestd arvostuksesta syyttéjélaitoksessa oltiin epavarmoja, miké tuli esille haasta-
teltavien arvostukseen liittyvista ristiriitaisista kokemuksista. Tutkimuksen mukaan
haastateltavat kokivat, ettd sihteerien arvostusta laskivat palkitseminen suhteessa tyon
vaativuuteen, sihteerien virkojen vahentdminen, syyttéjien ja sihteerien ammattiin liittyva
yleinen arvostusero ja muutoksiin liittyvd kokemus jadmisestd syyttajia vahemmélle
huomiolle. Sihteerien koulutukseen panostaminen ja sihteerien tyon kehittdmis-

toimenpiteet puolestaan koettiin sihteerien tyon arvostusta kohottavina asioina.
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Oikea aikaisen ja selkean palautteen avulla voidaan vahvistaa tyontekijan osallisuuden
kokemista. Palaute yhdistaa tyon tekemisen ja osaamisen osallisuuteen. Palautteen epa-
maardisyys saattaa aiheuttaa tunteen, ettd tydpanosta ei pidetd kovin térkednd ja
arvostettavana (Hakonen ym. 2005, 243). Kasken & Kianderin (2005) mukaan erityisesti
myonteisella palautteella on suuri merkitys tyontekijan nahdyksi tulemisen ja arvostuk-
sen tarpeille. Taitavasti annettu myodnteinen palaute vahvistaa tyontekijan osallisuuden
kokemista. Palautteen ja tunnustuksen antaminen ovat myds itsessaan tarkeita ja edullisia
palkitsemistapoja. (Kaski & Kiander 2005, 113 - 115, 243.)

Osallisuuteen liittyen tutkimuksesta kévi ilmi myds, ettéd syyttajalaitoksen visioon, stra-
tegiaan ja tavoitteisiin liittyva tietoisuus ja ymmartaminen olivat joiltakin osin
epaselvia. Méaéralliset tavoitteet ja niihin liittyvat mittarit tiedostettiin ja ymmérrettiin
omaan tyotehtdvadn suhteutettuna. Haastateltavien kertomuksissa oli viitteitd, ettd tavoit-
teet miellettiin koskemaan enemman syyttdjid kuin sihteereitd. Tutkimuksesta ei
luotettavasti selvinnyt milta osin visio, strategia ja tavoitteet olivat epaselvid. Mahdolli-
sesti  epaselvyys liittyi  ké&sitteiden ymmartdmiseen ja  siséltéihin, koska
haastattelutilanteessa jouduttiin selventdmé&an erityisesti vision ja strategian késitetta.

Toisaalta epéselvyys saattoi liittyd myos tavoitteiden laadulliseen puoleen.

Osallisuuden kokemisella on tarked merkitys tydyhteisdn yhtendisyyteen ja sitd kautta
yhteisten tavoitteiden saavuttamiseen. Kaistilan (2005) mukaan organisaation strategioi-
den ja muiden tyodyhteis6d ohjaavien yhteisten tavoitteiden ja niiden saavuttamiseen
liittyvien keinojen ymmarrettavaksi tekeminen on tarkedd. Ymmarrys auttaa tydyhteison
jasenid nakemé&an oman toiminnan merkityksen tavoitteiden saavuttamisessa ja sitoutu-
maan yhteiseen toimintaan. Liséksi me-henki ja hyv& ilmapiiri kasvavat yhteisten
tavoitteiden saavuttamisen myoté. (Kaistila 2005, 7 - 8.) Tutkimuksesta kavi ilmi, ettd
osallistuminen omaa yhteis6d koskevissa paatoksentekotilanteissa koettiin lisddvén tie-
toisuutta oman yhteison asioista, mutta omien mielipiteiden vaikuttavuus paatdksen-
tekotilanteissa koettiin vahdiseksi. Myos muutosten osalta sihteerien osallisuus ja vaikut-
tavuus koettiin vahaiseksi. Haastateltavien mielestd johtajat ja esimiehet koettiin

paaasiallisiksi toimijoiksi muutoksissa.

Tutkimuksen mukaan muutokset koettiin kiinteyttavan yhteisoja ja lisadvan niiden

sisaista yhteisollisyyden tunnetta. Oma tydyhteiso koettiin turvalliseksi paikaksi ilmais-
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ta muutoksiin liittyvia ajatuksia. Yhteisojen kiinteytymisté voi selittdd yhteiséjen jésen-
ten muutoksiin liittyvien epdvarmuuden ja pelkojen synnyttdmien tunteiden aiheuttama
tarve sadilyttdad sisainen tasapainonsa. Juutin (1995) mukaan jokaisella yhteisolla kuten
yksilolldkin on oma subjektiivisesti koettu tuttu ja turvallinen maailmansa, jota pidetaan
oikeana ja jarkevana. Ihmiset eivat yleensé kykene tiedostamaan omaa maailmaansa ob-
jektiivisesti suhteessa toisten kasitykseen oikeasta ja jarkevastd toiminnasta. Usein
ihmiset kokevat muutokset ahdistavina ja pelkoa aiheuttavina asioina, koska muutokset
sotkevat totuttua, tuttua ja turvallista jarjestystd. Talloin yhteisot pyrkivat sadtelemaén
tunnetilojaan yhteison rajojen maérittelemisen ja sovittujen uskomusjarjestelmien avulla.
N&ma sosiaaliset puolustusmekanismit suojaavat yhteison jasenid tunnetasoisilta ristirii-
doilta ja jannitystiloilta seka yllapitavat kulttuurin tasapainoa. Samalla ne kuitenkin
estavat kulttuurin kehittymista pitdmalla kulttuuria paikallaan samassa kehitysvaiheessa.
(Juuti 1995, 74 - 74, 98.)

Haastateltavat luottivat omaan selviytymiseensd muutoksissa. Vaikka tulevat muu-
tokset koettiin vahan pelottavina, niihin liitettiin my6s toivon ja hyvien odotusten
tunteita. Haastateltavilla oli aikaisempiin muutoksiin liittyvid hyviéd kokemuksia, joiden
perusteella he luottivat omaan oppimiskykyyn ja muutoksista selvidmiseen. Otalan ym.
(2003) mukaan toivo ja kyky néhda asioissa myds hyvia saavuttamisen arvoisia puolia
liittyvat tunnedlyyn. Toivoon liittyy luottamus omiin kykyihin ja tahtoon paaseminen
asetettuihin tavoitteisiin. Toiveikkailla ihmisilla on hyva motivaatio ja patevyyden tunne
ongelmien selvittdmisessé. Tunnedlylla on myds suuri merkitys vuorovaikutussuhteissa,
erilaisissa yhteistyota vaativissa tilanteissa, yhdessa oppimisessa ja muutoksessa. (Otala
ym. 2003, 89 - 90.)

Tydyhteis6jen johtamistoiminnassa oli eroavaisuuksia, jotka tulivat tutkimuksen mu-
kaan esille 1ahinna johtamiskayttdytymisen osalta. Alueen yhteisdjen johtamistyylissa oli
tutkimuksen mukaan yhdenmukaisia piirteitd. Yhteisojen johtamistoiminta koettiin pai-
nottuvan asioiden johtamiseen ja asiantuntijuutta vaativaan syyttajan tyohon. Henkilo-
johtaminen koettiin olevan vahaisempéa. Tutkimuksen mukaan esimies oli selvillg sih-
teerien tyonkuvasta vain padpiirteittdin. Haastateltavat kokivat, ettd heidén esimiehensa
eivét olleet taysin selvilla heidan tehtdvistaan ja niiden vaatimuksista. Tutkimuksen mu-
kaan haastateltavat saivat kuitenkin péa&dsééntotoisesti tarvittaessa tukea esimiehiltdén

tyotehtavien hoitamiseen liittyvissa ongelmissa. Tottumattomuus palautteen antamiseen
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ja saamiseen, johtamistoiminnan painottuminen asioiden johtamiseen ja syyttdjan ty6hon
seka puutteellinen tietdmys sihteerin tehtavien sisalloistd ja niiden vaatimuksista saattaa

osaksi selittda palautekdytantdjen ja palautteen antamisen ja saamisen véahaisyytta.

Tutkimuksen mukaan tydyhteison ongelmatekijat liittyivat jollakin tavoin jasenten
valisen vuorovaikutuksen ja yhteistyon rakentumiseen ja toimintatapoihin. Ihmisill&
on erilaisia kasityksia ja toimintatapoja tehda ty6td yhdesséd muiden kanssa. Kasken ym.
(2005) mukaan tiedolliset toiminnot ja tunteet kuuluvat yhteen. Tunteiden avulla tyoyh-
teison jasenet hahmottavat ja tulkitsevat suhdettaan tyohon, tyGymparistoéon ja itseensa
tyontekijand. Tunteet liittdvat jasenet toisiinsa ja ne my0ds erottavat jasenid toisistaan.
Tunteet ovat mukana tydyhteison ihmissuhteissa. (Kaski ym. 2005, 28.) Tutkimustulok-
sista voitiin todeta, ettd ymmartava ja huomioon ottava suhtautuminen tyon tekemisesta
syntyviin tunteisiin ja ndiden tunteiden merkityksen ymmartdminen yhteisojen jésenten
valisiin suhteisiin vaikuttavana tekijéna voi auttaa esimerkiksi erilaisten tydyhteisojen ja-
senten valiseen vuorovaikutukseen liittyvien ongelmien késittelyssa. Kasken ym. (2005)
mukaan tunteet eivat katoa. Jos ne ohitetaan, ne voivat patoutua ja alkaa eldamad omaa
elamaansa. Ne piiloutuvat pinnan alle ja vievét energiaa ty0yhteison perustehtavén teke-
miseltd ja aikuiselta toiminnalta. Siella ne vaikuttavat sitoutumiseen, motivaatioon ja
tyoyhteison toimivuuteen. (Kaski ym. 2005, 27.) Yhteistoiminta-alueen yhteisdjen véli-
sen vuorovaikutuksen ja yhteistydn rakentamisessa ongelmat liittyivat yhteiséjen vélisiin
pitkiin vélimatkoihin, henkil0ston epdatasaiseen jakautumiseen alueella ja rakenteellisten
muutosten seurauksena syntyneeseen ajan puutteeseen tyon tekemisessa. Tutkimuksessa
tuli esille se, ettd yhteistydsuhteiden yllapitdminen on helpompaa ja yhteisty6 joustavam-

paa, jos tydyhteison jasenet ovat fyysisesti lasnd samassa yhteisossa.

Vaikka syyttajalaitoksen arvoprosessin tuloksena syntyneet arvot olivat nuoria, ilmaistu-
jen toimintaa ohjaavien arvojen koettiin p&asaantoisesti toimivan yhteisgissa.
Tutkimuksesta tuli esille myds, ettd jonkin arvon kohdalla koettu puute koettiin vaikutta-
van heikentévasti myds muiden arvojen toimivuuden kokemiseen. Lisaksi haastateltavien
muutoksiin liittyvista tunnekokemuksista voitiin paatelld, ettd muutokset saattavat vahen-
tdd yhteison jasenten myonteisid kokemuksia arvojen toimivuudesta. Vainion (2006)
mukaan muutoksissa johtamisen ja paatoksenteon kokeminen oikeudenmukaisena vai-
kuttaa tyOyhteison ilmapiiriin ja samalla henkil0ston terveyteen. Tunteilla on merkitysta
pitkéalla aikavélilla myos fyysiseen terveyteen. Tutkimusten mukaan oikeudenmukaisesti
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johdetuilla tyopaikoilla jasenilla on 30 % pienempi sydantautiin sairastumisriski kuin
muilla tyontekij6illa. Oikeudenmukainen johtaminen pienentdd myos stressin haittavai-
kutuksia. Kova tyon aiheuttama stressi saattaa kasvattaa sydantaudin puhkeamisriskia
jopa 30 — 50 %. Niiden tyontekijoiden kohdalla, jotka kokivat tyéyhteisén toiminnan oi-
keudenmukaisena, tdman riskin ei havaittu lisdantyvén. (Vainio 2006, 15.)

6.3 Keskeiset Oulun yhteistoiminta-alueen yhteisollisyytta koskevat johtopaatokset

Yhteistoiminta-alue muodosti kulttuurisesti epayhtendisen alueen. Tutkimuksesta tu-
li esille yhteistoiminta-alueella sijaisevien yhteisojen yhteisollisyyden erilaisuus, joka oli
monien rakenteellisten tekijoiden kuten yhteis6jen koon, henkildstorakenteen ja virasto-
rakenteen muovaamia. Nama tekijat olivat mahdollistaneet monien erilaisten toiminta-
tapojen muotoutumisen alueen yhteisdissa. Tutkimuksen mukaan yhteisgilla oli myds yh-
teisid rakenteellisia piirteitd, jotka liittyivat syyttdjien ja sihteerien vuoro-
vaikutussuhteiden rakentumiseen ja osallisuuteen. Yhteisoille yhteisia toiminnallisia piir-
teitd olivat yksilovastuinen tydskentelytapa, ammattiryhmien valinen tyonteko- ja
keskustelukulttuuri, tyon kehittdmisen ja oppimisen tavat, palautteen vahaisyys ja esi-

miestoiminnan painottuminen asioiden johtamiseen.

Alueen yksikdiden keskindiseen yhteistyohon liittyvien toimintatapojen muotoutu-
minen oli vasta aluillaan, koska yhteisty6 rakentui pitkélti alueryhmatoiminnan varaan,
minka puitteissa alueen yhteisdjen yhteistd toimintaa pyrittiin kehittdmaan. Alueryhma-
toiminnan puitteissa yhteiséjen sihteerit olivat kuitenkin onnistuneet luomaan toisiinsa
jonkin verran ohuita vuorovaikutussuhteita, jotka pitkien valimatkojen ja ajan puutteen

vuoksi olivat jadneet hyvin vahélle kehittamiselle.

Muutoksiin liittyvan epétietoisuuden koettiin lisanneen kunkin syyttajayksikon si-
sdista yhteisollisyytta. Vaikka muutoksiin liitettiin myonteisid tunteita kuten toivoa ja
uskottiin muutoksista selviytymiseen, niihin liitettiin myds jonkin verran epétietoisuuden
ja pelon tunteita. Lisaksi muutoksia koettiin olevan jatkuvasti, mika puolestaan saattaa
aiheuttaa paineita jaksamiselle. Oman yhteison koettiin muodostavan turvallisen paikan

muutostunteiden purkamiseen.
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Tutkimustulosten perusteella alueen yhteisdjen kulttuurissa oli havaittavissa uuden-
laisten vaatimusten ja vanhojen perinteiden sekoittumista niin rakenteita kuin
toimintatapoja tarkasteltaessa. Haastateltavien kokemuksista voitiin tulkinta, ettd pitka
tyosuhde valtionhallinnossa oli toiminut sosiaalistumisprosesseina erilaisille toiminta- ja
suhtautumistavoille, joissa taustalla oli vaikutteita hierarkkisuudesta ja ammattikuntai-
suudesta. Osa ndistd toiminta- ja suhtautumistavoista koettiin kyseenalaistamattomina ja
itsestaan selvind. Haastateltavien kokemuksiin liittyvien ilmausten perusteella tydyhtei-
sOjen j&senet toimivat pitkalti sekd oman tydyhteison sekd ammattiryhman kulttuurin
mukaan muotoutuneiden roolien mukaisesti. Opitut roolit ovat turvallisia eikd niita
useinkaan haluta kyseenalaistaa, koska ne suojaavat yhteisod sen jasenten valisilté risti-
riitatilanteilta ja jannitteilta, kun jasenet toimivat odotusten mukaisesti. Haastateltavien
kokemusten perusteella tydyhteisoissa oli paineita ja odotuksia uusille ammattikuntien
rajoja rikkoville toimintavoille. Tutkimuksesta voitiin péaatella, ettd opitut roolit saattavat

vaikeuttaa uusien toimintatapojen omaksumista.

Koko alueen yhtendisyyden ja yhteisollisyyden kehittamisessa nayttaa tutkimuksen
mukaan olevan tarkeaa yhteiseltd arvoperustalta lahteva yhdenmukainen esimies-
ja johtamistoiminta ja yhteistoiminta-alueen yhteisdjen ja yhteisgjen jasenten kes-
kindisen tasavertaisen vuorovaikutuksen edistaminen, mitka tekijat mahdollistavat
yhtendisen yhteisollisen kulttuurin kehittymistda. Monet kulttuurin tutkijat ovat sita
mieltd, ettd kulttuuria on vaikea muuttaa. Oulun yhteistoiminta-alueen kattavaa yhteisol-
lisyyttd ajatellen sen kulttuuriin voidaan kuitenkin vaikuttaa monilla toimenpiteilla.
Kulttuuri valittyy, elda ja kehittyy ihmisten vélisissd vuorovaikutussuhteissa. Johtamis-
toiminnan monilla ulottuvuuksilla voidaan pyrkia vaikuttamaan tydyhteisdjen jasenten
valiseen toimintaan. Kulttuurin kehittdmispyrkimyksissa on kuitenkin ymmarrettava kult-
tuurin merkitys ja tunnistettava alueen yhteiséjen kulttuuriin liittyvid perusoletuksia.
Toisaalta on myds arvioitava mité néista kulttuuriin liittyvista perusoletuksista voidaan ja
halutaan muuttaa ja mita ei sek& millaisia vaikutuksia perusoletusten muuttamisella tai

séilyttamisell& on yhteisollisyyden kannalta.
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7 POHDINTA

Tutkimusaihe oli tarked, koska syyttdjalaitos on tdna paivana monien suurien muutospai-
neiden edessé. Ndista merkittavin on syyttajalaitoksen organisaatiouudistus, jonka yhtena
tarkoituksena on vahentaa alueellisten syyttajayksikdiden maaréd yhdistamalla nykyisista
yhteistoiminta-alueista suurempia syyttéjayksikoitd. Tamé ja monet muut uudistukset
merkitsevat muutoksia nykyisten yhteistoiminta-alueiden yhteisdjen jasenten jokapaivai-
seen tyotoimintaan, mik& luo vaatimuksia ja odotuksia uusien asioiden oppimiselle ja
yhteistoiminnalle. Totuttuja toimintatapoja on siten tarke&é tarkastella kriittisesti ja joil-
takin osin uudistaa. Uudistaminen ja muutokset ovat yksittdisen tyontekijan nako-
kulmasta usein vaikeita ja raskaita prosesseja. Monet tutkimukset korostavat yhteistyota
ja yhteisollisempia tydskentelytapoja. Sen vuoksi haluttiin tdméan tutkimuksen avulla tut-
kia millaisena ja minkélaisia tekijoita sisaltavana ilmiona yhteisollisyys nayttaytyy Oulun
yhteistoiminta-alueen syyttajayksikoiden tyétoiminnassa.

Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli tulkita yhteisollisyytta organisaatiokulttuuriin ja

-rakenteisiin sekd arvoihin pohjautuvana ilmiénd Oulun yhteistoiminta-alueen syytté-
jayksikoiden tyotoiminnassa toimistohenkilokunnan kokemana. Tutkimustehtédvéana oli
selvittdd, millainen yhteys johtamis- ja esimiestoiminnalla on tydyhteisén yhteisollisen
tyétoiminnan kehittymiseen. Tavoitteena oli todentaa Oulun yhteistoiminta-alueen syyt-
tajayksikoitda koskevaa yhteisollisyyskasitettd ja saada tietoa alueen tyoyhteisGjen
yhteisollisestd tyotoiminnasta. Koska tutkimus perustui pelkastaan yhteistoiminta-alueen
toimistohenkilokunnan nédkdkulmaan, antoivat tutkimuksen tulokset osittaisen kuvan alu-

een yhteisollisyydesta.
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Rajasin tutkimuksen kohderyhméksi vain toisen alueen ammattiryhmista. Paadyin tahan
ratkaisuun, koska aineisto olisi tullut liian laajaksi ja tyolaaksi kasitellda opinndytetyon te-
kemiselle varatun ajan puitteissa, mikali olisin ottanut tutkimukseen mukaan molemmat
ammattiryhmat. Lisaksi, koska alueen yhteisét olivat tutkimuksen l&htokohtia ajatellen
erilaisia, halusin kohderyhman rajaamisella saada ammattiryhmékohtaista tietoa mahdol-
lisimman monesta alueen yksikostd. Molempien ammattiryhmien kokemusten tutkiminen

olisi tuottanut kokonaisemman kuvan alueen yhteiséllisyydesta.

Tutkimuksessa ei selvinnyt varsinaisesti mitdan uutta yleista tietoa yhteisolliseen ty6toi-
mintaan  vaikuttavista  asioista.  Tutkimustuloksissa tuli esille aikaisempien
valtionhallintoa koskevien tutkimusten mukaisia valtionhallinnolle tyypillisia rakenteelli-
sia ja toiminnallisia piirteitd, mitkd yhdessa johtamistoiminnan kanssa olivat muovanneet
alueen yhteisollisyytta. Tutkimus antoi kuitenkin tietoa toimistohenkilékunnan nakokul-
masta siitd, millaisena ilmiond yhteis6llinen tyodtoiminta kuuden syyttajayksikon

muodostamalla Oulun yhteistoiminta-alueella nayttaytyy.

Opinndytety® prosessina on ollut pitkakestoinen. Sen tekemisté ovat rajanneet tyo, perhe-
jotka hidastivat tyoprosessin etenemistd. Toisaalta pitk& prosessi on antanut aikaa kypsy-
telld empiirisesta aineistosta esille tulleiden merkityssisaltdjen analysointia ja pohtimista.
Opinnéytetyd on myos lisdnnyt asiantuntijuutta tutkitun aihepiirin alueelta. Se on myds
auttanut hahmottamaan ja ymmartdmaan niité tekijoitd, joilla on vaikutusta tydyhteisojen
toimintaan ja tyOyhteisdjen jasenten véliseen vuorovaikutukseen. Lisdksi opinndytety®
kokonaisuudessaan on lisdnnyt itsetuntemusta ja auttanut tiedostamaan ja ymmartamaan
itseni paremmin osana koko syyttdjaorganisaatiota ja oman tydyhteisén ihmissuhdever-
kostoa.

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa yleisesti luotettavuuden arviointi kasittdd koko tutkimus-
prosessin kaikki vaiheet. (Tuomi ym. 2002, 135, Syrjala ym. 1988, 135). Perttulan (1996)
mukaan ihmistieteellisen tutkimustavan mukaisen tutkimuksen luotettavuutta arvioitaessa
on tarkeda analysoida tutkittavan ilmion perusrakennetta ja tutkimusprosessia kokonai-
suutena (Perttula 1996, 102).
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Ennen tutkimuksen aloittamista teoriakirjallisuuteen tutustumisen avulla muodostettiin
késitys tyosta elamantilanteisuuden rakennetekijana ja l&hinna niisté tyohon liittyvista si-
salloista, joilla on merkitystd tydyhteisojen yhteisollisyyden kokemiselle. Liséksi
tutkittavaan ilmioon liittyvat omat subjektiiviset kasitykseni ja kokemukseni ohjasivat
teoreettisen mallin muodostamista tutkittavasta ilmidsta. Tutkimuksen aineistol&dhtoisyyt-
td ajatellen tutkimuksen teoria ja oman tyokokemukseni kautta muodostunut yleinen
tietdmys syyttajaorganisaatiosta ja valtionhallinnosta muodostivat esiymmarryksen tutkit-

tavasta ilmiosta. Tutkimuksen teoria ohjasi analyysin etenemista.

Tutkimuksessa tutkittiin syyttajaorganisaatioon kuuluvan Oulun yhteistoiminta-alueeseen
kuuluvien kuuden syyttajayksikon toimistohenkiloston kokemuksia eikéd tutkimuksella
varsinaisesti pyritty yleistyksiin, joten siltd osin tutkimuksella on tapaustutkimuksen piir-
teitd. Tutkimuksen kohteena yhteisollisyys on sosiaalisen todellisuuden ilmio, josta
haluttiin saada tietoa yksittaisten tutkittavien kokemusten avulla. Perttulan (1996) mu-
kaan tieto sosiaaliseen elamismaailmaan kuuluvista ilmidistd ei ole alkuperéltaan
subjektiivisia kuten tieto perusrakenteeltaan tajunnallisista ilmidistd. Fenomenologisen
tutkimuksen avulla pyritddn tutkimaan yksilollisia merkityskokemuksia, kun taas her-
meneutiikka on kiinnostunut kokemusten sosiaalisista merkityksista (Perttula 1996, 54,
99.) Tassa tutkimuksessa pyrittiin yksittdisten subjektiivisten kokemusten avulla muo-

dostamaan kasitys yhteisollisyydesta sosiaalisena ilmitna.

Koska haastattelutilanne mahdollistaa suoran kielellisen suhteen tutkijan ja tutkittavien
valille, antoi haastattelu tutkimismenetelmand mahdollisuuksia tarkentaa ja kohdentaa
tiedonhankintaa. Haastatteluaiheiden jarjestysté voitiin muuttaa tilanteiden mukaan. Li-
séksi tutkittavien oli mahdollista esittdd kokemuksiaan vapaasti. Tutkimusmenetelmén
avulla haastatteluaineistoa kertyi litteroituna 120 sivua, joten aineisto oli melko moni-
puolinen. Teema-haastattelun avulla hankittu aineisto ei kuitenkaan taytd tdysin
fenomenologisen tutkimuksen vaatimuksia, koska teema-alueet rajasivat tutkittavien
merkityskokemuksia. Fenomenologisen tutkimuksen mukaan tutkija ei saa rajata kysy-
myksenasetteluillaan niitd kokemussiséltoja, joita tutkittavat haluavat ilmaista (Perttula
1996, 112). Toisaalta vaikka teema-alueet rajasivat tutkittavien vastauksia, tutkittavat
saivat kuitenkin vapaasti kertoa kokemuksiaan teema-alueiden sisaltéihin liittyen ja ky-

symyksié pyrittiin tekem&én tutkittavien ehdoilla. Haastatteluteemoihin sisaltyvat pienet
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osa-alueet auttoivat tutkittavia mieltdmaén teemoihin siséltyvia tutkijaa kiinnostavia asi-

oita.

Tutkijan subjektiivisuutta ajateltaessa ja sosiaaliseen eldmismaailmaan liittyvia ilmi6ita
tutkittaessa on analysoitava myos tutkijan ja tutkittavien eldmismaailman siséltdmia sosi-
aalisia suhteita (Perttula 1996, 25). Tutkija tydskenteli yhdessa Oulun yhteistoiminta-
alueella sijaitsevassa syyttajayksikossa ja oli kollegiaalisessa suhteessa tutkittaviin, joten
tutkijan ja tutkittavien eldmismaailmassa oli paljon yhtenevéisia tekijoita. Vaikka haas-
tattelutilanne oli melko luonteva, osittain yhteinen eldmismaailma tutkittavien kanssa
saattoi haastattelutilanteessa vaikuttaa siten, ettd tutkittavat olettivat tutkijan olevan val-
miiksi perilla joistakin heiddn kokemismaailmaan liittyvistd asioista. N&in ollen osa
tutkittavien vastauksista olisi saattanut muodostua joiltakin osin erisavyisiksi tai erityyp-
pisiksi toisen tutkijan suorittaman haastattelun perusteella. Haastattelutilanteessa
haastateltavien vastaukset olivat paddosin melko turvallisia ja kritiikkia siséltavia vastauk-
sia annettiin varovaisesti. Nain ollen tutkittavat saattoivat ilmaista joitakin kokemuksiaan
rajoitetusti Téahén voi olla syyna tutkijan ja tutkittavien valinen kollegiaalinen suhde ja
tutkittavan kohdejoukon pienuus.

Fenomenologiseen tutkimustapaan liittyy sulkeistaminen, jonka mukaan tutkijan on py-
rittdva tavoittamaan toisen ihmisen kokemus ja sulkemaan tutkijan oma kokemus
ilmiosta tutkimusprosessin ulkopuolelle. Tutkijan tehtdvand on muuntaa tutkittavien ko-
kemusten perusteella syntynyt aineisto mielikuvatasolla tulkinnan avulla. (Perttula 1996,
76.) Koska tutkijana olen tyoni kautta laheisessé suhteessa tutkittaviin ja tyéhoni liittyva
elamismaailma on siten tutkittavien kanssa osittain yhteinen, muodosti haastattelutilanne
sulkeistamisesta haastavan. Taman lisaksi kokemattomuus tutkijana ja haastattelijana on
saattanut vaikuttaa tilanteeseen. N&in ollen on mahdollista, ettd oma kokemismaailmani
ja kokemattomuuteni on saattanut vaikuttaa joiltakin osin tutkittavien antamiin vastauk-
siin. Analyysivaiheessa haastatteluaineistoon taytyi palata useampaan kertaan, jotta omat
kokemukseni eivat sekoittuisi tutkittavien kokemuksiin. Uskon kuitenkin onnistuneeni
tavoittamaan haastateltavien kokemismaailmaa. Haastateltavien kokemuksia tulkitessani
kaytin teoreettisen tiedon lisaksi oman tyokokemukseni tuomaa yleisté tietopohjaa tul-

kinnan apuvélineena.



82
Asiayhteyden sdilyttdmiseksi analyysiyksikot muodostettiin haastatteluaineistosta teema-
aluerungon ohjaamina, koska haastateltavien ilmaisut haluttiin séilyttaa siind asiayhtey-
dessa missa ne oli sanottu. Liséksi analyysiyksikkéon liséttiin sen haastateltavan nimi,
jolta ilmaistu oli perdisin. Perttulan (1996) mukaan kontekstisidonnaisuudella tarkoite-
taan sitd, ettd tutkimustulokset vastaavat niitd todellisuuden ominaispiirteitd, jotka
tutkimustilanteessa vallitsivat. Kontekstisidonnaisuus merkitsee myos sitd, ettd tietyn
henkilén merkityssuhteet voidaan tutkia hanen kokemismaailman kokonaisuudessa.
(Perttula 1996, 102.) Analyysiyksikdiden luokitus muodostettiin myds kayttamalla hy-
vaksi teema-aluerunkoa. Tutkija padtti, mitkd merkityksen sisaltdvat yksikot otettiin
mukaan néaihin luokkiin. Sen vuoksi puhtaan fenomenologian vaatimukset eivéat taysin
tayttyneet analyysissd. Puhtaasti fenomenologisessa tutkimuksessa tutkittavilla tulisi olla
mahdollisuus kuvata kaikkea mahdollista mitd tiettyyn eldmantilannetekijaan kuuluu
(Perttula 1996, 115). Analyysin raportointiin k&ytin Scheinin (1991) esittaméaa kulttuuri-
mallia, jota soveltamalla muodostettiin tydyhteisdn eldmismaailman osiksi enemman tai
vahemman havaittavat ja tiedostetut rakenneymparisto, kulttuuriympaéristd ja arvoympé-
ristd, johon kokemukset olivat mielellisessa suhteessa. Tutkimuksen tuloksia ja
johtopaatoksia varten tehtiin analyysin pohjalta synteeseja yhdessé teorian viitekehyksen,

oman tyokokemukseni kautta hankitun tietdmyksen ja intuition ohjaamina.

Haastateltavien anonymiteetti pyrittiin turvaamaan tutkimuksen jokaisessa vaiheessa.
Ennen tutkimusta haastateltaville l&hetettiin haastattelun teemat tutustumista varten.
Haastatteluaika ja -paikka pyrittiin valitsemaan kullekin haastateltavalle sopivaksi. En-
nen tutkimuksen lopullista julkaisemista analysoidut ja tulkitut haastattelut lahettiin
kaikille haastatelluille luettavaksi ja kommentoitavaksi. Analyysin luotettavuutta lisési
se, ettd kaikki haastateltavat antoivat analyysista palautetta, joka tuki haastateltavien ko-
kemuksista muodostettua tulkintaa. Hirsjarven ym. (2001) mukaan tutkijalla on oma
vaikutuksensa tutkimukseen sen eri vaiheissa. Tutkija vaikuttaa tutkimuksessa kéytetta-
vien kasitteiden valintaan ja tulkintaan, tutkittavan aineiston keradmisen ja analysointiin
sekd tutkimuksen raportointiin. Tutkijan on kyettdvd tunnistamaan omat subjektiiviset
nédkemyksensd, jotka vaikuttavat tutkimusprosessissa ja tulkintojen tdytyy saada tukea
tutkittavassa yhteisossa. (Hirsjarvi ym. 2001, 18.)

Koska tutkimuksen empiria muodostui yhden ammattiryhmén sihteerien kokemuksista,

kuva yhteisollisyydestd muodostui sihteerity6té tekevien ndkokulmasta ja siten tutkimuk-
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sen tulos ei anna taydellistd kuvaa koko alueen yhteisollisyydesté. Yhteistoiminta-alueen
syyttédjid haastattelemalla olisi ilmidsta voinut saada esille tutkimuksen kannalta muita
merkityksid. Koska tutkimustulosten perusteella muodostetut johtopédatokset ovat pelkas-
tdédn yhden ammattiryhmdn kokemuksiin perustuvia, ei tutkimuksen tuloksia voida
yleistdd. Tutkimuksen tuloksilla saattaa kuitenkin olla merkitysté syyttdjaorganisaatiossa
tyoskentelevien sihteerien ammattiryhméssa. Tutkimuksen mukaan sihteerien kokemuk-
sissa oli yhtenevyyttd, joka liittyi sellaisiin yhteisdjen rakenteellisiin ominaisuuksiin,
jotka olivat yhteistoiminta-alueella yhtenevaisia ja néill4 rakenteilla naytti tutkimuksen
mukaan olevan vaikutusta yhteisdjen vuorovaikutus- ja tydskentelytapoihin tytoimin-

nassa.

Tutkimus toteutettiin touko- ja kesékuun aikana vuonna 2006 ennen syyttajalaitoksen or-
ganisaatiouudistusta. 1.4.2007 voimaan astuneen syyttdjélaitoksen organisaatio-
uudistuksen my6ta Oulun yhteistoiminta-alueella sijaitsevista syyttéjayksikoistd on muo-
dostettu yhtendisesti johdettava Oulun syyttdjanvirasto. Tamén tutkimuksen hyo-
dynnettavyyttd ajatellen tutkimustuloksilla voisi olla merkitystd uuden viraston yhtenéi-

sen toiminnan ja yhteisollisten toimintamuotojen kehittdmisessa.
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HAASTATTELUN TEEMA-ALUEET LIITE 1/1

Alkukysymyksia
- Kuinka kauan olet tydskennellyt tydyksikdssasi?
- Millainen koulutustausta sinulla on?

- Missé olet ollut tydssa ennen syyttajalaitoksen palvelukseen tuloa?

Tydyhteison kulttuuri, rakenteet ja arvot
- Toimitilat

e vuorovaikutusta ja yhteisotyoté tukevat tilaratkaisut
- Kulttuurilliset tuotteet
Selitys: Kulttuurilliset tuotteet ilmentavat yhteiséssd omaksuttua kulttuuria ja ne viestivéat
kulttuurin ominaispiirteitd yhteison jasenille. Ne siséltvat sen tiedon miten toimia eri ti-
lanteissa. Kulttuurillisia tuotteita ovat esim. kielijarjestelmat ja vertauskuvat,
arvojarjestelmét ja kayttaytymisnormit, symbolit, juhlat, riitit ja rituaalit sekd myytit ja
tarinat.

e kahvitauot, ty0yhteison yhteiset juhlat ja muut kokoontumiset, merkkipaivien

muistamiset

- limapiiri

e avoimuus, luottamuksellisuus, rehellisyys
- Tybyhteisé/organisaatiorakenteet

o Nakyvét rakenteet: saannot, valtaerot

o Nakyméttomat piilorakenteet esim. "kuppikunnat”, ”pérstékertoimet”,

”nokkimisjarjestykset”

¢ rakenteiden joustavuus, rakenteiden estevaikutus esim. tiedonkulku
- Arvot ja niiden toteutuminen

e asennoituminen yhteisiin arvoihin

e toimivat ja toimimattomat arvoit

e tunteiden, tahdon ja asenteiden ohjausvaikutus
- Ihmissuhteet

e ammattiryhmien véliset suhteet, esimies-alaissuhde, suhteet oman ammatti-

ryhman siséllg, uudet tyontekijat, elamantilanteiden vaikutus, "henkilokemia”

- Suhteet tydyhteison ulkopuolelle

e sidosryhmat, asiakkaat
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Johtamistyyli ja —kayttaytyminen
- Organisaation johdon/oman tydyhteison johtamistyyli

e autoritaarisuus — demokraattisuus

e tyohon liittyva valta ja vastuu sek& niiden jakautuminen

e asia- ja henkil6johtamisen suhde

¢ tilanteiden huomioiminen esim. muutoksissa ja ongelmatilanteissa

- Johtamiskayttaytyminen

e avoimuus, luottamuksellisuus, oikeudenmukaisuus, tasapuolisuus, esimerkilli-

syys, vastuullisuus
- Viestint&

e palautteen antaminen ja saaminen, kuunteleminen ja kuulluksi tuleminen,
ymmartdminen, innostuneisuus viestintdan, avoimuus, luontevuus, suhtautu-
minen mielipide-eroihin, viestimistilanteet

- Tieto ja siihen liittyva valta

o kuka tydyhteisOssési tietad, kenen tietoon luotetaan, kenen tietoa arvostetaan,
suhtautuminen tietaméttdmyyteen, tietdminen eri tehtévien sisalloista ja vaa-
timuksista

- Kannustaminen, motivointi, palkitseminen

e tavat jatilanteet

Muutos ja sen johtaminen
- Organisaation muutoksen ja oman tydyhteison muutoksen kokeminen
e aikaisemmat kokemukset onnistumista ja epadonnistumista muutoksen lapi-
viennissa
- Muutosten vaikutukset
e Oomaan ty6hon, tydyhteison ihmissuhteisiin, sitoutumiseen, tydssa viihtyvyy-
teen, kayttaytymiseen
- Muutosvastarinta
e vastarinnan muodot, hyvét ja huonot vaikutukset, eri-ikaisten suhtautuminen,
ammattiryhmien suhtautuminen, kyseenalaistamisen ja ristiriitojen salliminen,

koulutuksen vaikutus muutosvastarintaan
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- Esimiehen/organisaation johdon toiminta muutoksen johtamisessa
e asennoituminen, jaksaminen, innostuneisuus, ennakoiva toiminta, osallistumi-
nen muutoksen lapiviennissa, tuki, tiedottaminen, tyontekijoiden

huomioiminen muutoksessa

Vuorovaikutus ja osallistuminen
- Tydyhteison vuorovaikutustilanteet
o erilaiset foorumit eli tilanteet, tilanteet tyon tekemisen yhteydessd, yhteistyon
muodot
- Huumorin kéayttd vuorovaikutuksessa
- Tunteiden esiintyminen vuorovaikutuksessa
e empatia, suhtautuminen tunteisiin, tunteiden hallinta
- Osallistuminen
e Visio, strategia ja tavoitteet
e mukana oleminen paatdksenteossa
- Keskusteleminen
e aiheet, tilanteet, itsensd ilmaisemisen turvallisuus, toisen huomioon ottaminen,

mielipiteisiin suhtautuminen, keskusteluun osallistuminen

Osaamisen kehittaminen
- Mahdollisuus kayttdd omaa osaamistaan
e erityisosaaminen
- Itsensa kehittdaminen
e asenteet, muodot, tukeminen
- Yhteistoiminnallinen osaaminen
¢ tilanteet, muodot, osaamisen jakaminen

- Tybnkiertoon osallistuminen

Ongelmatilanteet

- Perustehtava

Selitys: Tarkoitta syyttajalaitoksen ydintehtavaa, joka on rikosvastuun toteutumisesta
huolehtiminen

o selkeys, mielekkyys, arvostus



LITE 1/4
- Oma tehtavankuva
¢ haasteellisuus, monipuolisuus, mielekkyys, vaikutusmahdollisuudet, selkeys,
hallinta
- Tyon jakaminen
e tasapuolisuus, oikeudenmukaisuus
- Tybprosessien selkeys
e Kkuka tekee ja mita tekee?, pullonkaulat, tyotehtévien paallekkaisyys, ohjeistus
- Vaikutusmahdollisuudet ja joustot
e tyon ja yksityiselaman yhteen sovittaminen, tydjarjestelyt
- Yhteison jasenten valiset yhteistyOsuhteet ja erilaisuus
e ian vaikutus, ammattiryhmien vaikutus, tyotovereiden huomioiminen, kayttay-
tyminen, ns. henkilékemia
- TyOyhteis6n ongelmat
e ongelmatilanteet, ongelmien ajallinen kesto, suhtautuminen ongelmiin, on-

gelmien késitteleminen
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Esimerkki aineiston luokittelusta alkuperaisesta ilmauksesta alaluokkiin

Alkuperainen ilmaus

Alkuperéinen ilmaus 1
Alkuperéinen ilmaus 2
Alkuperéinen ilmaus 3
jne.

Alkuperéinen ilmaus 1
Alkuperéinen ilmaus 2
Alkuperéinen ilmaus 3
jne.

Alkuperéinen ilmaus 1
Alkuperéinen ilmaus 2
Alkuperéinen ilmaus 3
jne.

Alkuperéinen ilmaus 1
Alkuperéinen ilmaus 2
Alkuperéinen ilmaus 3
jne.

Alkuperéinen ilmaus 1
Alkuperainen ilmaus 2
Alkuperéinen ilmaus 3
jne.

Alkuperéinen ilmaus 1
Alkuperainen ilmaus 2
Alkuperéinen ilmaus 3
jne.

Alkuperéinen ilmaus 1
Alkuperdinen ilmaus 2
Alkuperéinen ilmaus 3
Alkuperainen ilmaus 4
Alkuperéinen ilmaus 5
jne.

Pelkistetty ilmaus

Y hteistoiminta-alueen
sihteerien valiset
suhteet

Y hteydenpitomuodot

Y hteistoiminta-alueen
yhteisen toiminnan
muodot

Y hteis6jen keskinainen

yhteistyd

Tyopisteen sijainti

Tyo6huoneen sijainti

Toimitilojen sijainti

Alakaluokka

Y hteistoiminta-
alueen yhteisen
toiminnan raken-
tuminen

Toimitilat



Esimerkki ala- ja ylaluokkien yhdistamisesta paaluokkiin

Alaluokka

Y hteistoiminta-alueen
yhteisen toiminnan
rakentuminen
Toimitilat

IImapiiri

Vuorovaikutusrakenteet

TyoOn tekemisen ja
osaamisen tuki

Kehittdmisen rakenteet
Tyo6n rakenne
Tietdminen

Valta ja vastuu

Y hteistydrakenteet
Osaamisen rakenteet
Osallisuuden rakenteet
Ongelmien rakenteet

Tarkeimmat sidostyhma-
rakenteet

Rakenteelliset muutokset

Y hteistoiminta-alueen
yhteiset toimintatavat

Keskusteleminen
Tyon tekemisen tavat
Osallistumisen tavat

Y hteistyotavat

Ylaluokka

Psykofyysiset ja
-sosiaaliset rakenteet

TyoOn tekemisen ja
osaamisen rakenteet

Osallisuuden rakenteet
Ongelmien rakenteet

Tarkeimmat sidosryhma-
rakenteet

Rakenteelliset muutokset

Y hteistoiminta-alueen
yhteiset toimintatavat

Keskusteleminen

Tyon tekemisen ja
osallistumisen tavat

LITE 3/1

Paaluokka

Yhteisollisyyden
rakenteellinen
ymparisto

Yhteisollisyyden
kulttuurinen
ymparisto



Alaluokka

Tyon kehittdminen ja
oppiminen

Palautteen antaminen ja
saaminen

Vapaamuotoinen yhteisol-
lisyytté ja hyvinvointia
tukeva toiminta

Muutoksiin sopeutuminen

Ongelmien hallinta ja
ké&sitteleminen

Sidosryhméyhteisty6
Yhteiset arvot
Esimiehen johtamistyyli

Esimiehen johtamiskayt-
taytyminen

Organisaation johdon tuki

LITE 3/2

Ylaluokka Paaluokka

Tyon kehittaminen ja
oppiminen

Vapaamuotoinen yhtei-
sOllisyytta ja hyvin-
vointia tukeva toiminta

Muutoksiin sopeutuminen

Ongelmien hallinta ja
ké&sitteleminen

Sidosryhméyhteisty6
Arvot Y hteisollisyyden
arvoymparisto

Esimiehen johtamistyyli
ja -kayttaytyminen

Organisaation johdon tuki



