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Aktiivisen ty0kaveruuden rakentuminen ja merkitys tyon arjessa

Abstrakti

TyoOelaman kehittamiseen liittyva keskustelu on perinteisesti ollut esimiesvetoista ja erityisesti
johtajuuskirjallisuudessa on painottunut se, miten esimies saa organisaation suorituksen
kukoistamaan. Tassa artikkelissa haastamme tdmén johtajuusajattelun tarkastelemalla
tyoyhteisdja arkisen, tydkavereiden valisen tyon ja yhdessd tekemisen Kkautta.
Késitteellistimme aktiivisen tydkaveruuden ja muodostamme kolme ndkdkulmaa siihen, miten
aktiivinen tyokaveruus rakentuu tydyhteisdjen arjessa: 1) yksildllisen itseohjautuvuuden ja
jaetun identiteetin vélinen vuoropuhelu, 2) ammatillinen erityisosaaminen yhdistettyna
empaattisuuteen tyokaverisuhteissa seka 3) myonteisen ilmapiirin luominen ja huonon
ké&ytoksen poiskitkeminen. Artikkelimme keskeisend tuloksena piirtyy kuva johtajuudesta
jaettuna ja aktiivisena prosessina, joka toteutuu tydkavereiden valilla tyon arjessa. Aktiivinen
tyOkaveri edesauttaa omalla toiminnallaan tyoyhteisonsé onnistumista.
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Esimiesvetoisesta johtamisesta aktiiviseen tyokaveruuteen

Tyoelaman kehittamiseen liittyvd keskustelu on perinteisesti ollut hyvin esimiesvetoista.
Erityisesti johtajuuskirjallisuus opastaa, millaisten tarkkaan harkittujen tekojen seurauksena
esimies saa organisaation suorituksen kukoistamaan. Kun esimiehend toimit ”ndin ja nain”,
tyoyhteisdsi ongelmat kaikkoavat ja arki muuttuu auvoiseksi. Vahva nojautuminen pelkéstaan
johtajan panokseen on vallitsevan tietoyhteiskunnan ja lisd&ntyvan asiantuntijatyon
aikakaudella kuitenkin jokseenkin yksinkertaistavaa.

Arkipuheessa toivomme matalia hierarkioita ja edellytdmme johtamiselta vuorovaikutteista,
toisen osapuolen huomioivaa otetta. Kun tulee tilinteon hetki, jossa arvioidaan tekijoita
tuloksen takana, on johtaja edelleen se, joka on monien mielestd syytd nostaa jalustalle. Kun
puhumme hyvésta johtajuudesta, meilld on taipumus tarkoittaa johtajan tdyttdneen haneen
kohdistetut odotukset tehtdvissddn. Kun puolestaan puhumme johtajuuden puutteesta,
tarkoitamme tavallisesti sitd, ettd johtaja on laiminlydnyt velvollisuutensa ja vastuunsa.
Johtajuus ei kuitenkaan saisi ja&da johtaja-kasitteen synonyymiksi, vaan sen sisallosta tulisi
tunnistaa moniulotteisempaa dynamiikkaa.

Esimieskeskeisen ja yksilollistd erinomaisuutta korostavan nédkemyksen sijaan kehitdmme
tdssa artikkelissa ymmaérrysta yhteisOllisyyden rakentamisesta, jaetusta johtajuudesta ja



toisiaan tukevasta tyoskentelystd lanseeraamalla aktiivisen tydkaveruuden kasitteen. Vaikka
ajattelemme tyoyhteison suorituksen syntyvén yhteisty0ssd ja monien toimijoiden
yhteisvaikutuksessa, ndéemme samalla tarpeelliseksi korostaa sitd, ettd jokaisen yhteison
jasenen on mahdollista olla yksiléna aktiivinen toimija tydyhteisonsa yhteisessa suorituksessa.

Aktiivisuudella painotamme sitd, ettd meista jokaisella on mahdollisuus tietoisesti vaikuttaa
tyoyhteisomme olemiseen ja tekemiseen. Systeemiteorian mukaan jokainen vaikuttaa
tyOyhteison kulttuuriin toiminnallaan, riippumatta siitd, onko oman toimintansa vaikutuksesta
tietoinen tai ei. Aktiivisen tyokaveruuden kasitteen kautta vahvistamme ajatusta siité, ettd
jokainen voi aktiivisesti, tietoisesti, jatkuvasti, toimia paremman ty0oyhteison kehittgjana.
Usein tdma rooli ulkoistetaan esimiehille; talloin tyoyhteison jasenten rooli ja4 passiiviseksi.
TyoOkaveruudella aktiivisena toimintana tarkoitamme oman tyokaveriroolin tunnistamista ja
sen mukaista rakentavaa toimintaa ty0yhteisdssd. Kutsumme aktiivista ty©kaveruutta
nykypdivan tyoelamén ammattitaidoksi. 2000-luvun ammattilainen on myds ammattimainen
tyokaveri.

Tassé artikkelissa keskitymme siihen, miten jokainen tydyhteison jasen, tyOkaveri, voi olla
aktiivinen tyOyhteisonsé kehittdja ja johtajuuden rakentaja. Vaitdmme, ettd jokaisella
tyontekijalla organisaatiotasosta riippumatta on mahdollisuus osallistua oman organisaationsa
johtajuusty6hon ja sité kautta paremman arjen luomiseen. Kun tydyhteisdssé ensin tunnistetaan
se, ettd jokaisen panos on merkityksellinen yhteisén kokonaissuorituksessa, huomataan
johtajuuden olevan jokaisen tyéyhteison jasenen asia.

Kyse ei kuitenkaan ole siitd, ettd jokaisen organisaation jasenen yksiléllinen ansiokkuus ja
erinomaisuus pitdisi saada selkedmmin esiin, vaan pikemminkin péinvastoin. Jokainen on
yksilona tarked ja jokaisen on hyva se myos henkilokohtaisesti tunnistaa. Annamme kuitenkin
erityisen painon sille, ettd jokainen on térked osa sitd tyoyhteisod, jonka jasen han on. Talloin
tunnistamme myods tyoyhteison myotavaikutuksen siihen, millaiseksi kunkin yksiléllinen
tyésuoritus muotoutuu.

Johtajuus toimijuutena

Nykypdaivan johtajuuskirjallisuutta tarkasteltaessa esimieskeskeisyys nousee edelleen vahvasti
esiin (Abreu Pederzini, 2018). Johtajuus tunnistetaan organisaation ja tydyhteison ilmioksi,
jossa keskeisend toimijana ja paljon vartijana on nimenomaan esimies. Esimiestaidot ja niiden
kehittdminen liitetddn olennaisesti johtajuuteen niin tutkimuskirjallisuudessa (Day ym., 2014)
kuin kaytannon tyoelamésséakin. Viimeaikainen johtajuuskirjallisuus esittad kuitenkin myos
vaihtoehtoja esimieskeskeisyydelle. Johtajuus jaettuna ja kollektiivisena ilmiona tarkoittaa sit,
etta johtajuuteen osallistuvat myos alaiset ja koko tyoyhteisd (Crevani ym., 2010; Raelin,
2016). Kollektiivinen johtajuus voidaan n&hd& esimerkiksi tiimin jdsenten valisend
vaikuttamisena (Sivasubramaniam ym., 2002) tai vaihdantana (Seers, 1989).

Viime aikoina alaisen toimijuus ja siten myos alaistaidot ovat saaneet enenevdssd maarin
huomiota osakseen (Collinson, 2006). Suomessa alaistaitoja on tutkittu viela melko vahan.
Vaikka tydyhteisdissé puhutaan “hyvista tyypeistd”, ei alaistaitojen ké&site ole kovin tuttu
suomalaisilla tyopaikoilla. Kansainvaliselld tutkimuskentélld alaistaitoja ja laajemmin
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tyOyhteisotaitoja on tutkittu ké&sitteen organisaatiokansalaisuus (organizational citizenship
behavior, OCB) muodossa (esim. Smith, Organ & Near, 1983; Organ & Ryan, 1995).
Organisaatiokansalaisuudella tarkoitetaan yksilollistd panostusta, joka ylittad tyorooliin
suoraan kuuluvat ja sen perusteella palkittavat tyosuoritukset (Organ & Ryan, 1995).
Alaistaidot ovat minimissaan sitd, ett4 hoitaa omat tydtehtdvansd. TyOhyvinvoinnin ja sen
kehittdmisen kannalta tamé& vaatimus ei kuitenkaan riitd (Rehnback & Keskinen, 2005: 4; ks.
my0s Keskinen, 2005). Laajemmin ilmaistuna alaistaidoilla tarkoitetaan ”halua ja kykya toimia
omassa tyoyhteisossaan rakentavalla tavalla: esimiesta ja tyokavereita tukien ja perustehtéavan
suuntaisesti’” (Rehnback ja Keskinen, 2005, 4). Esimiestaitojen tavoin my0s alaistaitoja voi
kehittaa.

Vaikka keskustelu alaisen ja alaistaitojen roolista johtajuudessa laajentaa perinteista
johtajakeskeista ndkemysta ja toimijuutta johtajuudessa, pohjaa se silti pitkalti kahdenvéliseen,
hierarkkiseen suhteeseen esimiehen ja alaisen vélilla. Tydyhteison arkipaivéssa ovat kuitenkin
lasnd, paitsi kahdenvaliset esimies-alaissuhteet, my6s koko tydyhteisén jasenten valiset
vuorovaikutussuhteet, tyokaverisuhteet. Kun tarkastelua laajennetaan koskemaan koko
tyOyhteisod, puhutaan tyoyhteisotaidoista (Rehnbéck, Keskinen & Keskinen, 2010), jotka
voidaan tiivistetysti kuvata kykyna tehdé toita yhdessa. Tydyhteisotaidot on uusi kasite, jonka
juuret ovat organisaatiokansalaisuudessa ja alaistaidoissa. Alaistaidoista tydyhteisétaidot
eroavat siind, ettd ne keskittyvat organisaation kaikkien jasenten valisiin suhteisiin,
vuorovaikutukseen ja toimintatapoihin, jotka vaikuttavat myonteisesti organisaation
toimintaan (Karhapad, Laulainen & Kivinen, 2015).

Kuten edelld kay ilmi, tydyhteisotaidoista puhuttaessa tunnistetaan jokaisen tydyhteison
jasenen rooli yhteisen tavoitteen saavuttamisessa. Mutta kuka on aktiivinen toimija, kun koko
tyoyhteisd osallistuu johtajuuden rakentumiseen? Entd kuka kehittyy, kun tydyhteisotaitoja
kehitetd&n? Tuntuu luonnolliselta vastata molempiin kysymyksiin, ettd jokainen tyoyhteison
jasen, tyokaveri.

TyoOyhteisot koostuvat tydkavereista. Tastd huolimatta horisontaaliset tyokaverisuhteet eivat
alkaisemmassa johtajuus- tai organisaatiotutkimuksessa ole saaneet kaytdnndssd lainkaan
huomiota osakseen. Johtajuuskirjallisuus ei tunne tyokaveruus-kasitettd. Esimerkiksi
keskustelu jaetusta johtajuudesta tunnistaa kollektiivin roolin johtajuuden rakentumisessa
(Carson et al., 2007), mutta ei tuo selkeésti esiin tyokaverin aktiivista toimijuutta. Tydkaveruus
loistaa poissaolollaan, mikd saattaa johtua siitg, ettd etenk&an johtajuustutkimuksen valtavirta
el tunnista néin arkista ruohonjuuritason toimintaa johtajuudeksi (Alvesson & Sveningsson,
2003).

TyOkaveruuden tarkastelulle on selke& tarve, silla se tuo johtajuustutkimukseen uudenlaisen
nékokulman nostamalla esiin tydkaverin aktiivisen toimijuuden. Tyokaveruus taydentda
aikaisempaa alais- ja tyoyhteisotaitoja koskevaa ymmarrystd. Myos kéytdnnon tydelamé
tarvitsee aktiivista tyOkaveruutta. Monilla aloilla elinehdoiksi muodostuneet jatkuva
uudistuminen ja innovointi onnistuvat vain tyoyhteisoissé, joissa jokaisen ymmartdd oman
panoksensa kokonaisuuden kannalta ja siten toimii aktiivisena tyokaverina. TyOkaveruuden
tunnistaminen on merkityksellista siksikin, ettd nykypaivan ty6eldmassa liian usein kohdattava



yksilon tydssa uupuminen syntyy osittain riittdmattomyyden ja merkityksettomyyden
kokemuksista eli siitd, ettd omien ponnistelujen merkitystd koko organisaation suorituksessa
on vaikea hahmottaa. Oletamme, ettd aktiivinen tyOkaveruus vaikuttaa myonteisesti seka
yksilon hyvinvointiin ettd tyosuoritukseen ja sitd kautta koko organisaation suoritukseen.

TYO? - Yhteistyon tydyhteiso -hanke

Tutkimme aktiivista tyokaveruutta Tyosuojelurahaston rahoittamassa TYO? — Yhteistyon
tyoyhteisd -hankkeessa (2018-2020) Turun yliopiston kauppakorkeakoulun johtamisen ja
organisoinnin oppiaineessa. Tavoitteenamme on rakentaa ymmarrysta ty6kaveruudesta
yhteistyossd kolmen organisaation kanssa. Tutkimamme yhteisty0organisaatiot edustavat
pankki- ja sote-aloja. Tassa artikkelissa hyodynndmme empiirisend aineistona padasiassa
naissa kolmessa organisaatiossa tehtyjd yksil6haastatteluja (n=55), havainnointia ja
henkiloston kanssa kéytyjé tutkimustulosten purkukeskusteluja.

Tutkimushankkeessa on kuluvan vuoden aikana tehty yhteistyotd myods Henry ry:n ja
Personnelin kanssa. Henry:n jasenorganisaatioiden keskuudessa tehtyjen
fokusryhmékeskustelujen (n=6) kautta olemme laajentaneet tydkaveruuden tarkastelua kolmen
yhteisty6organisaation ulkopuolelle. Erityyppisia tydyhteisoja keskendan vertailemalla meille
on syntynyt késitys tyokaveruuden tyoyhteisokohtaisista piirteistd ja toisaalta sen yhtaldisista
piirteistd. Ndiden pohjalta muodostimme kolme ndkdkulmaa aktiiviseen tyOkaveruuteen.
Siirrymme seuraavaksi kasittelemaén naita nakdkulmia tarkemmin.

Aktiivisen tydkaveruuden rakentuminen arjessa

Tassé luvussa keskustellaan siitd, miten aktiivista tyokaveruutta rakennetaan ja pidetéan ylla.
Esitamme kolme erilaista ndkdkulmaa siihen, miten rakentaa tyOyhteisossd aktiivista
tyokaveruutta. Ensiksi tyokaveruus tunnistetaan yksilollisen itseohjautuvuuden ja yhteisen,
jaetun identiteetin valisend vuoropuheluna. Toiseksi arvostettava tyOkaveruus edellyttdd
asiakeskeistd, ammatillista osaamista ja sen osoittamista yhteiseksi hyvaksi aidon alan
ammattilaisen tavoin. Ammattialan osaaminen ei kuitenkaan riit4, vaan tyokaveruudessa
oleellista on tyokaveri, joka osaa asemoitua kollegoidensa asemaan ja osoittaa myotatuntoa
tyOkaverisuhteissaan. Kolmanneksi myonteisen ilmapiirin luominen tydyhteison jasenten
keskuuteen yhdistettynd huonon kaytoksen pois kitkemiseen synnyttdd arvostusta
tyOkavereiden parissa.

Tyokaveruus yksilollisen itseohjautuvuuden ja jaetun identiteetin valisend vuoropuheluna

Ensimmadisesséd ndkOkulmassa tunnistimme, miten tyokaveruus rakentuu siind, miten
tyontekijat osoittavat itseohjautuvuuttaan, omistautumistaan ja oma-aloitteisuuttaan tyossa.
Oma-aloitteisuudella ja omistautumisella osana ty6kaveruuden kokemusta viitataan tdssé
sithen, miten ty6kaverit kokevat olonsa varmoiksi ja luottavaisiksi osana sellaista tyoyhteisoé,
jonka jasenet ottavat vastuuta organisaation suorituksesta yli virallisten tehtdvankuvien. Taméa
voi tulla esiin esimerkiksi siing, miten tyontekija kokee velvollisuudekseen tehdd mieluummin
oikein kuin maksimoida omaa henkil6kohtaista hyttyadn. Konkreettisesti tdma voisi nékyéa
esimerkiksi tilanteessa, jossa henkilokohtaisesta myyntibonuksestaan osan kuukausipalkastaan



saava tyontekijd jattdd kaupat solmimatta, jos kaupan ehdot ovat lopulta joko oman
organisaation tai asiakkaan ndkdkulmasta arveluttavat.

Haastattelemamme tyontekijat tunnistivat aktiivisen tydkaveruuden osatekijgnd sen, miten
henkilokohtaiseen palkitsemiseen nojaava palkkiojarjestelma voi ohjata oma-aloitteisuutta tai
omistautumista véarille urille, enemman oman hyodyn tavoitteluun, jolloin on vaarana, etta
yhteinen teht&vé ja toiminnan tarkoitus unohtuvat:

”’Eihan he [asiakkaat] valttamatta edes muista mink& konttorin asiakkaita he ovat. He
kavelevat siitd ovesta sisdan, mika on nyt lahimpéana ja sattuu siihen matkalle. Niin se
yhteistyohan olisi ja koko ajan pitéisi olla kaikissa tilanteissa sita vuorovaikutuksellista
ja toisia tukevaa, eika niin ett& nyt mina en viitsi tata asiakasta palvella kunnolla. Tai
min& lahetan taman sinne toiseen konttoriin, koska en saa tasta nyt sita henkilékohtaista
bonusta tai merkintda tai mita se sitten ikind onkaan™

Aktiivisen  tyokaveruuden kokeminen oma-aloitteellisuutena  muistuttaa  laheisesti
itseohjautuvuuden ideaa, kun tyontekijat tekevat paatoksia ja palvelevat asiakkaitaan
proaktiivisesti, jotta organisaation prosessit etenisivat mahdollisimman jouhevasti.
Seuraavassa erds haastateltavamme kuvaa sit4, miten vastuunkannon vélttdminen,
vapaamatkustajuus, estda juuri tatd arjen toimien jouhevuutta:

’Vapaamatkustamisesta kertoo se, ettd jos mina kayn kysymassa jotain, niin [vastaus
kuuluu, ettd] ““ei kuulu minulle”, *“ei kuulu minun osaston tehtdviin”, koneessa on
lltalehti tai lltasanomat auki. ... joka ainoassa kahvinurkkauksessa, missa joku on
hakemassa kahvia, niin sieltd 10ytyy samat ihmiset. Naitd ihan pienid asioita on
tavattoman paljon. ... ei mikdan ty6é kuormitu tasaisesti ja sitd varten on erilaisia
tehtavia. ... ja tiettyjen kuuluu kantaa enemman ja tiettyjen paasta vahan helpommalla.
Sita varten on palkkaeroja. Se ei ole vapaamatkustaja. Mutta jos samanlaisella
nimikkeella tekee kolme ihmist& t6ita ja yhdella on poikkeuksellisesti valtavan paljon
aikaa muuhunkin, niin sellainen on minun mielesta vapaamatkustaja.”

Toisaalta tunnistimme, miten tarkedd tyoyhteison jasenille saattaa olla se, ettd heidén
tyOkaverinsa julkisesti tunnustavat sitoutuneensa tyoskentelemaén yhteisen tehtavan eteen eli
heill4 on jaettu identiteetti. Kuten erds haastateltavamme totesi, tyokaverit saavat energiaa
tyohonsa siitd, ettd he tunnistavat tydyhteison jasenten tyoponnistusten suuntautuvan kohti
yhteista tavoitetta:

”En mind tarvitse tyokavereilta kannustusta. En mind tarvitse ... eikéd minulle tarvitse
valttdmatta sanoa, ettd hienoa tai hyva ... ei ne ole minulle sellaisia juttuja. Mutta
sellaisia [tyOkavereita], joista min& koen, etta niilla on sama padmaara kuin minullakin.
Saadaan tulosta ja saadaan se yritys onnistumaan ja kaikkea, niin [silloin] mind nautin
suunnattomasti.”

Y114 haastateltava ottaa esiin, ettei hdnta kannusta erityisesti myonteinen palaute. Sen sijaan ne
jokapadivéiset teot, jotka antavat vaikutelman yhteistyotd tekevistd tyOkavereista, yhteiseksi
tunnistetusta ja julistetusta toiminnan tarkoituksesta seka jonkinlaisesta jaetusta identiteetista,



saavat tyokaverit arvostamaan toinen toistaan. Kyse ei arvatenkaan ole siitd, ettd myonteinen
palaute olisi sindlldaan jotenkin ei-toivottavaa, vaan ehk& ennemmin siitd, ettd myonteisen
tunnelman luonti ilman yhteista tyohon liittyvaa tarkoitusta kohti suunnattuja tekoja voidaan
kokea tyhjan puhumisena, jopa ajanhukkana. Toisaalta tydskentely yhteisen tehtévan eteen ei
aina onnistu ideaalilla tavalla. Eréds haastateltavistamme kuvaili arkista tilannetta, jossa
yhteisen identiteetin etsintd oli vasta k&ynnissa eika tyontekijoiden valilla ollut todellista
tunnetta yhteisollisyydesta, seuraavasti:

’On tosi hienoa, kun taalla on niin erilaisia tyévuoroja ja niissa vield ne toimenkuvat.
Mutta sitten on se, ettd jos meilld on iltavuorossa vajausta henkilékunnassa, niin siina
voi se keittidvuorolainenkin hiukan osallistua siihen. Min& koitin hiukan vihjaista, etta
"tule nyt vahan auttamaan meitd’. Ettd meidan taytyisi vahan enemman puhaltaa yhteen
hiileen, eik& niin ettd min& olen nyt taalla keittiossa, mina en taaltad mihinkaan liiku.
Mutta toiset vetaytyy siihen, ettd vain tdma kuuluu nyt minulle.”

Y14 oleva lainaus kuvastaa myds sitd, miten passiivinen ote oman tyoyhteison tehtévia kohtaan
sy0 aktiivisen tyokaveruuden ja yhteisen identiteetin rakentamista arjessa. Toisaalta
samankaltaiset tyotehtavat ja niiden parissa ilmenevét onnistumiset, mutta myds ongelmat
vahvistavat yhteisesti jaettua identiteettid. Erds haastateltavistamme puhui siitd, miten
mahdollisuus jakaa kokemuksia esimerkiksi asiakassuhteista jonkun sellaisen kanssa, joka on
ollut samanlaisissa tilanteissa ja joka siten ymmartaa tyon yksityiskohtia omien kokemuksiensa
pohjalta, on h&nen tydssadn ja tyokaverisuhteissaan hyvin arvokasta. Erityisen tarkedksi
vertaistuen tekee tilanne, jota tyontekijan vaitiolovelvollisuus koskee, kuten seuraavassa:

’0On siind yhteisollisyydella toki merkitystd, ettd siind on muitakin ihmisia kenen kanssa
voi keskustella. Meidan ty6 on luonteeltaan sellaista, ettd et voi kotona tai missdan
muualla ndista asioista keskustella, jos on haastavia juttuja. Silla yhteisolla on silloin
suuri merkitys, koska taalla voit sitten keskustella, jos tuntuu, etté on joku pattitilanne,
miten tasta paastaan eteenpdain.”

Y hteiset kokemukset samankaltaisista tyotilanteista johtavat usein myds siihen, etta tyokaverit
sparrailevat toisiaan. Yhteiset kokemukset tyotilanteista ja jaettu halu oppia toisten
kokemuksista ovat omiaan my6s vahvistamaan tyoyhteison tiimihenked, keskindisté
luottamusta ja jaettua identiteettia:

’Mutta kylla mind koen saavani heilta sita sellaista tukea. ... ja myos tietysti ihan silla
tavalla, ettd haluaa ehkd vahvistuksia mydskin, kun kdy kysyméssa, ettd mind olen
ajatellut tallaista. Onko tdma sinun mielesta kanssa, menisikd tdma sinun mielesta nain
fiksusti? Onko tama jarkevaa? Koska sitten taas mind toivoisin, ettd me tehdaan tiimina
my0s huolimatta siité kella se asiakas kavisi, niin meidan ratkaisu olisi suurin piirtein
samankaltainen.”

Toisaalta jaettu identiteetti voi olla vaikea saavuttaa, jos tyontekijoiden vaihtuvuus on suurta
ja tyoyhteiso koostuu eri taustoista tulevista henkil6istd, jotka ovat olleet saman organisaation
palveluksessa eripituisia aikoja. Rutinoituminen tehtéviin pitkdin samassa tyopaikassa olleilla



tyontekijoilla voi olla este jaetun identiteetin muodostumiselle. Erds tyontekija kuvaa tilannetta
nain:

”Minua uuvuttaa se, ettd kun mind ehdotan jotain asiaa, niin se ei mene jakeluun.
Esimerkiksi jos joku henkild on tehnyt kauan tata hommaa, niin hanelld on tietyt rutiinit,
eika han voi niista sitten poiketa. Etta se on vaan niin pinttynytta se juttu.”

Tyo6kaveruus ammattimaisena tydskentelyna ja myo6tatuntona toisia kohtaan

Itseohjautuvuuden ja jaetun identiteetin vuoropuhelun lisdksi tunnistimme sen, miten
aktiivinen tyOkaveruus perustuu myds ammatilliseen osaamiseen ja ammattimaiseen
tyOotteeseen. Toisin sanoen tyokaverista tuntuu hyvéltd, kun kollega on alansa osaava
ammattilainen, jolla on alansa vaatimusten mukainen osaaminen ty6ssaan, jota eras
haastateltavamme korosti seuraavanlaisesti:

“En tiedd, onko se nyt sitd mitd haet, mutta kylla haluan my6s sen ammatillisen
osaamisen sinne. Etta se on sitd luottamusta, ettd voin huoletta esimerkiksi sanoa minun
asiakkaalle, ett& kun olen pois, niin ole tdhan yhteydessa. ... ettd jos en koe, ettéd han on
tassa toimessaan vahva osaaja, puhutaan kuitenkin asiantuntijaorganisaatiosta, niin jos
en koe, ettd han on tdméan alan asiantuntija, niin se vakisin vaikuttaa mygs siihen, miten
koen hanet sitten tyotoverina.”

Kuten edelld kuvataan, alansa ammattilaisen asiantuntemus, erityisosaaminen ja -tieto
herattdvat luottamusta tyOyhteisdssa laajemmin. Tyokaverit saattavat tuntea olonsa
turvalliseksi, kun he kuuluvat huippuasiantuntijan kanssa samaan organisaatioon.
Turvallisuuden tuntu voi syntya siité, ettd he voivat tarpeen tullen kysya neuvoa tai siitd, etta
heidan ei tarvitse pelata sitd, kykeneekd tyokaveri tdyttdmééan osansa tydyhteison yhteisessa
suorituksessa. Kaiken kaikkiaan yhteinen tulevaisuus nayttaa lupaavalta, kun tyé on osaavissa
ké&sissa.

Toisaalta ammattimaisuus ndyttaytyi siing, etté joidenkin haastateltavien puheessa tehtiin myds
ero tyokaverin ja ystavyyden vilille ja jopa etddnnytettiin itsensa tunteista, joita ihmissuhteet
usein Vvéaistamatta herattdvat tavalla tai toisella. Erds haastateltava kuvaa suhdetta
tyokavereihinsa seuraavalla tavalla:

’Minun suhde kollegoihini on semmoinen neutraali suhde. Ett4 mitddn sydanystavia
mina en ole taalta tullut hakemaan.”

Vaikka erityinen asiantuntemus ja osaaminen voivat yhtaalta herattdd luottamusta, toisaalta
aktiivisen tyokaverin edellytetadn usein myos kayttaytyvan ammattilaisen tavoin. Jos kyvykas
tyontekija ei k&ytd osaamistaan tyon laadukkaaksi toteuttamiseksi ja yhteisen tehtévéan
tayttamiseksi, vaan kéyttad aikansa Facebook-sivujen selailuun ja kahvin hérppimiseen, hyvan
ja aktiivisen tyokaveruuden kokemusta ei luonnollisesti padse muodostumaan. Jotta joku
nahdadan ammattilaisena, toiminta tydpaikalla on suunnattava tyéhon. Asia, jonka voisi ajatella
olevan itsestaanselvyys, herétta silti keskustelua, kuten seuraava julkilausuma kertoo:



Siella [tyopaikalla] pitaa viihtya ja siella pitaa tulla kaikkien kanssa toimeen, mutta se
viithtyminen minun mielesta ei tule siitd, etta me tullaan téanne pitdméan kivaa paivaksi.
Ettd kylla se viihtyminen tulee ennemmin sitd kautta, ettd me yhdessa onnistutaan
[ty6ssd], mutta ei silld tavalla, ettd meilld on niin hauskaa ja leppoisaa taalla. Se on jopa
sellainen asenne, mik& minua ehk& [naurahtaen] pikkasen arsyttéa suoraan sanottuna.”

Ammattimaisuuden lisdksi merkitykselliseksi nousi se, ettd tyokaverit osoittavat arvostavansa
niita kollegojaan, jotka nékevét itsensa osana laajempaa tyoyhteiséd, ilmaisevat myétatuntoa
ja inhimillista suhtautumista tyOkavereitaan kohtaan. Téllaisen tyokaveruuden anti kumpuaa
siitd, miten tyontekija osaa asettaa itsenséd ikaan kuin toisen asemaan. Kyse on ilmi6std, jossa
tyOkaveri onnistuu eldytymé&&n toisen sisdisiin  tuntemuksiin. Seuraavassa eras
haastateltavistamme kuvaa muut huomioivaa k&yttaytymisté tyoyhteisossaan:

’Ajattelen aina, ettd en voi olla sairas koskaan, koska silloin se kostautuu Sirpalle [nimi
muutettu], ja tietenkin osittain myds minulle, koska mita sitten odottaa minua sen jalkeen.
Ja Sirpaoli tdalla nyt ihan flunssassa ja sairaana. Han vaan soi kaiken maailman sinkki&
ja nappulaa veti naamaansa, etta han ei vaan joutuisi olemaan pois toista. Han ajatteli,
ettd mina joudun sitten kiredmpé&an tilanteeseen.”

Jos aktiivinen tyokaveruus rakentuu osaltaan sen varassa, miten ammattimaisesti tyokaverit
tyoskentelevat ja miten tehokkaasti he onnistuvat ty6tehtdvénsa toteuttamaan, toisaalta voi
vastakohtaisesti tunnistaa, miten myds myo6tatuntoisuus ja erdénlainen inhimillinen I[&mp6 ovat
tyokaveruuden rakenneosasia. Myotatunnon ilmaiseminen vélittdd toisen arvostamista ja
kunnioittamista ihmisend, yksiléond ja ldheisend. Yksilon kunnioittaminen tulee
organisaatioiden arjessa esiin usein pienissa teoissa, odotuksissa itsestddn selvéna pidetyista
tavoista, kuten arkisissa tervehtimisissé tai tervehtiméatta jattamisissa:

“Etta vastataan, tervehditddn aamulla ja muutenkin kayttaydytaan silla tavalla, etta
puhutaan asiallisesti ... tiedan, ettd joissakin paikoissa se on sellaista puolivit***lua,
sellaista se puhetyyli ja haastetaan koko ajan toista, ... me emme taalla haasta
toisiamme.”

”’Kylldhan jokainen haluaa tulla tietylla tapaa huomioiduksi. Aamulla tervehditéan ja
katsotaan silmiin ja se on sellaista, aloitetaan jo kivasti se ensimmainen kohtaaminen.”

Jos pohtii sitd perustavanlaatuista syytd, miksi tyontekijat tulevat paivittain tyopaikalleen, on
ymmarrettdvad, ettd tybn ammattilaisuus ja erityisesti sen kayttdminen kaikkien yhteiseksi
hyvéksi, saa aikaan myonteisen kokemuksen tydkavereissa. Tadmé toteutuu erityisesti, jos
ammattimainen ote tapahtuu inhimillisessa hengessé siten, etté siihen yhdistyy empaattisuus ja
toisten auttamishalu. On tarked huomata, miten perinteisesti, ehk& liiaksikin, ammatillinen
erityisosaaminen on marssijarjestyksesséd tullut ennen ammattimaista ja empaattista
kayttaytymistd. On annettu tOkerokin kayttaytyminen anteeksi, jos on ollut riittdvan arvostettu
alansa ammattilainen. VVaikka tyopaikka on ensisijaisesti paikka, jossa keskitytaan tyontekoon,
ammatillisen  erinomaisuuden  erottaminen  ammattimaisesta  kayttdytymisestd ja
ymmartavéisestd, toiset huomioonottavasta tyoskentelyotteesta, saattaa synnyttdd ongelmia.



Yksilollisen osaamisen liiallinen korostaminen aiheuttaa tydyhteisoon epdtasa-arvoisia
tyOkaverisuhteita, mik& puolestaan altistaa yhteison vallan vaarinkaytolle.

Tyo6kaveruus myonteisen ilmapiirin ruokkimisena ja huonon kaytoksen poiskitkemisena

Kolmas tédssa artikkelissa kasittelemdamme aktiivisen tydkaveruuden rakennuspalikka”,
tyokaveruus myonteisen ilmapiirin ruokkimisena ja huonon kaytoksen poiskitkemisend, viittaa
erityiseen tapaan luoda ympéroivien tyokavereiden keskuuteen energisoivaa optimismia ja
suojella sita kitkemalla pois kaikenlainen epéasiallinen ké&ytos rakentavan aktiivisella otteella.
Merkkeind tdmén kaltaisen myonteisyyden vaikutuksesta haastateltavamme puhuivat
esimerkiksi siitd, miten “ei ndhdd esteitjy, vaan nahdain haasteita” ja “odotan asioiden
toteutuvan ennemmin positiivisesti”:

”Ehka sellainen positiivinen asenne on se, mik& yhdistaa kaikkia. Tekemisen meininki.
Se on se. Ei ndhda esteitd, vaan nahdaan haasteita, mitkd pystyy ylittamaan ja
ohittamaan. Se on varmaan yksi sellainen, tai ehk& suurin juttu.”

Toisaalta tyoyhteis6on usein kuuluu myos ristiriitoja ja huonoakin kaytostd, jota aktiiviset
tyokaverit pyrkivat kitkemaan pois joko yksin tai yhdessa. Erés haastateltava kertoi esimerkin
siitd, miten erds tyontekija paatti ottaa lopputilin kestaméattoméassa tilanteessa seuraavanlaisesti:

’Joo, sitten oli yksi sijainen, joka opiskelee sairaanhoitajaksi, niin han sanoi, ettd han ei
tanne sitten enda tule, ettd han ei kuuntele tuota vit***lua tuolla noilta kahdelta
hoitajalta. Se marssi maanantaina tuonne ja sanoi, etta hanta ei tarvitse soittaa enaa
toihin. Nythan meilla onkin pula tyontekijoista.”

Hyva tyoilmapiiri rakentuu erilaisten persoonien yhteisvaikutuksena, mutta lopulta kuitenkin
yhteisOllisesti koettuna vastuuna ilmapiirin rakentumisesta, kuten erds haastateltava kuvailee:

”Se [hyva tydyhteisOilmapiiri] lahtee rakentumaan silla kunkin omalla persoonalla,
mutta vaikkei olisikaan niin hyva aamu, niin kylla siind on sitten jokaisen ammattirooli
otettava, etté nyt on tyot tehtava, etté kylla se siita lahtee.”

Toisaalta tyosuhteen laatu ja historia vaikuttavat ilmapiirin muodostumiseen tyopaikalla.
Sijaiset saattavat kokea itsensd altavastaajiksi suhteessa vakituiseen henkilostoon. Tama
puolestaan vaikuttaa myonteisen ilmapiirin rakentumiseen. Erés haastateltava kuvailee:

”Parantamisen varaa [ilmapiirissd] aina on. Meita sijaisia ei oikein pideta samalla
viivalla kuin muuta henkilokuntaa, me sijaiset olemme keskendmme puhuttu, ettd meita
pidetdan kakkosluokan kansalaisina. Mutta mind en anna sen hairita, mina teen tyoni
niin hyvin kuin osaan ja pystyn.”

Kuten yll& oleva lainaus tuo ilmi, mydnteisen ilmapiirin luomisen voi ajatella olevan jokaisen
tyontekijan vastuulla. Aktiivinen tyokaveri pyrkii mielessdédn tyostamaan Kkielteisié
tunnelmia niin, ettd ne eivat saa liian suurta roolia hanen arkipaivan tyéssaan. limapiiri syntyy
jokaisen tyokaverin mielessd, ja se on henkilokohtainen kokemus. Toisaalta kyse ei ole vain
siitd, ettd kukin pitdisi huolen omasta positiivisuudestaan. Kun tydyhteison jasen suhtautuu



kokemiinsa asioihin myonteisesti ja tuo tdman tarkoituksella tai tarkoittamattaan avoimesti
muiden tietoisuuteen, on mahdollista, ettd positiivisuus tarttuu. Erds haastattelemistamme
kuvaa seuraavassa sitd, miten positiivisuus on tarttunut tykaverisuhteessa:

’Mina en ole koskaan nghnyt hanta huonolla tuulella, ... aina auttaa, on aarimmaisen
kiireinen, siis jos katson kalenteria, niin se on puolitoista kuukautta eteenpdin varattu
tayteen. ... kun han istuu tuolla alakerrassa, niin jos mind naen taalta, etta han ei ole
asiakkaan kanssa, niin kylla mina menen mieluummin sielld kdymaan kuin l&hetéan
sahkopostia tai Skypen kautta viestin. Etta saa itsekin sitd positiivisuutta sitten niihin
paiviin.”

Lopuksi

Ihminen ja inhimillisyys ovat modernin tydelaman keskitssa. Itseohjautuvuus, vastuullisuus ja
sisdinen motivaatio nousevat keskeisiksi yksiloiden ominaisuuksiksi organisaatioiden
madaltuessa ja monimuotoistuessa. Sujuva ja avoin vuorovaikutus ja yhteistyd mahdollistavat
tehokkaan oppimisen, ongelmanratkaisukyvyn ja niiden kehittymisen organisaatioissa.
Nykypdivan organisaatioiden onnistuminen riippuu ihmisosaajien hyvinvoinnista ja siitg,
missd madrin he haluavat ja jaksavat tehdd t0itd, kehittdvat luovia ratkaisuja ja kukoistavat
jatkuvan muutoksen keskelld. Tall6in arkinen ty0 ja yhdessd tekeminen nousevat tyossa
onnistumisen keskiton.

Tassé artikkelissa tarkastelimme aktiivista tyokaveruutta vastapainona perinteiselle ”ylhaalta
alas” -johtamisfilosofialle. L&ahestyimme johtajuutta arkisen tyon ja yhdessa tekemisen kautta.
Vaitamme, ettd jokaisen panos, niin tyon kuin arkisten toimien ja asenteidenkin kautta,
vaikuttaa tyoilmapiiriin, tyéhyvinvoinnin edistadmiseen ja tyyhteison tuloksellisuuteen seka
epasuorasti asiakastyytyvaisyyteen. Tydyhteison jasen voi toteuttaa tydrooliaan ja inhimillista
toimijuuttaan joko passiivisesti tai aktiivisesti. Olemalla tydyhteiséssaan aktiivinen tyokaveri,
jokainen osaltaan vaikuttaa tyOarjen laatuun ja yhteisiin tuloksiin. TyOkaverit tekevat
tyOyhteison.

Artikkelimme keskeisin 16ydos oli aktiivisen tyokaveruuden késitteellistiminen empiirisen
aineiston ja kirjallisuuden vuoropuhelussa. Tétd kautta ymmaéarramme johtajuuden jaettuna ja
aktiivisena prosessina tykavereiden valilla arkisessa tydssa. Tdma on merkittdva saavutus ja
innovaatio johtamisen kenttaan, jossa fokus on ollut esimiestydssa. Tydkaveruuden késitteen
kautta piirtyy ymmarrys siitd, kuinka jokainen tyontekija voi omalla toiminnallaan aktiivisesti
edesauttaa tyoyhteisonsa onnistumista. Nykyéaan, kun moni tyontekija pohtii tyonsa
merkityksellisyyttd, aktiivinen tyOkaveruus auttaa loytaméan ainekset sisaisen toimijuuden
herattdmiseen. Tassa piilee merkittdvd hyvinvoinnin ja tuloksellisuuden avain. Lukijaa
haastammekin miettimaan, mité sind voit seuraavaksi tehda tydyhteisosi eteen? Miten ldhdet
paivé kerrallaan luomaan rakentavampaa ja hyvinvoivaa tyyhteis6a?
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ajankohtaisia tyoeldman kysymyksid, kuten organisaatioilmapiirin rakentumista, jaettua
palvelevaa johtajuutta, ihmisen ja robotin valistd yhteistyotd sekda tydnohjauksen
vaikuttavuutta. Akateemisen tyén ohella Maarit toimii myds tyénohjaajana.

KTT Suvi Satama tyoskentelee tutkijatohtorina johtamisen ja organisoinnin oppiaineessa
Turun yliopiston kauppakorkeakoulussa. Suvi vditteli kevaalla 2017 aiheenaan
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organisaatiotutkimuksessa.
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kauppakorkeakoulussa, sekd Honorary Professor University College Londonissa, jossa han
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muutoksen johtamiseen etenkin yritysosto- ja fuusiotilanteissa. Tdman ohella han tutkii tyon
imua, tyOkaveruutta, sek& maailmaa muuttavaa toimijuutta. Satu johtaa paraikaa
Tyosuojelurahaston  rahoittamaa TYO2-hanketta, Suomen Akatemian Strategisen
tutkimusneuvoston rahoittaman kiertotalouden katalyytit CICAT2025 konsortion toimijuus-
tyOpakettia, seka Turun kaupunkitutkimusohjelman hanketta strategisesta
kaupunkisuunnittelusta. Sadulla on monikulttuurinen tausta Afrikasta Euroopan kautta
Kiinaan. Ennen akateemista uraa han tyoskenteli Shellin palveluksessa Alankomaissa ja
Skotlannissa.
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