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One of the cornerstones of a functioning work community is open interaction. Elements of open
interaction in a functioning work community are talking about work-related issues, persons involved
are involved in the discussion, talk constructively to each other and the recipient confirms the re-
ceived message. The thesis is based on the need of the elderly care unit to develop open interac-
tion. The thesis was carried out in two phases: research phase and development phase.

The purpose of the thesis was to develop open interaction between staff in the elderly care unit. An
aim was to make instructions how to create ground rules about open interaction. A purpose of the
research phase was to describe employees’ experiences about open interaction. The aim was to
get information about factors that promote and inhibit open interaction. The purpose of development
phase of the thesis was to increase awareness and purpose of open interaction between employ-
ees in the work community. Aim was to create ground rules about open interaction.

Qualitative research and theme interview were used methods in the research. Six (n=6) participants
were interviewed. Data from the interviews was analysed with inductive content analysis. Research
results were divided to two parts: factors which promote open interaction between employees and
factors which inhibit open interaction between employees. The promotive factors were the em-
ployee’s positive work community skills, successful grouping, and the ability of the organization to
respond to the needs of the work community. Factors which inhibit open interaction between em-
ployees were personal problems of the employee, group dynamic problems and problems related
to the work environment. According to research results employees, the work community and the
organization can contribute to promoting or preventing open interaction.

In the development phase a video of the research results was made and introduced to the work
community. 13 employees participated in the development session. The development afternoon
was implemented remotely using the Teams app. The research results were collected by sub- or
upper-category viewers, from which the work community voted the words they felt were important
with the Mentimeter tool. Based on the words, the employees formed the rules of the game for the
work community: “give positive feedback once a day”, “information belongs to everyone”, “not in
such a hurry that there is no time to say thanks!” and “rhyme of a good work atmosphere — no one
needs to be like a mouse —when things are talked about, then the grievances are addressed”. The
final output of the thesis was an instruction for creating ground rules about open interaction. For
further research challenges can be evaluation and monitoring of the implementation of open inter-
action and a research of a cause-and-effect relationships of the implementation of open interaction.

Keywords: interaction, openness, development, functional work community, theme interview, el-
derly care unit, ground rules
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1 JOHDANTO

Tama opinnaytetyo kasittelee avointa vuorovaikutusta tyoyhteisossa. Aihevalintaan on ollut vaikut-
tamassa kolme tekijaa: vanhuspalveluyksikon tyoyhteison oma toive kehittada avointa vuorovaiku-
tusta, tutkijoiden kiinnostus laajaan ja moniulotteiseen aiheeseen seka kolmantena tekijana tyo- ja
elinkeinoministerion julkaisema tuore tyolobarometri, jossa todetaan kunta-alan naisvaltaisilla tyo-
paikoilla esiintyvan keskimaaraista enemman tyopaikkakiusaamista ja henkista vakivaltaa asiak-
kaiden ja tyokavereiden taholta (Keyrilainen 2020, 142, 159-160). Ty6turvallisuuskeskuksen op-
paassa todetaan, etta ristiriidat syntyvat yleensa liian vahaisesta tai huonosta vuorovaikutuksesta.
Ristiriidat puolestaan aiheuttavat tyontekijoille stressia ja voivat johtaa tyduupumukseen. Ne voivat
johtaa myds kiusaamiseen, henkiseen vakivaltaan ja epaasialliseen kohteluun. (Raty 2017, 4, 6.)
Tyoturvallisuuskeskus on kiinnittanyt asiaan huomiota ja vuorovaikutussuhteiden syy-seuraussuh-
teita on pyritty selvittdmaan ja vuorovaikutuksellisia ongelmia halutaan ennaltaehkaista ja ratkaista
(Tyéturvallisuuskeskus 2016, viitattu 25.3.2021; Raty 2017; Tyoturvallisuuskeskus 2020, viitattu
25.3.2021).

Avoin ja onnistunut vuorovaikutus alkaa johtamisesta, ja se voi heijastaa koko tyopaikan vuorovai-
kutukseen (Hegerlund & Kaukopuro-Klemetti 2013, 12). Vuorovaikutus koskee jokaista ihmista ja
jokaista tyopaikkaa, missa yksi tai useampi kokoontuu yhteen joko kasvotusten tai tietoteknisten
apuvalineiden avulla. Tyossé tavoitellaan tiettyja tavoitteita, tiedotetaan asioista, annetaan pa-
lautetta, suunnitellaan ty6ta seka pyritaan Idytdmaan yhteisymmarrys tydkavereiden, esihenkilon
ja asiakkaiden kanssa. Tama vaatii onnistunutta vuorovaikutusta. (Mikkola & Valo 2020, 3, 7, 165.)
Tassa opinnaytetyossa perehdyttiin pelkastaan kasvotusten tapahtuvaan vuorovaikutukseen sen
vuoksi, etta hoitoty6ta tehdaan paasaantoisesti kasvotusten. Tydyhteisdssa ollaan vuorovaikuttei-
sessa kontaktissa ongelmien ratkaisemiseksi ja paatoksentekemisessa (Mikkola & Valo 2020, 7).
Onnistuneella vuorovaikutuksella voidaan saada merkittavia tuloksia tytyytyvaisyyteen, potilastur-
vallisuuteen ja hyvaan tydilmapiiriin (Antoniazzi 2011; Cowin & Eagar 2012; Johnstone 2012; Sturm
& Dellert 2016).

Tydyhteisdon voi ajan kuluessa muodostua tiedostamattomia kaytantoja, niin vuorovaikutuksenkin
suhteen. Yleensa vuorovaikutuksen kulttuuri syntyy tekijoista, joita ei ole erikseen suunniteltu tai
sovittu. Vuorovaikutuskulttuuri voi vahvistaa tai heikentaa tyoyhteisoon kehittynytta tapaa kommu-

nikoida. Tata voi ja on mahdollista muuttaa vahitellen niin, etta tyontekijat ovat tietoisia saannaista,
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saantojen vastaisesta toiminnasta ja siita, etta uusia kaytantoja voidaan ottaa kayttoon tyoyhtei-

sOssa vuorovaikuttamisen osalta. (Mikkola & Valo 2020, 9.)

Tutkimuksellisen osion tavoitteena oli kuvata hoitotyontekijoiden kokemuksia avoimesta vuorovai-
kutuksesta tyoyhteisossa. Tutkimustulosten pohjalta kehittamistyon tavoitteena oli luoda avoimen
vuorovaikutuksen pelisaannét vanhuspalvelutyota tekevélle tydyhteislle. Toikko & Rantasen
(2009, 94) mukaan tutkimuksellisessa kehittamistoiminnassa tyontekijoiden osallistuminen on kes-
keista. Toimivan tutkimusasetelman rakentaminen ja tutkimuksen kysymyksenasetteluun vastaa-
van kohdejoukon l6ytaminen ovat avaintekijoité tutkimuksen laadulle (Puusa & Juuti 2020, 173).
Tutkimuksellinen osio toteutettiin teemahaastattelun avulla. Tulosten analysoinnin jalkeen tyoyh-
teisdssa pidettiin kehittamisiltapaiva, jossa tydyhteisd yhteistoiminnallisen kehittdmisen menetel-
milld loi tydyhteisddnsa avoimen vuorovaikutuksen pelisaannot. Opinnaytetydn avulla syntynytta

vuorovaikutuksen kehittdmisen ohjetta voidaan kayttaa jatkossa myos muihin tydyhteisaihin.



2 AVOIN VUOROVAIKUTUS TYOYHTEISOSSA

Vuorovaikutus ja kaikki sen piirteet ovat monitahoiset ja moniulotteiset. Vuorovaikutukseen liittyy
sanallista ja sanatonta viestintaa. (Monkkanen, Kekoni & Pehkonen 2019, 35.) Sanaton viestinta
sisaltaa aanenpainot, eleet, iimeet, katsekontaktin ja fyysisen olemuksen (Raty 2017, 34). Vuoro-
vaikutuksessa on tarkeaa, etta sanaton ja sanallinen viestinta ovat tasapainossa keskenaan, jotta
viesti on ymmarrettava viestin vastaanottajalle (Talvio & Klemola 2017, 65). Tyoturvallisuuskeskuk-
sen mukaan vuorovaikutus on tapahtuma, jossa on kaksi tai useampi ihminen paikalla ja he vaikut-
tavat toisiinsa. Vuorovaikutuksessa viestin viejan tavoitteena on, etta viestin vastaanottaja ymmar-
taa viestin joko sanallisin tai sanattomin menetelmin (Tyéturvallisuuskeskus 2021a, viitattu

7.3.2021). Tassa opinnaytetydssa keskitytaan kasvokkain tapahtuvaan vuorovaikutukseen.

Sanakirja MOT avaa sanaa “avoin” seuraavilla sanoilla: “avomielinen, salailematon, rehellinen, vil-
pitdn, suora, rehti”. Sanalle avoimuus MOT sanakirja antaa puolestaan tuloksen “vilpitén”. Sanan
“vuorovaikutus” MOT sanakirja avaa sanoilla “keskinainen, vastavuoroinen vaikutus” (MOT, viitattu
13.2.2020). Teoreettisessa viitekehyksessa puhutaan avoimesta vuorovaikutuksesta ja kommuni-
koinnista osana toimivaa tyoyhteisoa. Tassa opinnaytetydssa nailla termeilla tarkoitetaan onnistu-
nutta vuorovaikutusta. Avoin vuorovaikutus —termi sisaltaa myos arvostavan ja rakentavan vuoro-

vaikutuksen.

Tietoperustan tiedonhaussa on kaytetty saatavilla olevia hakukoneita: Joanna Briggs Institute,
Ebsco Host, Finna, PubMed, Elsevier ja Elsevier Sciense Direct. Hakusanoina on kaytetty seka
englanninkielisia ettd suomenkielisia sanoja ja sanayhdistelmia. Alkuun hakusanoina kaytettiin ylei-
sia vuorovaikutukseen liittyvia sanoja. Opinnaytetyd rajattiin organisaatiopsykologi Pekka Jarvisen
toimivan tyyhteisdn mallin mukaisen avoimen vuorovaikutuksen osioihin. Kaytettyja hakusanoja
olivat: Nurses‘gollegiality, "interprofessional communication" AND collaboration, workplace rela-
tionship AND respect AND openness AND collegiality, workplace relationship AND respect, respect
AND workplace, toimiva tydyhteisd, arvostava kohtaaminen, “giving feedback”, respect AND work
environment (lite 1). Saaduista tuloksista jatettiin pois sellaiset tutkimukset, joissa ei mainittu jota-
kin Jarvisen avoimen vuorovaikutuksen osioista, paitsi kollegiaalisuus. Kollegiaalisuuden nahtiin
sisaltavan tutkimusaihealueen kanssa niin paljon samankaltaisuutta, etta se paatettiin ottaa yh-
deksi hakusanaksi. Rajaus tehtiin myds siten, etta tulokset sisalsivat ryhmaan tai yhteisoon liittyvaa



vuorovaikutusta. Hakutulokset rajattiin pelkastaan koko tekstin sisaltaviin tuloksiin seka vuosiin

2009-2021, jotta tutkimushakutulokset olisivat verrattain tuoreita.

Tyoyhteiso tarvitsee ymparilleen toimintaa tukevan rakenteen, mika perustuu organisaatioon, joh-
tamiseen ja toiden jarjestelyyn. Organisaatiopsykologi Pekka Jarvisen mukaan toimiva tydyhteisd
koostuu peruspilarista, joka kannattelee koko tydyhteisda (liite 2). Peruspilarina on selkea organi-
saation perustehtava (liite 2). Jokainen tietaa, miksi tulee toihin ja mika tyon tarkoitus on. Jotta
tyoyhteisosta saadaan toimiva, siihen kiteytyy Jarvisen mukaan kuusi pilaria: tyontekoa tukeva or-
ganisaatio, tyontekoa palveleva johtaminen, selkeat tdiden jarjestelyt, yhteiset pelisaanndt, avoin

vuorovaikutus ja toiminnan jatkuva arviointi (lite 2) (2008, 85.)

Tama opinnaytetyd on rajattu yhteen Jarvisen kuudesta peruspilarista (liite 2): avoimeen vuorovai-
kutukseen osana toimivaa tydyhteis6a. Vuorovaikutussuhteissa tydssa korostuu se, etta tyossa
puhutaan tyohon liittyvia asioita. Toisaalta keskusteluun otetaan osallisiksi ne henkildt, joita asiat
koskettavat. Naiden lisaksi avoimessa vuorovaikutuksessa korostuu rakentavasti puhuminen ja se,
ettéd vastaanottaja on ymmartanyt saadun viestin. (Jarvinen 2008, 94-100.) Toimiva vuorovaikutus
on Talvio & Klemolan (2017, 8) mukaan aina vastavuoroista. Vuorovaikutukseen osallistuvat osa-
puolet vaikuttavat toisiinsa. Onnistuakseen vuorovaikutus vaatii kaikkien osallistujien panoksen,
jolloin syntyy kokemus, ettd osapuolet ymmartavat toisiaan. Teoreettisessa viitekehyksessa peila-
taan Jarvisen toimivan tydyhteison mallin avoimen vuorovaikutuksen osiota ldydettyyn tutkimustie-
toon. Jarvisen mallin lisaksi yhdeksi nakokulmaksi on otettu vuorovaikutuksen arviointi, koska ar-
viointi on tarkeaa jatkokehityksen seka kehityksen yllapitamisen vuoksi. Tietoperusta on rajattu
avoimeen vuorovaikutukseen ja nimenomaan kasvotusten kaytavaan vuorovaikutukseen, vaikka
teknologiavalitteinen vuorovaikutus on yleistymassa ja kasvamassa seka monipuolistumassa (Mik-
kola & Valo 2020, 4). Hoitoalalla vanhuspalveluyksikdissa tyota tehdaan paasaantisesti kasvotus-

ten, harvemmin etatyona.

Vuorovaikutukseen liittyy kahden ihmisen vélisen keskustelun lisaksi yhteison tai rynman muodos-
tuminen ja siihen liittyva vuorovaikuttaminen. Ryhman muodostuminen vaatii aikaa ja ihmisiin tu-
tustuminen tapahtuu yksi kerrallaan. Se, etta vuorovaikutus ryhmassa toimii, tarvitaan selkaa roo-
lien jakoa. Ryhmaytymisessa vuorovaikutus on aluksi vetajakeskeistd, jonka jalkeen se laajenee.
Ihminen tarvitsee vastavuoroisuutta siina, ettd molemminpuolinen vuorovaikutus toimii ja kokee
olevansa hyvaksytty ryhmaan. (Kopakkala 2008, 43-44, 66.) Mikkola & Valon (2020, 5) mukaan
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ryhman vuorovaikutus on olennainen osa paivittaista toimintaa, ja jos siina on vaikeuksia, se ei

yleensa ole organisaatiolahtoista.

2.1 Luottamus osana avointa vuorovaikutusta

Toimiva tydyhteiso vaatii panostusta ja asian tarkastelua monesta eri nakdkulmasta. Airan (2012)
mukaan toimivaan tyoyhteisoon kuuluu kolme osa-aluetta: vuorovaikutussuhteiden hallinta, tiimin
prosessien hallinta seka verkoston hallinta. Vuorovaikutustilanteissa luottamuksen rakentaminen
osallisten kesken on merkittava tekija yhteistyon kannalta. Toistuva ja s@anndllinen vuorovaikutus
kehittaa pitkaa, kestavaa ja luottamuksellista suhdetta. Erimielisyydet voivat heikentaa keskinaista
luottamusta, mutta toisaalta erimielisyyksien onnistunut korjaaminen voi myohemmin vahvistaa
luottamusta. Luottamusta voidaan parantaa panostamalla vuorovaikutussuhteisiin. (Aira 2012,
130-133.) Sangleti, Scheitzer, Peduzzi, Lourdes, Zoboli & Soares (2017) kuvailevat, etta tyonteki-
jéiden vélinen yhteistyd pohjautuu tyontekijéiden véliselle luottamukselle, kunnioitukselle, avoi-
melle vuorovaikutukselle, joukkoon kuulumisen tunteelle, ndyryydelle seka ajalle kuunnella ja pu-
hua. Tyopaikalla viestintd ja kommunikointi on niin sisaista viestintaa organisaatiotasolta tyoyhtei-
s00n ja strategisiin paatoksentekoon kuuluva viestinta kuin kahvipoydassa kaytavat keskustelut
(Mikkola & Valo 2020, 3).

Jarvinen (2008) kirjoittaa tyontekijoiden keskinaisista suhteista. Tydkavereiden on tultava toimeen
keskenaan, mutta heidan ei valttamatta tarvitse pitaa toisistaan. Tassa korostuu se, etta tyopaikalla
keskustellaan tyohon liittyvista asioista ja pidetaan henkilokohtaiset suhteet erillaan tyosta. Voi-
daan puhua ammatillisesta kayttaytymisesta, jolloin tyoyhteisossa nakyy tyo6- ja inmissuhteiden ero,
ristiridat ovat ammatillisia, vuorovaikutuskohtaamiset avoimia ja asiallisia, toisiin luotetaan ja toisia
arvostetaan seka tyoyhteisossa hyodynnetaan yksildiden erilaisuutta, kokemusta ja luovuutta. Epa-
ammatillisessa tydyhteisdssa edelld mainitut asiat nayttaytyvat painvastaisina. Henkilokohtaisten
tarpeiden ja tunteiden sotkeutuminen tydasioihin haittaa ammatillista kayttaytymista. (Jarvinen
2008, 80-83.)

Johnstonen (2012) tutkimuksen mukaan on huomionarvoista, etta ilman tyontekijoiden valista ar-

vostusta tyontekijdiden valilla ei ole my6skaan luottamusta. lIman luottamusta puolestaan tydssa

suoriutuminen ja tyotuloksellisuus eivat ole parhaimmalla tasolla. Luottamuksesta kirjoittaa myds
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Stievano, Bellass, Rocco, Olsen, Sabatino, & Johnson (2018). Tutkimuksen mukaan luottamuksel-
lisilla ja arvostavilla suhteilla tyontekijoiden valilla on merkittava vaikutus hyvalaatuiseen vuorovai-
kutukseen. Tyontekijoiden keskinaisilla suhteilla on vaikutusta tyopaikan ilmapiiriin, hoitotyonteki-
jéiden ammatilliseen itsenaisyyteen, paatdksentekoon (Stievano ym. 2018) seka tydmotivaatioon
(Alstedt, Lindvall, Holmstrém & Athlin 2019). Avoimuus, luottamuksellisuus ja rehellisyys ovat pohja
hyvalle tydilmapiirille. TyOyhteisossa, jossa tydilmapiiri on hyva, erilaisille mielipiteille on tilaa. Na-
kemyserot nahdaan kehityksen mahdollistajina ja mielipiteiden ilmaisuun taman vuoksi kannuste-
taan. Luottamus ja avoimuus kehittyy, kun ihmiset toimivat sanojensa mukaisesti. Oikeudenmukai-
suus ja kuulluksi tuleminen lisdavat luottamusta. Luottamusta tukee myés tyokavereiden arvostus
ja tuki. Arvostus nakyy siina, etta tyokaveria kuunnellaan ja viestia pidetaan totena. Kohteliaisuus,
rehellisyys ja hienotunteisuus ovat pohjana luottamuksen kehittymiselle tydyhteisossa. Luotta-
musta rikkoo toisten nolaaminen, vahatteleminen ja toisen saattaminen huonoon valoon. (Laakso-
nen & Ollila 2017, 265.)

Luottamuksellisessa ilmapiirissa yksilo uskaltaa sanoa oman mielipiteensa pelkaamatta arvoste-
lua. Avoin ja luottamuksellinen vuorovaikutus nayttaytyy tyoyhteisossa yhteen hiileen puhaltami-
sena, jolloin perustehtavan toteutus onnistuu paremmin ja selkeammin. Vuorovaikutussuhteet vaa-
tivat jatkuvaa kehittamista ja tarkastelua tyoyhteisossa. Luottamus nayttaytyy tydyhteisossa siina,
etta tyoasioista voidaan keskustella avoimesti menematta henkilokohtaisuuksiin. Tyontekijan tyo-
yhteisotaidot nayttaytyvat kykyna ja taitona rakentaa tyoyhteisoa yhteisen hyvan eteen. Tyoyhtei-
sOtaidot ovat kohteliasta ja asiallista kayttaytymista toisia kohtaan seka oman asenteen tarkastelua
ja myonteista suhtautumista asioihin. Tyon tekeminen sujuvoituu, resurssit tulee kaytettya oikein ja
halu kehittaa omaa tyotaan vahvistuu silloin, kun tyontekija sitoutuu ottamaan vastuun omista tyo-
yhteisétaidoistaan. Tahan liittyy myds viestinta- ja vuorovaikutustaitojen toteutuminen seka itsensa
johtaminen. Tydntekijan nakdkulmasta tydyhteisotaidot ovat vuorovaikutukseen liittyen kuuntelua
ja lasndoloa, mydnteisyytta, yhteistydssa toimimista, arvostamista, rehellisyytta, avoimuutta uu-
delle, palautteen antamista ja vastaanottamista seké selkeasti viestimista. (Ty6turvallisuuskeskus
2021b. Viitattu 28.4.2021.)
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2.2 Arvostava vuorovaikutus

Talvio & Klemolan (2017, 5) mukaan perusta vuorovaikutukselle on aito tahto arvostaa ja kunnioit-
taa itseaan ja toista. Hoitajien valisessa arvostavassa vuorovaikutuksessa on muun muassa seu-
raavia tekijoita: kollegan moraalisen arvon ja ihmisarvokkuuden tunnustaminen, keskustellessa
kohdistetaan huomio keskustelukumppaniin, ollaan lasna tilanteessa; kuunnellaan keskustelu-
kumppanin viesti tietoisesti, tuetaan toisen hyvinvointia ja moraalisia mielenkiinnonkohteita seka
tavoitellaan kollegiaalisen suhteen sailymista. (Johnstone 2012.) Jarvinen linjaa arvostavan vuoro-
vaikutuksen olevan vuorollaan vaikuttamista. Tydpaikalla kanssakayminen tulisi olla aina asiallista
ja tydntekoa edistavaa vuorovaikutusta. Tydsuhde ei ole parisuhde, jolloin omat henkilokohtaiset
arvostukset, mielipiteet ja halut eivat saisi olla keskiossa. Avoimessa ja arvostavassa vuorovaiku-
tuksessa joskus joudutaan kiusalliselle alueelle siind mielessa, etta se ei ole aina miellyttdvaa sen

vuoksi, etta asioita tarkastellaan kriittisesti. (Jarvinen 2008, 98-99.)

Kasite kollegiaalisuus on hyvin I&helld kasitetta avoin vuorovaikutus. Kangasniemi, Suutarla, Tilan-
der, Kuutila, Haapa & Arala (2015) kuvaavat kollegiaalisuuden olevan organisaation sisalla ammat-
tien valista toimintaa, joka tahtaa yhteiseen asetettuun tavoitteeseen. Se on ammattilaisten valinen
luottamuksellinen, kunnioittava ja vastavuoroinen suhde. Kollegiaalisuus perustuu ammattietik-
kaan, ammattieettisiin arvoihin ja yksilon arvoihin. Kollegiaalisuuden tavoitteena ei ole ystavyys,

vaan yhteinen ammatillinen tavoite ja sen saavuttaminen. (Kangasniemi ym. 2015.)

Suomen sairaanhoitajaliitto on muodostanut sairaanhoitajille kollegiaalisuusohjeet. Kollegiaalisuus
sisaltaa kollegoiden arvostamisen ja kunnioittamisen, oikeudenmukaisen kollegoiden kohtelemi-
sen, luottamuksen itseensa ja kollegoihinsa seka yhteisen ammattikunnan muodostamisen. Lisaksi
kollegiaalisuus on arvostavaa, avointa, luottamuksellista ja rehellista kommunikointia kollegoiden
kanssa. Kollegiaalisessa suhteessa epaoikeudenmukaisissa ja vaikeissa tilanteissa tyontekijat tu-
kevat ja puolustavat toisiaan. Kollegiaalisuus on osaamisen vahvistamista siten, etta tyontekijat
tunnistavat oman ja toistensa osaamisen, he konsultoivat toisiaan, vastuuta ja tehtavia jaetaan
tasapuolisesti, paatoksen teossa sairaanhoitajat tukevat toisiaan ja he puuttuvat kollegan toimin-

taan silloin, kun potilasturvallisuus on uhattuna. (Sairaanhoitajaliitto 2014.)

Tydpaikalla arvostuksen kokeminen erityisesti kollegoiden taholta on erittéin tarkeaa tyontekijoille.
Hoitotyontekijoiden kokema arvostuksen puute kollegoiltaan nakyy potilashoitotyossa negatiivisesti

(Cowin & Eagar 2012; Stievano ym. 2018), kun puolestaan arvostava vuorovaikutus tyontekijoiden
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valilla vaikuttaa positiivisesti hoidon laatuun ja potilasturvallisuuteen (Antoniazzi 2011; Cowin &
Eagar 2012; Johnstone 2012). Tutkimuksessa hoitotydntekijat toivat esille, ettd tydssa on hyvin
tarkedé nimenomaan tyontekijéiden valisessa vuorovaikutuksessa nakyva arvostus (Stievano ym.
2018), ja nimenomaan kommunikointi on yksi merkittdva osa arvostuksen tunteen saavuttamisessa
(Antoniazzi 2011). Epaarvostava ja epakohtelias vuorovaikutus voi vaikuttaa negatiivisesti yksi-
|66n, mutta myds tiimiin, organisaatioon ja potilasturvallisuuteen. Potilasturvallisuudessa tama voi
nakya jopa henkea uhkaavina virheind, komplikaatioina, jotka muuten olisivat olleet ehkaistavissa

ja potilaalle tapahtuvana haittana tai vammana. (Clark 2019.)

Sturm & Dellert (2016) puolestaan |0ysivat tutkimuksessaan merkittdvan yhteyden hoitohenkil6-
kunnan arvokkuuden tunteeseen suhteessa itsetunnon-, tyopaikkatyytyvaisyyden-, sitoutumisen-
seka henkilokohtaisen terveyden valilld. Johnstone (2012) osoittaa, etta tydntekijdiden valinen ar-
vostava vuorovaikutus vaikuttaa hyvinvoinnin ja terveyden lisaksi tyosuorituskykyyn. Useat tutki-
mukset osoittavat, ettd vuorovaikutussuhteilla tydssa pysymiseen on merkitysta. Sofield & Salmond
(2003), Sauer (2018) seka Valizadeh, Zamanzadeh, Habibzadeh, Alilu, Gillespie & Shakibi (2018)
toteavat tutkimuksissaan, etta sortava tydymparisto on yksi tekija jattaa hoitajan ammatti. Puoles-
taan Kanadassa tehdyn tutkimuksen mukaan ne hoitajat, jotka kokivat joustavuutta ammattilaisten

valisissa suhteissa, harkitsivat epatodennakdisemmin tyopaikan vaihdosta (Behdin & Fox 2020).

Tyohon tylsistymisella on negatiivinen vaikutus tyontekijaan ja tyoorganisaatioon. Tyohon tylsisty-
minen voi aiheuttaa masentuneisuutta, ahdistuneisuutta ja negatiivista kayttaytymista tyopaikalla.
(Hooff & Hooft 2014.) Stock (2015) maarittelee tyohdn tylsistymisen, boreoutin, sisaltdvan tydnte-
kijan kokemuksen siita, etta tyd on merkityksetonta, tyon tylsyys turhauttaa, kyllastyttaa ja tydhon
on taman vuoksi vaikeaa keskittya. Tyo ei valttamatta tarjoa mitaan uutta eika anna mahdollisuutta
kehittya tydntekijana, tai tydntekija kokee, ettei saavuta tydnteollaan mitéan erityista. (Stock 2015;
Kompanje 2018.) Ty6hon tylsistymiseen voidaan puuttua muistuttamalla tydntekijdille heidan teke-
méansa tyon tarkeydesta ja merkityksellisyydesta. Lisaksi tyontekijoita voi kannustaa kehittdmaan
omaa tyotaan ja omia tyotaitojaan. Selkeasti maaritelty tyotehtava, seka tydstd annettu palaute

auttavat valttymaan tyohon tylsistymiselta. (Kompanje 2018.)
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2.3 Viestintd avoimessa vuorovaikutuksessa

Yksi jokapaivaisen vuorovaikutuksen osatekija hoitotydssa on viestin vieminen ja sen vastaanotta-
minen. Tahan liittyy molempien osapuolien vastuu siita, etta asia on ymmarretty oikein. Jos var-
mistus jaa tekematta, virheiden ja vaarinymmarrysten riski kasvaa. Kommunikointiin liittyy olennai-
sesti myos sanaton viestinta, jolloin viestin vastaanottaja voi hiljaa mielessaan tulkita viestin tietyn-
laiseksi. Sanattomaan viestintaan liittyy eleet, iimeet, tauot, 4anensavyt ja —painotukset. Palave-
reissa jokaista lausetta ei ole mahdollista avata, joten jos kuulija ei ymmarra kerrottua asiaa, hanen

tulisi varmistaa se viestintuojalta. (Jarvinen 2008, 99-100.)

Tyoturvallisuuslaitoksen mukaan vuorovaikutuksen tavoitteena on, etta viestin vieja saa asian il-
maistua vastaanottajalle siten, etta vastaanottaja ymmartaa viestin. Viestin perillemenoon vaikut-
tavia tekijoita ovat muun muassa eleet, ilmeet ja asenne. Hyvaa vuorovaikutusta tukevia tekijoita
on muun muassa kiinnostus viestista, aito lasnaolo viestintatilanteessa, kuunteleminen, empaatti-
suus eli toisen asemaan asettumisen kyky, tukeminen, tilan antaminen, jamékkyys seka yhteistyo-
kyky. Hyvaa vuorovaikutusta puolestaan heikentaa, jos vuorovaikutustilanteessa esiintyy puolueel-
lisuutta, syyttelya tai yleistamista, on voimakkaita ennakkoasenteita, vastuunsiirtoa tai jos tilanne
on kiireellinen tai viestin vastaanottaja ei ole kiinnostunut viestista (Tyéturvallisuuslaitos, viitattu
7.3.2021.)

Antioniazzin (2011) mukaan arvostavaan kommunikaatioon sisaltyy, mitd kommunikoidaan, miten
asiat ilmaistaan seka mité asioita ei tuoda kommunikoinnissa esille. Aira (2012, 139-140) tuo tut-
kimuksessaan esille, etta toimivaan yhteistyohon liittyy vuorovaikutuskaytanteiden luominen. Tal-
I6in kaikille on selvaa, mista puhutaan, milloin ollaan yhteydessa, mita viestintdkanavia valitaan
kaytettavaksi ja milloin viesteihin tulisi vastata. Aktiivinen sopiminen vuorovaikutuskaytanteista
edesauttaa vuorovaikutuksen toteutumista ja onnistunutta yhteistyéta, kun puolestaan passiivisuus

yhteydenpidossa toimii painvastoin. (Aira 2012, 140.)

Viestinnan toimivuus on todella merkittdva ja moneen asiaan vaikuttava tekija tydyhteisossa. Toi-
miva viestinta lisaa tyossa viihtymista seka tydssa jaksamista. Puolestaan viestinnan puutteellisuus
vaikuttaa naihin tekijoihin painvastaisesti. Vaikeiden asioiden kasitteleminen ja muutokseen sopeu-
tuminen on onnistuneempaa tydyhteisdssa, jossa viestinta ja vuorovaikutus on avointa ja luotta-
muksellista. TyOyhteisoviestinta, jossa vuorovaikutus tyontekijoiden kesken on luottamuksellista,

tuottaa tyontekijoille uutta energiaa ja luo pohjaa innovoiville ajatuksille. Liséksi toimiva viestinta
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parantaa tyon toimivuutta, tuottavuutta, tyon laatua, tydilmapiiria, tyontekijoiden hyvinvointia seka
tydniloa. (Aback & Rissa 2016.)

2.4 Palautteen antaminen ja saaminen avoimessa vuorovaikutuksessa

Yksi tydelaméan kulmakivista on palautteen antaminen. Oikein kohdistettuna ja ajoitettuna se tuot-
taa toivotun ratkaisun koko tyoyhteison tueksi. (Mikkola & Valo 2020, 174.) Opettelemalla palaut-
teen vastaanottamista ja antamista, toiminnasta ja seurauksista tulee tietoista (Manion 2016; Jug,
Jiang & Bean 2018). Jarvisen (2008, 95-97) mukaan yksi osa avointa vuorovaikutusta on se, etta
keskusteluun otetaan mukaan ne henkildt, joita asia koskettaa. Kukaan ei voi korjata toimintaansa,
jos tyOyhteison jasenen toimintaa moititaan tai arvostellaan tdman tietamatta (Jarvinen 2008),
vaikka havaintojen kertominen kyseiselle henkildlle voi olla vaikeaa (Manion 2016). Palautteenan-
tamisessa ja vastaanottamisessa on muistettava, etta esihenkilo ei ole alaistensa holhooja tai van-
hempi, jonka tulee vastata tyontekijoidensa henkilokohtaisiin tarpeisiin. Myds esihenkild tarvitsee
palautetta kehittadkseen toimintaansa tydyhteisbaan palvelevammaksi. (Jarvinen 2008, 95-98;
Manion 2016.) Palautteen antamisessa on hyva muistaa, ettd myonteisen ja rakentavan palautteen

tulee olla tasapainossa (Laaksonen & Ollila 2017, 277).

Palautteen vastaanottajalla, -antajalla ja ymparistolla on merkitys palautteen onnistumiseen tai
mahdollisesti myds epaonnistumiseen (Jug ym. 2018). Jokainen tarvitsee palautetta toiminnas-
taan, mutta haasteena on palautteen antaminen oikein kohdistettuna. Manionin (2016) mukaan
nimella mainittu henkilokohtainen palaute on tehokkaampaa kuin se, etta annetaan palautetta ylei-
sesti positiiviseen savyyn, kuten “kiitos kaikille, kun hoiditte eilisen kiireisen paivan tehokkaasti”.
Toisaalta henkiloon kohdistuvaa palautetta tulee myos harkita, milla tavalla asian iimaisee. Talloin
ei arvoteta pelkastaan henkilén ominaisuuksia (positiivinen asenne), vaan milla tavalla ominaisuus
on vaikuttanut hanen kayttaytymiseensé (asenne auttoi prosessin edistamisessa). Nain tuetaan

yksilon vahvuuksia yhteis6ssa (Manion 2016).

Kaikki palaute ei ole positiivista tai kannustavaa. Joskus on annettava myds rakentavaa palautetta.
Manion (2016) korostaa, ettd termit, kuten ‘rakentava palaute, negatiivinen palaute tai korjaava
palaute”, voivat antaa vastakkainasettelun palautteen vastaanottajaa kohtaan. Termilla sinénsa ei
ole valia, kun tavoitteena on korjata ongelma. Ongelmanratkaisussa tulee olla selkeé ja maaratie-

toinen, ajatella palautteen vastaanottajan toimineen omasta nakokulmastaan hyvaa tarkoittavassa
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hengessa, valita oikea tapa ja paikka palautteelle seka harjoitella ja kehittaa sita etukateen aaneen,
jos se on vaikeaa (Manion 2016). Myds Jugin ym. (2018) mielesté palautteen antamista ja vastaan-
ottamista voi harjoitella. Palautteen antamisessa ja vastaanottamisessa korostuu luottamus toista
kohtaan. Kaikissa vuorovaikutuksellisissa suhteissa tulee vaistamatta jossain vaiheessa eteen pa-

lautteen antaminen. (Jug ym. 2018.)

2.5 Avoimen vuorovaikutuksen arviointi ja kehittaminen

Aback & Rissan (2016, 5) mukaan vuorovaikutus tarke&na tydyhteisétaitona on kannattava kehi-
tyskohde ja sen tulisikin olla yha suurempi osa henkildstolle annettavaa koulutusta. Avointa vuoro-
vaikutusta tukee vuorovaikutuksen jatkuva arviointi. Osallistujien kokemuksia seurataan, miten he
kokevat tiedonkulun- ja kommunikoinnin toimivuuden. Arvioinnin olennainen osa on konkreettisten
muutostoimien paattaminen, miten vuorovaikutusta tullaan kehittdmaan jatkossa. Lisaksi muutos-
toimien jalkeen on tarkeaa arvioida muutostoimien toimivuutta ja jatkokehittda toimintaa mahdollis-
ten kehitystarpeiden tullessa esille. (Jarvinen 2006, 130-132.) Muutokseen sopeutumista tutkineet
Yue, Men & Ferguson (2019) totesivat tutkimuksessaan, etta avoin, rehellinen ja eettinen kommu-
nikointi vahentaa muutokseen liittyvaa virheinformaatiota ja huhuja seka vahentaa tyontekijoiden

kokemaa stressia ja ahdistusta.

Pekka Jarvisen mukaan avointa vuorovaikutusta voidaan rakentaa tyoyhteisoissa tietoisesti. Avoi-
meen vuorovaikutukseen vaikuttavia asioita ovat muun muassa: perustehtavalahtdisyys (selkiyte-
taan perustehtavaa tydyhteisossa, jotta kaikki ovat tietoisia tyon tavoitteistaan oheistoiminnan si-
jaan), monipuoliset- ja tasoiset keskustelut ja informaatio eri foorumeilla (keskustellaan paatoksen-
teosta tyontekijoiden kanssa mahdollisimman laajalla rintamalla, valtetaan esihenkilopainotteista
paatoksentekoa), tutkiva ja kyseleva keskusteluote (keskusteluissa saattaa tulla esille toisen mie-
lipidetta vahatteleva, jopa toisen mielipiteet mitatoivia kommentteja, jotka hilientavat keskustelu-
kumppanin ja pahimmassa tapauksessa esihenkild menettaa keskustelukumppaninsa luottamuk-
sen). Toisen mielipidetta vahattelevaa kommunikointimenetelmaa tulisi valttaa ja sen sijaan tuoda
esille uteliaita kysymyksia kuten “en ole aikaisemmin tullut ajatelleeksi, kertoisitko lisééa?” tai “mie-
lenkiintoista, kertoisitko tarkemmin?”. Pohtiva keskustelutyyli haastaa keskustelijat avoimeen dia-
logiin, jossa kaikki kokevat tulleensa kuulluksi omine mielipiteineen ja ajatuksineen. (Jarvinen 2006,
124-128.)
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Avointa vuorovaikutusta tukee vuorovaikutusta koskevat pelisaannot ja tyoyhteisossa luodut tyo-
yhteison arvot. Naiden pohjalta tyontekijoille muodostuu “raamit” siita, miten tydyhteisossa tulisi
kayttaytya ja toimia. On my0s tarkeaa, ettd esihenkilon ja tydntekijdiden valilla kaytaisiin keskuste-
lua siita, miten esihenkilo toivoo alaistensa kayttaytyvan ja millaista johtamiskayttaytymista puoles-
taan tyontekijat toivovat esihenkiloltaan. Kommunikaation ja yhteistyon pelisaannot tukevat myos

avointa vuorovaikutusta. (Jarvinen 2006, 128-129.)
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3 OPINNAYTETYON TARKOITUS, TAVOITTEET JA TEHTAVAT

Opinnaytetyon tarkoituksena oli kehittaa avointa vuorovaikutusta tydyhteisossa. Opinnaytetyon ta-
voitteena oli luoda ohje avoimen vuorovaikutuksen pelisaantojen kehittamiseen. Tutkimusvaiheen
tarkoituksena oli kuvata tyontekijoiden kokemuksia avoimesta vuorovaikutuksesta. Tavoitteena oli
saada tietoa siita, mika edistaa ja mika estaa avointa vuorovaikutusta. Kehittamisvaiheen tarkoi-
tuksena oli lisata tyontekijoiden tietoisuutta avoimesta vuorovaikutuksesta tyoyhteisossa ja tavoit-

teena oli luoda tydyhteis6on sopivat vuorovaikutuksen pelisaannot.

Opinnaytetyon tutkimuskysymyksia oli kolme: 1) Mika edistaa ja mika estaa avointa vuorovaiku-
tusta tyoyhteisdssa tyontekijoiden kokemana? 2) Millaiset avoimen vuorovaikutuksen pelisdannét

tydntekijat tuottavat tydyhteisédnsa? 3) Miten avointa vuorovaikutusta voi kehittaa tydyhteisdssa?

Tutkimuskysymyksiin vastattiin opinnaytetyon eri vaiheissa ja eri osioilla. Ensimmaiseen tutkimus-
kysymykseen vastattiin teemahaastattelujen ja niista saatujen tutkimustulosten avulla. Toiseen tut-
kimuskysymykseen vastattiin kehittamisiltapaivassa tyontekijoiden tuottamilla tydyhteison avoimen
vuorovaikutuksen pelisaannailla. Kolmanteen tutkimuskysymykseen vastattiin ohjeella, joka muo-

dostui tutkimustuloksista ja kehittamisvaiheesta.
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4 OPINNAYTETYON TOTEUTTAMINEN

Opinnaytety0 oli kaksivaiheinen sisaltaen tutkimusvaiheen ja kehittamisvaiheen. Tutkimusvaiheen
metodiksi valittiin laadullinen tutkimus, koska pyrkimyksena oli saada tietoa tyontekijoiden koke-
muksista avoimesta vuorovaikutuksesta. Teemahaastattelut antoivat pohjan rakentaa kehittamis-
vaiheessa avoimen vuorovaikutuksen pelisdannot. Kehittamistyo toteutettiin yhteistoiminnallisen
kehittamisen avulla vanhuspalveluyksikossa. Opinnaytetyon lopputuotoksena tuotettiin ohje, jota

voi kayttaa avoimen vuorovaikutuksen kehittamisessa tyoyhteisossa (liite 9).

Tydyhteiso, johon opinnaytetyd tehtiin, on kohtalaisen tuore. Vanhuspalveluyksikkd on toiminut
noin viisi (5) vuotta uusissa tiloissa. TyOyhteisosta oli noussut esille tarve kehittda avointa vuoro-
vaikutusta osana toimivaa tyoyhteisoa. Asukkaat ja henkilokunta olivat tulleet tyoyhteisoon useam-
masta pienesta lakkautetusta vanhuspalveluyksikosta. Uudessa tydyhteisossa oli kolme eri yksik-
ko4, jotka ovat fyysisesti yhdessa rakennuksessa. TyOyhteisdssa koettiin avoimen vuorovaikutuk-
sen olevan tarpeellinen kehittamiskohde muun muassa sen vuoksi, etta usean eri yksikon tyonte-

kijat toimivat nyt yhdessa tiimissa. Opinnaytetyo tuli suoraan kayttoon koko tydyhteisélle.

41 Laadullinen lahestymistapa tutkimusvaiheen lahtokohtana

Lahtokohtana laadulliselle tutkimukselle on ymmartaa todellisuutta tutkimukseen osallistuvien na-
kokulmasta. Laadulliseen tutkimukseen osallistujia on vain vahan ja aineistoa kerataan avoimin
menetelmin. (Kylma & Juvakka 2007, 29, 31.) Laadulliseen tutkimukseen valitaan henkildt, joilla on
kokemusta tutkittavasta ilmiosta. Talldin tutkimuskohteiden valinta on tarkoituksenmukaista. (Es-
kola & Suoranta 1998, 15; Kylma & Juvakka 2007, 16, 23, 26.) Laadullinen tutkimus antoi mahdol-
lisuuden tutkia kokemuksia, mika oli myds koko opinndytetyon tarkoitus. Nain aiheesta saatiin ko-

kemusperaista tietoa.

411 Aineistonkeruu

Alun perin aineistonkeruumenetelmaksi harkittiin ryhmahaastattelua, mutta aiheen tarkastelun jal-

keen paadyttiin lopulta yksiléteemahaastatteluihin. Hirsjarvi, Remes & Sajavaara (1997, 210) ku-

vailee ryhmahaastattelun olevan kayttokelpoinen, jos on tiedossa, ettd haastateltavat arastelevat
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keskustelua. Lisaksi haastateltavat voivat olla luontevampia ja vapautuneempia pohtimaan asioita,
kun tilanteessa on useampia henkiloita paikalla. Ajatusta yksilohaastatteluista kuitenkin tukee Hirs-
jarviym. (1997, 211) toteamus, etta ryhméahaastattelun haasteena voi olla kielteisten asioiden esiin-
tulon estyminen seka mahdollisten dominoivien henkildiden vaikutus keskustelun suuntaan. Kaik-
kien nakokulmien esilletulo haastattelutilanteessa on hyvin tarkeaa, jotta kehittamistoiminta voisi
olla mahdollisimman rikasta ja monipuolista. Haastattelu tilanteessa keskustelijat vaikuttavat toi-
siinsa. Teemahaastattelussa keskusteltavat aihealueet ovat etukateen maaritelty teemahaastatte-
lurungossa (liite 3). (Hirsjarvi ym. 1997, 205; Eskola & Suoranta 1998, 63.)

Haastattelun yksi etu on aineistonkeruun joustavuus. Liséksi haastattelutilanteessa ihminen nah-
daan subjektina, jolloin hanella on mahdollisuus ilmaista vapaasti itsedan koskevia asioita. Haas-
tattelu on perusteltu tutkimusmenetelmavalinta aiheesta, josta on niukasti aikaisempaa tietoa.
Haastattelumenetelman etuna on, etta haastattelutilanteessa on mahdollista selventaa vastauksia,

seka syventaa saatua tietoa lisakysymyksilla. (Hirsjarvi 1997, 206.)

Mahdollisuudesta osallistua tutkimukseen lahetettiin kutsu ja tiedote (liite 4 ja 5) esihenkildiden
kautta kolmeen eri vanhuspalveluyksikkoon helmikuussa 2021. Haastateltavat valikoituivat silla pe-
rusteella, etta he tyoskentelivat vanhuspalveluyksikossa joko sairaanhoitajina tai Iahihoitajina. Laa-
dullisen tutkimuksen lahtokohtana on ihmisen itsensa lisaksi inmisen elamanpiiriin liittyvat merki-
tykset. Haastateltavat (n=6) Iytyivat nopealla aikataululla ja haastattelut toteutettiin helmikuun lo-
pussa ja maaliskuun alkupuolella 2021. Tavoitteena oli saada mahdollisimman monipuolisia koke-

muksia vuorovaikutuksesta.

Haastattelutilanteessa haastattelija huolehtii, etta kaikki teemat kaydaan lapi. Teemahaastattelu on
avoin, joten haastateltava voi puhua aiheesta vapaamuotoisesti. Teemahaastattelurunko kuitenkin
varmistaa sen, ettd eri haastatteluissa keskustellaan ainakin osittain samoista asioista. (Hirsjarvi
ym.1997, 208; Eskola & Suoranta 1998, 63—66, 68.) Haastattelut perustuivat vapaaehtoisuuteen.
Yksilohaastattelut suoritettiin puhelinhaastatteluina vallitsevan koronatilanteen vuoksi. Jokaisessa
haastattelussa edettiin teemahaastattelurungon mukaisesti, joskin jarjestys saattoi muuttua haas-
tattelun edetessa. Haastattelut kestivat 1-2 tuntia kerrallaan. Molemmat opinnaytetyontekijat olivat
kaikissa haastatteluissa mukana yhtd haastattelua lukuun ottamatta akillisen ty6tilanteen vuoksi.

Haastattelut tallennettiin 4aninauhurille.
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Kuudennen haastattelun jalkeen arvioitiin saturaatiopisteen tayttyneen. Kaikista haastatteluista tuli
samankaltaista tietoa, mutta vasta vimeisessa olennaisesti uuden tiedon maara oli hyvin vahainen.
Saturaatiolla tarkoitetaan sita, etta haastateltavia haastatellaan tutkimukseen niin useita, etta haas-
tatteluista ei tule uutta olennaista tietoa esille. Haastattelijan on pystyttava paattelemaan talloin,
etta missa vaiheessa haastatteluista on tullut niin paljon tietoa esille, etta ne antavat merkittavia
tuloksia (Hirsjarvi & Hurme 2015, 16).

41.2 Aineiston kasittely ja analysointi

Haastattelujen jalkeen aineisto litteroitiin puheeseen keskittyen eli tallennetut haastattelut aukikir-
joitettiin sanatarkasti tekstimuotoon. Tekstimuodosta jatettin pois haastateltavien huokaukset,
tauot seka aanenpainot, koska nailla ei ole merkitysta tutkimuskysymyksen eika sisallonanalyysin
kannalta, mutta tilkesanat, kuten tuota, niinku tai niinky, aukikirjoitettiin. Aukikirjoitettua tekstia tuli
53 sivua Word-dokumentille seuraavilla asetuksilla: tekstin fontti 12, tekstin tyyli Times New Ro-
man, rivivali 1,5. Kun teksti oli aukikirjoitettu, teksti analysoitiin sisallonanalyysin avulla. Litterointi
on seké osa analyysia, etta aineiston analyysia helpottava toimenpide, koska tutkija tutustuu haas-
tattelujen kautta saatuun laajaankin aineistoon ja muodostaa tutkijalle keratysta aineistosta koko-
naiskuvan. Litteroinnin aikana aineistosta poistettiin tiedot, joista haastateltavat voitaisiin tunnistaa
eli aineisto anonymisoitiin. (Ruusuvuori & Nikander 2017, 367-368, 373-375.) Teemahaastattelu-

tallenteet havitettiin aukikirjoittamisen jalkeen.

Sisallonanalyysi on kirjalliseen muotoon saatetun materiaalin analysoimista, jossa materiaalin si-
saltéa pyritaan kuvaamaan sanallisesti, eli tassa tapauksessa haastatteluista kirjalliseen muotoon
saatetun sisallon analysoimista. Sisallonanalyysilla pyritdan tuottamaan tutkittavasta ilmidsta sel-
kea sanallinen kuvaus seka jarjestamaan keratty aineisto tiiviiksi ja selkeaksi kokonaisuudeksi. Si-
salldnanalyysissa tarkastellaan tekstissé ilmididen inhimillisida merkityksid. (Tuomi & Sarajarvi
2018, 87, 89, 91.) Sisallonanalyysi oli induktiivinen eli aineistolahtoinen. Induktiivisuudella tarkoite-
taan tutkimuksessa ilmion tarkastelemista yksittaisista tapauksista kasin, jotka voidaan yhdistaa

laajempaan kokonaisuuteen. (Eskola & Suoranta 1998, 61; Kylma & Juvakka 2007, 22.)

Haastatteluista saatu aineisto pelkistettiin eli redusoitiin, jolloin haastatteluaineistosta poimittiin tut-
kimuskysymyksiin vastaavat lauseet, jotka tallennettiin erilliselle Word-pohjalle pitkéksi listaksi.

Muu aineisto rajattiin analyysin ulkopuolelle. Taman jalkeen aineisto ryhmiteltiin eli klusteroitiin:
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alkuperaisilmauksista muodostetut pelkistetyt iimaukset ryhmiteltin samaa tai samankaltaista
asiaa sisaltaviksi ryhmiksi ja jokaiselle ryhmalle muodostettiin yhdistava sana tai lause, eli lauseista
muodostettiin alakategoriat. Alakategorioista puolestaan muodostettiin ylakategoriat (kuvio 1). Ai-
neisto abstrahoitiin eli kasitteellistettiin klusteroinnin jalkeen, jolloin alkuperaisilmauksista paadyttiin
teoreettisiin kasitteisiin, sekd muodostettiin aineistosta johtopaatokset (liite 6). (Tuomi & Sarajarvi
2018, 85, 91-93.)

ALKUPERAINEN PELKISTETTY
ILMAUS ILMAUS

ALAKATEGORIA YLAKATEGORIA PARKATEGORIA

KUVIO 1. Siséllénanalyysin vaiheet

Analyysista poimittiin yhtenaisia tekijoita siita, mita on avoin vuorovaikutus ja mitka tekijat edistavat
tai estavat sita. Aineisto oli laaja ja monipuolinen, joten se antoi mahdollisuuden eri tarkastelunako-
kulmiin. Hirsjarven ym. (1997, 225) mukaan kaikkea aineistoa ei ole tarpeellista tai hyodyllista ana-
lysoida. Aineiston analyysissa oli huomioitava, ettd monet tekijat olivat onnistuessaan avoimen
vuorovaikutuksen edistavia tekijoita, kun taas epdonnistuessaan ne voivat olla estavia tekijoita.
Aineisto myos limittyi keskendan, mutta edistavat ja estavat tekijat haluttiin nostaa erillisina osa-
alueina tutkimustuloksissa ajatellen kohdetydyhteisoa. Aineistosta nousevasta sisallosta saatiin

pohja kehittamistyélle, joka ohjasi pelisdantdjen luomisen tydyhteisoon.

Aineiston analyysin perusteella muodostetuista tuloksista tehtiin Power-Point -video
(https://youtu.be/SUXJplIvR-c) helpottamaan tulosten kerrontaa tydyhteisélle. Videon tekeminen
jasensi tutkimustulokset kahteen osioon tutkimustulosten perusteella. Videosta tehtiin sellainen,
jota on mahdollista kayttaa myos muissa yksikoissa avoimen vuorovaikutuksen kehittamisen alus-

tuksena.
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4.2 Yhteistoiminnallisuus kehittamisvaiheen lahtokohtana

Yhteistoiminnallinen kehittdminen on yksi keino saada tyontekijat osallisiksi kehittamisty6ta (Toikko
& Rantanen 2009, 17). Koskimies, Pyhajoki & Arnkil (2012, 11) kirjoittaakin, etta prosesseissa olen-
naista on se, etta seka tyontekijat etta esihenkilot osallistuvat kehittamiseen. Tallaisella vuoropu-
helulla on mahdollista saada tyoyhteisoon hyvia kaytantoja tai vahvistaa vahvuuksia seka loytaa
kehittamistarpeita. Yhdessa kehittamalla tyontekijoilla on mahdollisuus saada aanensa kuuluviin
seka kehittamiskohteiksi itselleen tarkeat asiat ja oman tydyhteison tarpeisiin sopiva ratkaisu. (Kos-
kimies ym. 2012, 11-12.)

Torfing, Sgrensen & Raiseland (2019, 208) kuvailevat yhteistoiminnallisen kehittamisen olevan toi-
mintaa, jossa kehittdmiseen voi osallistua esimerkiksi julkinen sektori, yritykset ja kansalaiset.
Tassa opinnaytetyossa yhteistoiminnallinen kehittdminen tapahtuu tydyhteison sisalla, johon osal-
listui esihenkild ja tyontekijat. Kauppinen, Kesaniemi, Luojus, Lange & Lonn (2020, 3,17) kuvaavat
yhteiskehittdmisen peruslahtokohtana olevan osallistujien tasavertainen kohtaaminen, aito yhteis-
tyo, dialogi seka koordinointi. Koskimies ym. (2012, 11) mukaan yhteistoiminnallinen kehittaminen
on “hyvien kaytantdjen dialogia”. Tama tarkoittaa sita, etta toimintaa voidaan tarkastella eettisesta
nakokulmasta niin, etta avoimuus on yksi osatekija kaytanteiden luomisessa. Lisaksi hyvilla kay-
tanteilla pyritaan pitkaan ja eettisesti hyvaksyttyyn toimintaa, ei pelkastaan tehokkuuteen. Avoi-
mella dialogilla tahdataan siihen, etta pitkalla aikavalilla toimenpiteilla on myos vaikuttavuutta. Yh-
teistoiminnallisessa kehittamisessa olennaista on riittava aika ja orientaatio aiheeseen. Parhaim-
millaan kehittamisprosessissa annetaan tilaa ja aikaa miettia, mita aiheesta on yleisesti keskusteltu

tai mita ajatuksia aihe herattaa kuulijassa. (Koskimies ym. 2012, 14.)

421 Kehittamisiltapaivan toteuttaminen

Tassa opinnaytetydssa yhteistoiminnallinen kehittaminen valittiin toteutettavaksi kehittamisiltapéi-
van yhteydessa, jolloin tydntekijoillé oli mahdollisuus osallistua kehittdmiseen. Tydntekijoiden osal-
listuminen yhdessa esihenkilon kanssa tyonsa ideointiin, kehittdmiseen, toiminnan muutokseen ja
toteutukseen oli mahdollista erilaisten menetelmien kautta. Tavoitteena oli, etta kaikkien ajatukset,
ideat ja innostuksen kohteet ovat hyddynnettavissa, eika esimerkiksi vain isoaanisimpien tai esi-

henkilon. Tyon parhaita asiantuntijoita ovat tydntekijat. Kaytannon toimintaa muuttaessa parhaa-
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seen lopputulokseen paastaan, kun tyontekijat ovat itse mukana muutosten suunnittelussa, kayt-
toonotossa ja toteutuksessa. Esihenkilon ja tyontekijoiden yhteistyd muutoksen saavuttamiseksi
lisaa muutoksen onnistumista. Muutoksia tehdessa muutosvastarintaa esiintyy, mutta muutosvas-
tarintaa on vahemman, jos tyontekijat ovat itse saaneet vaikuttaa muutoksen suunnitteluun ja to-
teutukseen. Totuttuja tapoja on usein hyvin vaikeaa muuttaa. (Hakonen, Heikkinen, Tamminen &
Tanskanen 2015,13, 16.)

Kehittamisiltapaiva toteutettiin etayhteydella vallitsevan koronatilanteen vuoksi Microsoft Teams —
sovelluksen kautta. Microsoft Teams-sovellus on osa Microsoft 365 —sovellukset yrityksille- tai En-
terprise kokonaisuutta. Microsoft Teams on sovellus, jonka kautta pystyy nakemaan, keskustele-
maan, soittamaan puheluja ja tekemaan yhteistyota yhdessa paikassa virtuaalisesti yksildiden fyy-
sisesta olinpaikasta riippumatta. Sovelluksessa on mahdollista jakaa ja muokata tiedostoja saman-
aikaisesti, reaaliaikaisesti ja suojatusti. (Microsoft, viitattu 24.4.2021.) Keskustelu kehittamisiltapai-
vaan osallistujien ja tutkijoiden valilld onnistui saumattomasti. Myds kehittamisiltapaivaan luotu vi-
deo ja diaesitysmateriaalit pystyttiin jakamaan kaikille samanaikaisesti, jolloin osallistujat pystyivat

kommentoimaan ja esittamaan kysymyksia kehittamisiltapaivan aikana.

Kehittamisvaiheessa kehittamisiltapaivan aikana tyostettiin yhdessa avoimen vuorovaikutuksen
pelisaannot tydyhteisoon. Kehittamisen ajankohdaksi valikoitui 1,5 h ajanjakso tydyhteison resurs-
sien puitteissa, jolloin kehittamisvaihe toteutettiin. Tavoitteena oli, etta tydyhteison kaikki tyontekijat
olisivat paasseet osallistumaan kehittamispaivaan, mutta tilannetta organisoidessa kaikkien osal-
listuminen nahtiin mahdottomaksi, muun muassa tyontekijoiden lomien, vapaapaivien ja kolmivuo-
rotyon luonteen vuoksi. Esihenkilo ilmoitti etukateen kehittamisiltapaivaan osallistuvat tyontekijat
(n=13), joille lahetettiin kutsu ja kehittdmisiltapaivan ohjelma (liite 7). Opinnaytetydn tekijat jakoivat
tydntekijat sattumanvaraisesti kolmeen ryhméaén. Kahdessa ryhmassa oli neljé jasenta ja yhdessa
viisi. Microsoft Teams —kutsut lahetettiin yhdelle ryhman jasenista. Ajatuksena oli alun perin Cafe
Learning menetelman hyodyntaminen pelisdantdjen luomisessa, mutta rajallisen aikataulun ja val-
litsevien koronarajoitusten vuoksi menetelméan kaytosta luovuttiin. Taman sijaan tyontekijat toimivat
omassa etukateen jaetussa pienryhmassaan koko kehittamisiltapaivan ajan. Ennen kehittdmisilta-

paivan alkua tyontekijoita pyydettiin ottamaan omat alypuhelimet mukaan kehittamisiltapaivaan.
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4.2.2 Tyontekijat kehittamisen toteuttajina

Kehittamispaivan aluksi tutkijat pitivat alustuksen videona aiheesta avoin vuorovaikutus tyoyhtei-
s0ssa saamiensa tutkimustulosten perusteella. Taman jalkeen siirryttiin itse kehittamisvaiheeseen.
Kehittamisvaiheessa yhteistoiminnallisena tyokaluna kaytettin Mentimeter- alustaa. Sita kaytettiin
aanestyksen ja aanestystulosten analysoinnin valineena. Mentimeterin avulla osallistujilta kerattiin
mielipiteita ja kyselyvastauksia. Vastaukset saatiin nimettomasti nakyville valittomasti kaaviomuo-
dossa. (Mentimeter, viitattu 14.12.2020). Adnestyksessa hyddynnettiin tutkimusvaiheen ala- ja yla-
kategorioita ja niistd muodostettiin danestykseen sanalistat. Sanat valikoituivat sillé periaatteella,
mika parhaiten kuvasi avointa vuorovaikutusta edistdvaa tai estavaa tekijaa. Ala- ja ylakategorioista
muodostui kaksi sanalistaa, joissa toisessa oli edistavat tekijat ja toisessa estavat tekijat. Lisaksi
sanojen jako joko ala- tai ylakategorioittain tiivisti aanestettavaa aineistoa niin, etta sanat olivat
luettavissa ja sisaistettdvissa aanestystilanteessa. Adnestettavat sanat tai sanaryhmat numeroitiin,
koska numeron kirjoittaminen Mentimeteriin oli helpompaa kuin usean sanan kirjoittaminen. Myds
Mentimeterin kautta tehdyn aanestyksen tulos oli luotettavampi, koska numeroita kirjoittaessa kir-

joitusvirheilta valtyttiin.

Mentimeter —alustan avulla saatiin kaikki paikallaolijat mukaan ammattiryhmasta tai asemasta riip-
pumatta kehittamistoimintaan. Vastaukset tulivat kaikille nakyville, joten se lisasi myos avoimuutta.
Nain saatiin nopeasti mutta tehokkaasti tietoon henkilokunnan mielipiteet aihealueesta. Mentime-
teriin luotiin ensin yksi kysely, johon kaikki tyontekijat saivat omalta osaltaan valita yhteensa kah-
deksan (n=8) tarkeinta vuorovaikutukseen liittyvaa sanaa. Kyselyssa kysyttiin: valitse mielestasi
nelja (n=4) tarkeinta avoimeen vuorovaikutukseen liittyvaa asiaa, jotka haluaisit toteutuvan tyoyk-
sikkdsi vuorovaikutuksessa. Toinen kysymys oli: valitse nelja (n=4) avoimeen vuorovaikutukseen
littyvaa asiaa, joilta haluaisit valttya tydyhteisdssasi. Tama kysely tehtiin kahteen kertaan sen
vuoksi, etta ensimmaisessa kyselyssa nousi kaksitoista (n=12) asiaa tarkeimmiksi. Toisella kier-
roksella tydntekijat saivat valita kaksi (n=2) tarkeinta asiaa. Adnestysten pohjalta molemmista ky-
selyista valittiin kolme (n=3) asiaa, joista tyontekijat muodostivat pienryhmissa pelisaantolauseet.
Valituista kuudesta (n=6) asiasta muodostui lopulta nelja (n=4) pelisdantda. Ryhmat saivat tehta-

vakseen myds miettia, keté pelisaanndt koskevat ja mihin he haluavat pelisaannét nahtaville.
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5 TUTKIMUSVAIHEEN TULOKSET

Aineiston analyysi vastaa tutkimuskysymykseen “Mika edistaa ja mika estaa avointa vuorovaiku-
tusta tydyhteisossa tyontekijoiden kokemana?”. Tutkimustulokset esitetdan tutkimustehtavittain
kahteen osa-alueeseen avointa vuorovaikutusta edistaviin tekijoihin ja avointa vuorovaikutusta es-
taviin tekijoihin. Avointa vuorovaikutusta edistavissa tekijoissa paakategorioita muodostui kolme:
tyontekijan myonteiset tyoyhteisotaidot, ryhmaytyminen ja organisaation kyky vastata tydyhteison
tarpeisiin. Estavissa tekijoissa muodostui myos kolme paakategoriaa, jotka ovat tyontekijan henki-

|6kohtaiset ongelmat, ryhmadynaamiset ongelmat ja tydymparistoon liittyvat ongelmat.

5.1 Avointa vuorovaikutusta edistavat tekijat tyontekijoiden kokemana

Avointa vuorovaikutusta edistavat tekijat jakautuivat aineiston analyysissa kolmeen paakategori-
aan: tyontekijan myonteiset tyoyhteisotaidot, ryhmaytyminen ja organisaation kyky vastata tydyh-

teison tarpeisiin.

5.1.1 Tyontekijan myonteiset tyoyhteisotaidot

Tyontekijan myonteiset tyoyhteisotaidot muodostuivat neljasta ylakategoriasta. Tyontekijan myon-
teisiin tydyhteisotaitoihin kuului tydntekijaa kehittava palautekulttuuri, vastavuoroisuus, hyvien kéy-
téstapojen noudattaminen ja vastuullinen ty6kayttaytyminen. Nama tekijat muodostuivat yhteensa

20 alakategoriasta (kuvio 2).
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|
ALAKATEGORIA | YLAKATEGORIA | | PAAKATEGORIA |

I
[ Positivisen palautteen antaminen ja seaminen Tyontekijaa
[ Palautteenantotyylin huomiciminen kehittava
[ Palautteen sisallan huomiciminen palautekufttuuri
[ Kuulluksi tuleminen
[ Vastaanocttava kuunteleminen
[ Tiedon ymmartamisen varmistaminen
I Huecmicidaan tyGkaverin milipiteet
[ Uskalletaan sanoa Vastavuoraisuus
Olenmaisuuteen keskithyminen tyGasioissa
Sananvapaus tyGasicista TYONTEKUAN
( Mahdollistetaan tunteiden nayttaminen ) MYONTEISET
[ Arvostuksen osoittaminen TYOYHTEISOTAIDOT
Tervehtiminen Hyvien
Kiitoksen antaminen 5 kaytostapojen
{ Kohteliaisuus noudattaminen
| Ystavallisys
{ Kayttaytymissaantdjen noudattaminen
| Ammatillisuuden siilyttaminen Vastuullinen
| Vastuu omasta kayttaytymisesta tyolayttaytyminen

Pidetaan toisen henkilGaohiaiset asiat omama tistona

KUVIO 2. Tyéntekijan myonteiset tydyhteisétaidot avointa vuorovaikutusta edistdvéna tekijana.

Tyontekijat kuvasivat positiivisen palautteen antamista ja saamista monella eri tavalla. Etenkin po-
sitiivista palautetta kaivattiin seka esihenkilon, etta tyokavereiden taholta, mutta sita koettiin harvoin
saavan. Lisaksi palautetta pidettin merkityksellisena tyon tekemisen ja tyossa jaksamisen kan-
nalta. Tahan osioon liittyi myds palautteenantotyylin huomioiminen ja palautteen sisallon huomioi-
minen. Erityisesti se, etta palaute annetaan kasvotusten ja suoraan, ei kiertoteitse ja se, ettd mie-
titéén milla tavalla palaute annetaan, néhtiin tarkeaksi asiaksi. Lisaksi koettiin, ettd kaikesta ei tar-

vitse sanoa aaneen vaan voi miettia, mika on tarpeellista sanoa ja mika ei.

“Kylléhén se mukavaa on varmasti kaikista, etté sais suoraan sité kiitosta, ku se on kuitenkin mu-

kava saasa sité kiitosta siité ty0sté, ettd eihén sitd monesti saada “
"Kaikkein mukavintahan se on, jos pomo kehuu”

"Se pitds aina pystya niin sillain antamaan se palaute, etta ei mitenkaéan tékséayta eikéa sano sillain,
ettéd se toinen siitd pahastuu”
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Vastavuoroisuuteen liittyi yndeksan alakategoriaa: kuulluksi tuleminen, vastaanottava kuuntelemi-
nen, tiedon ymmartamisen varmistaminen, tyokaverin mielipiteiden huomioiminen, uskallus sanoa,
olennaisuuteen keskittyminen tyoasioissa, sananvapaus tyoasioissa, tunteiden nayttamisen mah-
dollistaminen ja arvostuksen osoittaminen. Kuunnellaan, huomioidaan ja mahdollistetaan asioita
seka osoitetaan toiselle tyontekijalle arvostusta. Tunteiden nayttaminen toissa ajateltiin olevan
luonnollinen asia ja niiden nayttamisen ajateltiin vaikuttavan siihen, etta vaarinymmarryksilta valty-
taan, mikali tyokaveri kertoisi tanaan olevan muista syista hiljaisempi. Kuuntelussa koettiin tarke-
aksi se, etta pysahdytaan kuuntelemaan, mita toisella on sanottavaa, vaikka itse olisikin eri mielta.
Toisen tyon, tytavan ja tydpanoksen arvostamisella koettiin olevan merkitysta vuorovaikutukseen.
Lisaksi kokemus siita, ettd muut tyokaverit arvostavat omaa ty6ta ajateltiin vaikuttavan oppimiseen

ja siihen, ettd on mukavampi tulla toihin. Haastateltavat kuvasivat naita asioita seuraavasti:

"Kuunnellaan kaikkien mielipiteet, ettd sehédn on se meidén tyo sité vuorovaikutusta koko ajan.”

‘Annetaan sité tilaa sille toiselle, vaikka sillé oliski erilaiset mielipiteet, etté tosiaan ei heti tyrméta

niita.”

"Etté jokainen arvostais sité toisen ammattitaitoa.”

Kolmantena ylakategoriana tyontekijan myonteisissa tyoyhteisotaidoissa oli hyvien kéytdstapojen
noudattaminen, johon liittyi tervehtiminen, kiitoksen antaminen, kohteliaisuus ja ystavallisyys. Ter-
vehtimisen katsottiin koskevan kaikkia talon tyontekijoita ammattiryhmasta riippumatta. Kiitoksen
sanomisella koettiin olevan vaikutusta siihen, etta on mukavampaa tulla toihin ja se on myos tyo-

kaverin huomioimista.

“Meilla tbissé niin kun aina kun muistetaan, kun ldhetdén toista, niin on tullu semmonen tapa, etta

sanotaan etta ’kiitos, kiitos tydpéivasta” sille tybkaverille.

Neljantena kohtana on vastuullinen tydkéyttaytyminen, joka koostui alakategorioista kayttaytymis-
saantdjen noudattaminen, ammatillisuuden sailyttdminen, vastuu omasta kayttaytymisesta seka
siita, etta pidetaan toisen henkilokohtaiset asiat omana tietona. Tydpaikalla pitdisi olla kayttayty-
missaannot ja tyopaikalla tulisi niita myos noudattaa. Lisaksi omasta kayttaytymisesta tulisi ottaa
vastuu ja kaikkien tulisi ajatella sita, ettd vuorovaikutus kuuluu jokaiselle. Luottamus nayttaytyi
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haastatteluissa siina mielessa, etta tyokaverin henkilokohtaisia asioita ei kerrota muille tyokave-

reille.

"Kylla méé tykkaén, ettéd se on véhén jokaisen vastuulla, ettéd miten séé kéyttaydyt tissé ja miten

S&é puhuttelet tybkaveria.”

“Jos kertoo jotakin asiaa luottamuksellisesti, niin tietdd, etté voi luottaa, etté se ei sano eteenpéin,

jos se on joku semmonen asia. “

5.1.2 Ryhmaytyminen

Toinen paakategoria avointa vuorovaikutusta edistavissa tekijoissa oli ryhmaytyminen. Ryhmayty-
minen koostui kolmesta ylakategoriasta: persoonakohtaisten eroavaisuuksien hyvéksyminen, yh-
teiséllisyyden kokeminen ja yhteisen tybhistorian muodostuminen. Naiden pohjalla on 9 alakatego-

riaa (kuvio 3).

ALAKATEGORIA YLAKATEGORIA PAAKATEGORIA

Tyokaverin henkilokohtaisten
vuorovaikutustaitojen huomioiminen

Persoonakohtaisten

[ Hywvaksytaan kaikki omana itsenaan eroavaisuuksien
hyvaksyminen
[ Henkilokemioiden yhteensovittaminen
[ Yhteishengen luominen
Iimapiiria parantava huumorintaju isalli -
[ Yhteisollisyyden RYHMAYTYMINEN
[ Yhteiset tapahturnat kokeminen
[ Hywa tyGilmapiiri
[ Tyokavereihin tutustuminen
[ Tyokaverin tunteminen

KUVIO 3. Ryhméytyminen edistévéné tekijéné avoimessa vuorovaikutuksessa.
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Persoonakohtaisten eroavaisuuksien hyvaksymisessa haastatteluista nousi esille se, etta huomi-
oidaan tyokaverin vuorovaikutustaidot eli se, miten kenellekin puhutaan ja miten toista ihmista la-
hestytaan. Tahan liittyi my0s se, etta hyvaksytaan kaikki tyontekijat omana itsenaan ja etta henki-
lokemiat sovitetaan yhteen. TyOntekijat kokivat, etta kavereita ei tarvitse olla keskenaan, mutta

vuorovaikutuksen tulisi toimia, olivatpa ihmissuhteet tyoyhteisossa mita tahansa.

"Tédma on meidén yhteinen typaikka ja téélld on meité erilaisia tyéntekijoita ja ettd annettais jokai-

selle mahdollisuus tybskennelld omana itsenédén.”

"Se vuorovaikutus pitéis pelata, olipa ne ihmissuhteet mité tahansa.”

Yhteiséllisyyden kokemisessa nousi esille yhteishengen luominen, iimapiiria parantava huumorin-
taju, yhteiset tapahtumat ja hyva ty6ilmapiiri. Tahan liittyi tydyhteison tydhyvinvointipaivat ja se, etta
tydpaikalla saa ja on toivottavaa myds nauraa. Yhteisten tapahtumien seurauksena on koettu, etta
vuorovaikutus on parantunut. Hyva ilmapiiri liittyi moneen alkuperaisilmauksen syyna tai seurauk-
sena. Sen ajateltiin vaikuttavan siihen, etta uskalletaan antaa palautetta, vaikuttavan tyontekoon ja
etta hyvassa ilmapiirissa on mukavampi tehda toita. Haastateltavat kuvailivat yhteishengen luomi-

seen liittyvia asioita seuraavasti:

"Ei sité jaksa olla tbissé, jos ei voi keskustella asioista t6issé tai ei voi nauraa tydkaverin kanssa
Jollekki.”

“Hyva, luottavainen tyGilmapiiri, niin sehén on jo yksi osa niin etté, ettd on helppo sanoa toiselle

ihan reilusti.”

Kolmantena ryhmaytymisen ylakategoriana oli yhteisen tyéhistorian muodostuminen. Haastatelta-
vat kokivat, etta tydkavereihin tutustuminen rikastuttaa ty6ta ja tydntekoa seka vuorovaikutusta pa-
rantaa se, etta oppii tuntemaan toisen mielenkiinnon kohteet. Tydkaverin tunteminen taas auttoi
siind, etta toiselle on helpompaa sanoa palautetta, jakaa ajatuksia ja mielipiteita. Yhteisen tyohis-

torian muodostuminen koettiin parantavan vuorovaikutusta.

“Kylléhén se varmasti on se, etté oppii tuntemaan ihmisid, niitd tyékavereita. Niin kylléhén se sitten

helpottaa kaikkea kommunikaatiota.”
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“Kun tuntee ne persoonat, etta tietdd minkéa tyyppisia ihmisié ne on, ettd minkélaisista asioista voi
niinku, ja sitten kun ollaan siind hyvinkin tuttuja jo vuosien takaa, etté tosiaan tunnetaan ja tiedetéén

ja siiné sitten kaikki uskaltaa tuoda sen mielipiteen. *

5.1.3 Organisaation kyky vastata tyoyhteison tarpeisiin

Kolmas paakategoria vuorovaikutusta edistavissa tekijoissa oli organisaation kyky vastata tyoyh-
teison tarpeisiin. Tama koostuu kolmesta ylakategoriasta: sisédisen viestinndn mahdollistaminen,
tyén nékokulmien ymmértdminen seka tyon ja vuorovaikutuksen tietoinen kehittdéminen. Nama

muodostuvat 10 alakategoriasta (kuvio 4).

ALAKATEGORIA YLAKATEGORIA PAAKATEGORIA

Toimiva tiedonkulku

Sisaisenviestinnan
mahdollistaminen

Vuorovaikutustilanteen huomioiminen

Tyopaivan suunnittelerminen

Toisen ammattiryhman tydnlaaan

ymmartaminen ORGANISAATION
—— Tyon nakakulmien KYKY VASTATA
Tyonkierto ymmartaminen TYOYHTEISON
TARPESIIN

Kuullaan uuden tyontelijan ja opiskelijan
palauttest

Tyon ja
vuorovaikutuksen
tietoinen
kehittaminen

Kyselyt vuorovaikutuksen onnisturnisesta

Koulutus vuorovaikutuksesta

Esimiehen panostus vuorovaikutulsen

[

[

[

(

[

[ Ratkaisukeskeinen kommunikointi
(

[

|

[ kehittamiseen

KUVIO 4. Organisaation kyky vastata tydyhteison tarpeisiin vuorovaikutusta edistéavéné tekijana.

Siséisen viestinndn mahdollistamiseen kuuluu toimiva tiedonkulku. Tassa korostui se, etté tieto
kuuluu kaikille ja se on avainasemassa ty0yhteisdssa. Toisena asiana tahan liittyi vuorovaikutusti-
lanteen huomioiminen, mihin liittyi rauhallisuus ja kiireettdmyys seka se, etté annetaan toisen pu-
hua loppuun. Kolmantena tekijana tdhén osa-alueeseen liittyi tydpaivan suunnitteleminen ja sen
mahdollistaminen. Haastateltavat kokivat, etta vuorovaikutusta edistaisi se, etta tyopaiva olisi mah-

dollista suunnitella vuoron alussa.
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"Se tiedonkulku on aivan avainasemassa taalla meidénkin ty6ssé, etté kaikki tietéis ettd mité on

tapahtunut”

“Jos ajattelee ihan konkreettisesti, etta se pitdé olla sesmmonen kiireeton tilanne (vuorovaikutusti-

lanne).”

"Jos tybpaikassa ei ole toimivaa vuorovaikutusta, niin siitd voi tulla semmosta turhaa tyéntekoa,
ettéd tehdaén yksinkertasesti turhaa ty6ta, jonka olisi pystyny jo ennaltaehkdseméén sillé, etté oltais

etukéteen suunnitellu sen tybpéivén sen ty6kaverin kanssa.”

Tyén nékbkulmien ymmaértdmisessé oli kaksi alakategoriaa: toisen ammattiryhman tyonkuvan ym-
martaminen ja tyokierto. Haastatteluissa nousi esille, ettd toisen tydnkuvan ymmartaminen voisi
auttaa avointa vuorovaikutusta. Tyokierto toiseen tydyhteisoon koettiin avartavan nakokulmaa sii-
hen, milla tavalla eri tydyhteisdissa toimitaan. Pitkdan samassa paikassa tydskentelyn arveltiin vai-

kuttavan siihen, ettei oman tyOyhteison vuorovaikutusta osaa arvioida.

“Siiné pitas justiin varmaan sité toisen ammattiryhmén tyénkuvaa véhén raottaa niille toisille.”

"Sité itse on ollu pitempédén tuossa samassa tyGyhteis6ssd, niin sité on vaikea miettia, etta kun itse
kokee, etté se on avointa (vuorovaikutus), mutta ettd miten sen arvioi kun siind mennaéan, kun siiné

on menty jo kymmenia vuosia siind porukassa, niin kylld siihen varmaan sokeutuu. ”

*Semmonen ty6kiertoki on varmaan hyva asia, ettd kun kéy jossain toisessa ty6yhteisdssd, etta se

ehké antaisi semmosta uutta ndkékulmaa.”

Tyén ja vuorovaikutuksen tietoinen kehittdminen muodostui viidestd alakategoriasta: ratkaisukes-
keinen kommunikointi, kuullaan uuden tyontekijan ja opiskelijan palautteet, kyselyt vuorovaikutuk-
sen onnistumisesta, koulutus vuorovaikutuksesta seka esihenkilon panostus vuorovaikutuksen ke-
hittdmiseen. Ratkaisukeskeisessa kommunikoinnissa koettiin, etta tyopaikalla pitaisi pystya puhu-
maan siitd, miten tyota voisi kehittad siihen suuntaan, etta se olisi asiakkaan tai asukkaan par-
haaksi. Lisaksi kaivattiin sita, etta ehdotukset perustellaan ja ettd vuorovaikutuksestakin puhutaan.
Haastateltavat kokivat myds, etta uudelle tyontekijalle tai opiskelijalle annettaisiin mahdollisuus an-
taa palautetta ja silla tavalla omaa ty6ta ja tyoyhteisoa voisi kehittaa. Kyselyt ja koulutukset vuoro-
vaikutuksen toteutumisesta ja toteuttamisesta nahtiin yhdeksi keinoksi arvioida tydyhteison avointa
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vuorovaikutusta. Myds esihenkilon rooli nousi esille ja hanen vuorovaikutuksellinen esimerkkinsa

nahtiin vaikuttavan edistavasti avoimeen vuorovaikutukseen.

“Jos on joku vaikka tyGtilanne, niin siind ensin sanoo siité etta: ootko aatellu, etté voisko tehé jotenki

muuten ja néin.”

"Jos uus tybntekija tullee, etté se sillain otettas vastaan, ettd hanté kuunneltas, ettd han uskaltais

sanoa ne omat ajatukset, etté ei vaan menné tohoteta itse. “

5.2 Avointa vuorovaikutusta estavat tekijat tyontekijoiden kokemana

Avointa vuorovaikutusta estavat tekijat jaettiin aineiston perusteella kolmeen paakategoriaan: tyon-

tekijan henkilokohtaiset ongelmat, ryhméadynaamiset ongelmat ja tydympariston liittyvat ongelmat.

5.21 Tyontekijan henkilokohtaiset ongelmat

Ensimmainen paakategoria, tyontekijan henkildkohtaiset ongelmat, muodostuu viidesta ylakatego-
riasta, joiden taustalla on 17 alakategoriaa. Ylakategoriat ovat ty6ntekijan henkilékohtaiset negatii-
viset olotilat, kommunikoinnin puutteet, tydhén tylsistyminen, kollegiaalisuuden puuttuminen ja pa-

lautteisiin liittyvét vaikeudet (kuvio 5).
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ALAKATEGORIA - YLAKATEGORIA - PAAKATEGORIA
Epdvarmuus sosiaalisissa suhteissa

Tyontekijan
henkilokohtaiset
negatiiviset olotilat

Tyontekijdn visymys

[
[
[ Vihan tunne
[
[

Olettaminen ] Kommunikoinnin
Vaarinymmarykset kommunikoinnissa ] puutteet

( Tyohonturhauturminen
[ Ty 6hon rutinoftuminen Tyohon W
Huomion Kinnittaminen negatiiviseen tylsistymil
[ — = — Y nen TYONTEKIJAN
Negatiivinen asenne vanhushoitctyota HENKILOKONTAISET
kohtaan )
OMNGELMAT
( Ik&van ASnensavyn kayttaminen
[ Epaasiallinen kayttaytyminen ( )
Kollegiaalisuuden
[ Ammattitaidon arvosteleminen puutturminen
[ Pahan pubuminen
[ Tyobasioita ei kerrota Ny
Palautteisiin littywat
[ Tyrmat3an ehdotukset ja ideat vaikeudet
[ Palautteen antarmisen vaikeus

Palautteen vastaancttamisen vaikeus

KUVIO 5. Tybntekijan henkilbkohtaiset ongelmat vuorovaikutusta estévéana tekijéna.

Tyéntekijén henkilbkohtaisissa negatiivisissa olotiloissa vuorovaikutusta estavia tekijoita olivat epa-
varmuus sosiaalisissa suhteissa, tyontekijan vasymys ja vihan tunne. Haastateltavat kokivat, etta
vuorovaikutustilanteissa voi olla arkuutta ilmaista mielipide tai pelataan sita, etta toinen loukkaan-
tuu palautteesta. Myds vasymysta tuntiessa ei valttdmatta jaksa olla sosiaalinen ja toiselle se voi
nayttaytya artyneisyytensa. Vihan tunne mainittiin siind yhteydessa, etta jos on itse vihainen, silloin

ei kannata tulla valttaméatta mitaén sanomaan tai etta on hyva rauhoittua, ennen kuin sanoo mitaan.
“Ehka sita pelkaa sitten, etta sité loukkaa sité toista (kehittdva palaute).
“‘Kylla se herkasti mennee siihen, ettd vasyksissé saattaa olla vahén artyneempi.”

“Jos on joku asia, ettd on vihainen, niin siind on hyvé, ettd mennee itse ensin rauhottumaan ennen
kun sanoo mitéén.”

Kommunikoinnin puutteet on muodostunut alakategorioista olettaminen ja vaarinymmarrys kom-

munikoinnissa. Silloin kun oletetaan, tarkeakin asia voi jaada sanomatta. Olettamiseen liittyi myds
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luulo siita, etta itsessa on vikaa, jos toinen on pahalla tuulella. Olettamisella mainittiin olevan hei-
kentava vaikutus vuorovaikutukseen. Vaarinymmarrykseen liittyi huonosti kuuleminen tai se, ettei

keskity.

“Oletetaan, etté kylld se kaveri tietdd sen ettd, mutta ei menné sitten sanomaan.”

“Sehén (olettaminen) voi hyvinkin aiheuttaa sen, etté joku térkeé asia j&& tekemétts.”

“‘Saattaa ymmértaa vaikka vaarinkin tai sitten kuulee huonosti tai ei sitten keskity tai saattaa menné

ohi asioita.”

Kolmantena ylakategoriana tydntekijan henkilokohtaisissa ongelmissa oli tyéhén tylsistyminen. Sii-
hen liittyy tydhon turhautuminen. Haastatteluista nousi esille se, etta kun tydyhteisdssa on paljon
ihmisid, yhdella ihmiselld ei juuri ole vaikutusmahdollisuutta. Toiseksi ty6hon rutinoidutaan, mika
haastatteluiden mukaan nakyi kaavoihin kangistumisena ja muutoskyvyttomyytena. Tassa nahtiin
myos seurauksena se, etta kun arkista tyota tehdaan ja kaikki menee omaa ratastaan, ei huomaa,
etta toiselle voisi antaa positiivista palautetta. Huomion kiinnittaminen negatiiviseen oli yksi tydhon
tylsistymisen alakategorioista. Haastatteluissa koettiin, ettei tyossa tapahtuneita helpotuksia
nahda, vaan koko ajan valitetaan ja etta ensimmaiseksi huomio kiinnittyy huonoihin asioihin. Ne-
gatiivinen asenne vanhushoitotyota kohtaan nahtiin yhtena tekijana estamaan avointa vuorovaiku-

tusta. Koettiin, etta pitaisi saada positiivisuutta vanhushoitotyohon.

“Se tavallaan turhauttaa, etta kun ei pysty sitten omia visioita toteuttamaan, kun on se tyéyhteisé
Jja sielld on monta ty6ntekijaa, niin siiné on yks ihminen aika heikkona ja varsinkin jos on semmosia
vahvoja persoonia useampi niin eihén siiné sitten yleensa se vuorovaikutus niinku toteudu, etté se

tavallaan heti tysséé siihen.”

“Sehén voi esimerkiksi, ettd sanotaan heti, ettd me on nyt néin tehty, etté sehén se on se yleisin,

ettd néin se on tehty ennenkin ja néin tehdéan.”

"Turhaan koko ajan samasta asiasta valittaa, mutta jos itsesté tuntuu turhalta, niin en miné tieten-

kéén tiedé tuntuuko se siité valittajasta.”
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Kollegiaalisuuden puuttumiseen liittyi kuusi alakategoriaa: ikavan aanensavyn kayttaminen, am-
mattitaidon arvosteleminen, pahan puhuminen, tyoasioita ei kerrota seka tyrmataan ehdotukset ja
kehitysideat. Ikavan aanensavyn kayttamiseen liittyi se, etta tyopaikalla saatetaan tiuskia tai pa-
laute annetaan hyokkaavasti tai ilkeasti. Epaasiallinen kayttaytyminen koostui haastattelujen poh-
jalta siita, etta ei kunnioiteta esimerkiksi raportin antajaa, lahdetaan pois kesken keskustelun tai
toiselle nostellaan kulmakarvoja. Ammattitaidon arvosteleminen nahtiin vuorovaikutusta estavana
asiana siina mielessa, etta kollegan tyotapoja tai ratkaisuja on kyseenalaistettu tai etta opiskelijan
ohjaustilanteessa huudellaan muita ohjeita, jolloin avoin ja vapaa vuorovaikutus voi estya. Kollegi-
aalisuuden puuttumiseen liittyi myds pahan puhuminen eli puhutaan selan takana toisesta pahaa,
kyrailldan tai juoruillaan. Tama nahtiin suoraan vuorovaikutusta estavaksi tekijaksi. Haastatteluista
nousi esille se, ettd aina tydasioita ei kerrota toiselle. Syyna voi olla esimerkiksi konfliktitilanne tai
se, etta tyokaverit eivat tule toimeen keskenaan. Seurauksena tasta haastatteluista nousi esille
potilasturvallisuuden vaarantuminen. Viimeisena osiona tassa ylakategoriassa on ehdotusten ja
kehitysideoiden tyrmaaminen. Haasteltavat kuvasivat, ettd vuorovaikutus loppuu siihen, kun ehdo-

tukset tyrmataan heti ja etta aina ei halua ehdottaa sen vuoksi, etta idea tyrmataan.

"(Vuorovaikutuksen toimimattomuus) no pahimmassa tapauksessa on tietenkin niin, ettei ees toi-
selle sitten kerrota niité asioita..., etté edes esimerkiksi siité tydsta, tyopéivéasta, etté tavallaan jéttéa

kertomatta.”

“Etta ei heti tyrméta, kun mietitdén sita jokaisen omaa mielipdiettéd heti tyrmétaén se toisen ehdotus
siiné ja ei anneta edes mahdollisuutta, etté sité kokeiltas ja se vuorovaikutus loppuu siihen, etté on

se seind siind heti vastassa.”

Viimeisena osiona tyontekijan henkildkohtaisiin ongelmiin liittyen on palautteisiin liittyvét vaikeudet.
Edistavissa tekijoissa positiivista palautetta kaivattiin ja sita tarvittiin, mutta asiaan liittyi kaantpuo-
lena myds palautteen antamisen ja vastaanottamisen vaikeus. Seka positiivista etta kehittavaa pa-
lautetta oli vaikeaa antaa ja vastaanottaa. Syita tdhan ongelmaan koettiin olevan monia; torjutuksi
tuleminen, luottamuksen puute ja henkilostokonfliktit. Palautteen vastaanottamisen vaikeuteen oli
erdan haastateltavan mukaan vaikuttanut se, etta kun han oli kehunut tydkaveria, tyokaveri oli luul-
lut hénen pottuilevan. Haastatteluista kavi myds ilmi, etta positiivinen palaute voi herattaa epaluu-
lon, mita palautteen antajalla on taka-ajatuksena. Palautteen vastaanottamisen vaikeuteen nahtiin

myos vaikuttavan suomalainen jayha luonne.
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“Se on varmasti vaikea saada positiivista palautetta ja sitten etenkin antaa, etté jos huomaa jotain,

eftd on joku tehny jotain hienosti niin tydyhteis6sséki.”

"Ei me osata kehua, eiké osata ottaa vastaankaan.”
5.2.2 Ryhmadynaamiset ongelmat

Toisena paakategoriana estavissa tekijoissa oli ryhmadynaamiset ongelmat. Tama nostettiin tietoi-
sesti vastakohdaksi edistavien tekijoiden ryhmaytymisen kanssa. Ryhmadynaamisiin ongelmiin liit-
tyi tyontekij6iden vastakkain asettelu ja ryhméén kuulumattomuus. Nama ylakategoriat muodostui-

vat kuudesta alakategoriasta (kuvio 6).

ALAKATEGORIA - YLAKATEGORIA PAAKATEGORIA

Henkilokemioihin littyvat ongelmat

Tyontekijoiden
vastaklain asettelu

Keskindinen kilpailu

RYHMADYMAAMISET
OMGELMAT

Ryhman ulkopuolelle jattaminen

Ryhman ulkopuolelle jaaminen

[
[
{ Vahvojen persoonien valta
[
{
{

Kuppikunnat

KUVIO 6. Ryhméadynaamiset ongelmat avointa vuorovaikutusta estdvéna tekijana.

Tybntekijoiden vastakkain asettelun alakategorioita olivat henkilokemioihin littyvat ongelmat, kes-
kindinen kilpailu ja vahvojen persoonien valta. Haastateltavat kokivat, etta on tydkavereita, joiden
kanssa tulee paremmin toimeen ja toisten kanssa huonommin. Liséksi mainittiin, etta isossa tyo-
yhteis6ssa on vaikeaa saada kaikki puhaltamaan yhteen hiileen. Keskinaista kilpailua etenkin nais-
valtaisella alalla koettiin olevan paremmuudesta, jonka ajateltiin vaikuttavan viestintaan. Vahvoista
persoonista mainittiin useissa haastatteluissa. Koettiin, etta vahvat persoonat maarittelevat tydvuo-
ron etenemisen, jolloin vuorovaikutus ei toteudu eikd kaikki uskalla sanoa mielipiteitaan julki.

Toiseksi koettiin, etta vahvat persoonat eivat valttdmatta kuuntele toisten mielipiteita.
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"Vélilld on semmosia tybkavereita, joitten kanssa tullee paremmin toimeen ja vélilla vdhan huonom-
min, ja jos Se ei se kommunikaatio siind suju, niin se lahtee sitten se tyopéivékin meneméén huo-

nosti.”

"Se on tuolla naispuoleisella ty6paikoilla niin varmaan pikkunen kilpailukin véhén koko ajan ja sil-
lain, ettd miten toimitaan, ettd toiminko min& nyt paremmin kuin tuo ja etté olenhan miné parempi

Jja témmésta, se vaikuttaa siihen viestintédén siella ty6paikalla.”

Toiseen ylakategoriaan ryhméén kuulumattomuus liittyy ryhman ulkopuolelle jattdminen ja jaami-
nen seka kuppikunnat. Ryhman ulkopuolelle jattamiseen liittyi se, etta joku voi joutua luonteensa
tai pukeutumisensa vuoksi silmatikuksi ja sen vuoksi ulkopuoliseksi. Ryhméan ulkopuolelle jaami-
sessa nahtiin taas ongelmaksi se, ettd ujo ihminen ei valttdamatta rohkene lahted porukkaan mu-
kaan tai voi kokea ulkopuolisuuden tunnetta tietyn porukan ollessa t6issa. Ryhman ulkopuolelle
jaamiseen mainittiin myds seurauksena voivan olla se, etta siitd voi tulla tyduupumus, toihin ei
kiinnosta menna tai se voi vaikuttaa negatiivisesti tydhyvinvointiin. Kuppikunnat, nilden muodostu-
minen ja valta nahtiin yhtena vuorovaikutusta estavana tekijana. Tasta myos mainittiin, etta kuppi-
kunnat eivat kuuluisi tydyhteisoon. Kuppikuntien seurauksena mainittiin vuorovaikutuksen heiken-
tymisen lisaksi olevan se, ettei haluta valttamatta auttaa toista osastoa, jos siella on tietty porukka
toissa. Kuppikuntien huonoksi puoleksi koettiin myos se, etta kuppikunta maarittelee tyon etenemi-

sen.

*Semmonen juttu etté, kylld se varmasti melko monella tullee se tybuupumuskin, jos kokee, ettei

kuulu porukkaan.”

“Ei se ole oikein ok, ettd on niitd kuppikuntia, sité voi sitten vapaa-ajalla olla sitten niiss& omissa
porukoissa. Ei ne oikein minun mielesté kuulu tuonne ty6yhteisoon, etté siella pitéé kylla kaikkien

kanssa pystyé tyGskenteleméén.”

5.2.3 Tyoymparistoon liittyvat ongelmat

Kolmas paakategoria vuorovaikutusta estavissa tekijdissa oli tydymparistoon liittyvat ongelmat.
Tassa oli kolme ylakategoriaa, joiden alla seitseméan alakategoriaa. Ylakategorioita olivat ty6n kuor-

mittavuus, ty6n organisoinnin puutteet ja koronapandemian aiheuttamat rajoitukset (kuvio 7).
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[ Kiire
[ Melu
[ Palaute monesta suunnasta
a i TYOYMPARISTOON
[ Epa kohtiin puuttumattomuus Tyon nisoinnin " -
puutteet
Tyokavereiden suuri vaihtuvuus OMNGELMAT

{ Maskin kdyttd
Yhteisten kokoontumisten
vihentyminen

KUVIO 7. Ty6ympéristoon liittyvét ongelmat avointa vuorovaikutusta estévéna tekijané.

Tybn kuormittavuuteen liittyi kiire, melu ja palaute monesta suunnasta. Kiire nahtiin vuorovaikutusta
estavana tekijana siina mielessa, etta kiireessa viesti voi menna huonommin perille tai kiireen kes-
kelld voi unohtaa, mita toinen oli kdynyt sanomassa. Myds kiireen tuntu palavereissa koettiin ai-
heuttavan sen, ettei mielipidettaan jaksa sanoa. Melu ymparilla ja monen henkilén puhuminen yhta

aikaa koettiin hairitsevaksi tekijaksi vuorovaikutuksessa.

"Siinékin on tietenkin se, etta jos on hirved kiire ja hastays, niin se heikentéé viestin vastaanotta-

mista.”

"Jos toinen kiireisséén siiné tekee jotakin, niin silloin se saattaa huonommin menné se viesti perille.

Hetken paésté se saattaa miettid, ettd mitdhédn se kévi tdssé sanomassa.”

Tydn organisoinnin puutteita olivat epakohtiin puuttumattomuus ja tyokavereiden suuri vaihtuvuus.
Epakohtiin puutumattomuus koettiin heikentavan avointa vuorovaikutusta siind mielessa, etta jos
esihenkildlle esittda epakohdan eika siihen puututa. Tyokavereiden suuri vaihtuvuus oli toinen osa-
tekija tydn organisoinnin puutteissa. Jos tyokaveri vaihtuu jatkuvasti, vuorovaikutus voi jaada pin-
nalliseksi. Tassa tyontekijoiden suuri vaihtuvuus nahtiin estavaksi tekijaksi, kun taas edistavaksi

tekijaksi koettiin suunniteltu ja pidempiaikainen tyonkierto.
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"Vaikka esimiehelle sanoo jonkun, vaikka jonkun epédkohdan ja sitten, jos siihen ei vaikka puututa,
jos se on oikeasti isompi asia, niin sekin heikentaé luottamusta. Siité tullee helposti semmosta

sanomista, etta ei sillekdén kannata menné mitadn sanomaan.”

“Semmonen tydyhteiso, jossa koko ajan vaihtuu véki, etta tullee uusia, niin silloin ehké jaa vahéan

semmoseksi pinnallisemmaksi se vuorovaikutus.”

Kolmantena tekijana tydymparistoon liittyvissa ongelmissa oli koronapandemian aiheuttamat rajoi-
tukset. Tassa esiin nousi se, ettd maskin kaytto piilottaa iimeet ja eleet ja se voi vaikuttaa myds
siihen, etta kuulee huonosti. Yhteiset kokoontumiset ovat vahentyneet rajoituksista johtuen, mika

on suoraan vaikuttanut vuorovaikutuksen vahenemiseen.

“Kyllé sitten taas vuorovaikutukseen, kun kaikki maskien kéytot ja semmosetkin ilmeet ja eleet peit-
tyy maskin alle niin saattaa olla, etté tullee ihan senkin takia vaarinymmérryksié ja kun ei ehké
kuule vélttaméttd kunnolla ja ku ei ndé vélttamatta sita ilmettd, jos heittdd jonkun jutun, joka on
tarkoitettu vaikka vitsiksi, ja sitten kun toinen ei ndekaéan sita ilmetta mika siihen kuuluis, niin saattaa

sitten tulla aika herkéasti ehké vaarinymmérretyksikin”

“Meilla on jaényt koronan takia kaikki tdimmdset toiminnalliset jututkin on véhentynyt ihan minimiin
Jja niillé on kuitenkin ollut semmosta mukavaa lisaé siihen meidén toihin, ettd meilla on sitékin kautta

vuorovaikutusta ollut enemmén, kun on ollut talon yhteisié tapahtumia esimerkiksi.”

5.3  Avoin vuorovaikutus tyoyhteisossa

Avointa vuorovaikutusta edistavissa tekijoissa muodostetut kolme paakategoriaa tyontekijan myon-
teiset tydyhteisotaidot, rynmaytyminen ja organisaation kyky vastata tydyhteison tarpeisiin voidaan
jakaa tyontekijaan, tydyhteisdon ja organisaatioon. Estavissa tekijoissa padkategoriat tyontekijan
henkilokohtaiset ongelmat, ryhmadynaamiset ongelmat ja tydymparistoon liittyvat ongelmat voi-
daan jakaa samalla tavalla. Ty6ntekija, tyoyhteiso ja organisaatio voivat talloin omasta nakokul-

mastaan olla joko edistdmassa tai estdmassa vuorovaikutusta (kuvio 8).

Taytyy huomioida se, etta joissakin asioissa asiat limittyivat keskenaan tai edistavat tekijat epaon-

nistuessaan voivat tulla estéviksi tekijoiksi. Toisaalta, jos estava tekija kaantyy voimavaraksi, siita
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voi tulla vuorovaikutusta edistava tekija. Asioiden limittyminen liittyi siihen, etta valilla haastateltavat

puhuivat arvostavasta vuorovaikutuksesta ja samat asiat liittyivat avoimeen vuorovaikutukseen.

AVOIN VUOROVAIKUTUS TYOYHTEISOSSA

TYONTEKJANMYONTEISET

TYOYHTEISOTAIDOT B YMINEN

- ORGANISAATION KYKY ...

i i VASTATATYOYHTEISO dh
TYONTEKIJAN TARPEISIIN RYHMADYNAAMISET
HENKILOKOHTAISET ONGELMAT
ONGELMAT

TYOYMPARISTOON
LITTYVAT ONGELMAT

© Anna-Elina Jaakkola, Maija K érkka 2021

KUVIO 8. Avoin vuorovaikutus tybyhteisdssa.
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6 KEHITTAMISVAIHEEN TULOKSET

Tutkimuksellisen kehittamistyon toiseen tutkimuskysymykseen “Millaiset avoimen vuorovaikutuk-
sen pelisaannat tyontekijat tuottavat tydyhteisoonsa?” vastattiin tydyhteisoon muodostuneilla avoi-

men vuorovaikutuksen pelisaannailla.

Kehittdmisvaiheessa kehittamisiltapaivassa katsottiin ensin tutkimustuloksista tehty video. Taman
jalkeen videosta kaytiin lyhyt kommenttikierros. Tyontekijat kuvasivat videosta tunnistettavan tut-
tuja asioita. Keskustelutuokion jalkeen perehdyttiin Mentimeterin k&yttoon ja kerrottiin sen kaytto-

tarkoitus kehittdmisiltapaivassa. Taman jalkeen suoritettiin danestys Mentimeterin avulla.

Mentimeteriin luotiin etukateen kaksi kyselya, joihin osallistujat saivat omalta osaltaan vastata. Ky-
selyssa kysyttiin: valitse mielestasi nelja (n=4) tarkeintd vuorovaikutukseen liittyvaa asiaa, jotka
haluaisit toteutuvan tydyksikkosi vuorovaikutuksessa (kuvio 2). Vastaus pyydettiin ilmoittamaan
numerona. Ensimmaisessa kysymyksessa koskien avointa vuorovaikutusta edistavia tekijoita sa-

noja tai sanaryhmia oli 30. Toisessa kysymyksessa liittyen estaviin tekijoihin sanoja oli 20.

1 = POSITIIVINEN PALAUTE - 16 = HYVAKSYTAAN KAIKKI TYONTEKIJAT OMANA ITSENAAN
2 = KUULLUKSI TULEMINEN - 17 = HENKILOKEMIOIDEN YHTEENSOVITTAMINEN
3 = VASTAANOTTAVA KUUNTELEMINEN T EEEEE EE N A

4 = TIEDON VARMISTAMINEN

5 = HUOMIOIDAAN TYOKAVERIN MIELIPITEET
= 20 = YHTEISET TAPAHTUMAT

6 = USKALLETAAN SANOA,

7 = OLENNAISUUTEEN KESKITTYMINEN

= 19 = ILMAPIIRIA PARANTAVA HUUMORINTAJU

= 21 = HYVA TYOILMAPIIRI

TYOASIOISSA - 22 = YHTEISEN TYOHISTORIAN MUODOSTUMINEN

8 = SANANVAPAUS TYOASIOISSA . 23 = TOIMIVA TIED OMNKULKU

:M"#Eﬁﬁléﬂ STETAANTUNTEIDEN . 24z VU(?)R?)V,ﬁ:IKUTU STILANTEEN HUOMIOIMINEN
e - 25 = TYOPAIVAN SUUNNITTELEMINEN

11 = HYVIEN KAYTOSTAPOUEN - 26 = TOISEN AMMATTIRYHMAN TYONKUVAN YMMARTAMINEN
NOUDATTAMINEN . 27 = TYONKIERTO

12 - AMMATILLISUUDEN SAIYTTAMINEN . g _ RATKAISUKESKEINEN KOMMUNIKOINTI
13 = VASTUU OMASTA KAYTTAYIYMISESTA - 5 _ KUULLAAN UUDEN TYONTEKIJAN JA OPISKELIJAN
14 = PIDETAAN TOISEN HENKILOKOHTAISET ~ pa| AUTTEET

ASIAT OMANA TIETONA )
15 = TYOKAVERINVUOROVAIKUTUSTATOJEN 30 = T 47 VUOROVAIRUTUKSER TIETOINEN
HUOMIOIMINEN

KUVIO 9. Sanalista ensimméiseen dénestyskysymykseen.
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Kehittamisiltapaivan aanestyksen toinen kysymys oli: valitse nelja (n=4) vuorovaikutukseen liitty-
vaa asiaa, joilta haluaisit valttya tyoyhteisdssasi (kuvio 3). Vastaus pyydetiin ilmoittamaan nume-

rona.

1 = EPAVARMUUS SOSIAALISISSA SUHTEISSA

- - . 11 = KESKINAINEN KILPAILU
2 = TYONTEKIJAN VASYMYS

12 =VAHVOJEN PERSOONIEN VALTA
3 =VIHAN TUNNE

13 = RYHMAN ULKOPUOLELLE JATTAMINEN
4 = OLETTAMINEN

- . 14 = RYHMAN ULKOPUOLELLE JAAMINEN
5 = VAARINYMMARRYS KOMMUNIKOINNISSA

. 15 = KUPPIKUNNAT
6 = TYOHON TYLSISTYMINEN

16 =KIRE
7 = KOLLEGIAALISUUDEN PUUTTUMINEN

17 = MELU
8 = PALAUTTEEN ANTAMISEN VAIKEUS

18 = PALAUTE MONESTASUUNNASTA
9 = PALAUTTEEN VASTAANOTTAMISEN

VAIKEUS 19 = EPAKOHTIIN PUUTTUMATTOMUUS
10 = HENKILOKEMIOIHIN LITTYVAT 20 = TYOKAVEREIDEN SUURI VAIHTUVUUS
ONGELMAT

KUVIO 10. Sanalista toiseen dénestyskysymykseen.

Aanestyksen tuloksina kolme (3) asiaa saivat selkeésti eniten &ania: hyva tydilmapiiri, positiivinen
palaute ja vastaavasti toiseen kysymykseen kiire. Seuraavaksi eniten aania saaneita vastauksia
puolestaan oli yhteensa molemmista taulukoista yndeksan (9): arvostuksen osoittaminen, hyvak-
sytaan kaikki tyontekijat omana itsenaan, yhteishengen luominen ja toimiva tiedonkulku ja vastaa-
vasti niita asioita, joilta tyontekija halusi valttya, oli tydntekijan vasymys, epakohtiin puuttumatto-
muus, kuppikunnat, henkildkemioihin liittyvat ongelmat ja vahvojen persoonien valta. Toisessa aa-
nestyksessa tyontekijat saivat valita molemmista osa-alueista kaksi (2) itselleen tarkeinta vuorovai-
kutukseen liittyvaa asiaa. Naista sanoista eniten aania sai arvostuksen osoittaminen ja toimiva tie-

donkulku ja toisesta kysymyksesta epakohtiin puuttumattomuus.

Adnestyksista eniten 44nia saivat seuraavat asiat: hyva tydilmapiiri, epakohtiin puuttumattomuus,
positiivinen palaute, toimiva tiedonkulku, kiire ja arvostuksen osoittaminen (kuvio 4). Asiat jaettiin
niin, etta jokainen ryhma sai tehtavakseen luoda pelisaannon tai kaksi pelisaantoa kahdesta esille

nousseesta asiasta.
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Kehittamisiltapaivan aanestystulokset (kuvio 11) jakautuivat tydntekijan, yhteison ja organisaation
kesken. Lopullisessa aanestyksessa kuusi pelisaannoiksi noussutta sanaa tai sanontaa jakautuivat
seuraavasti: tyontekija kaksi (n=2) edistavaa tekijaa, tydyhteisd yksi (n=1) edistava tekija ja orga-
nisaatio yksi (n=1) edistava tekija ja kaksi (n=2) estavaa tekijaa, joilta haluttiin valttya (taulukko 1).
Pelisaannoissa kaikki kolme nakokulmaa tulivat edustetuiksi. Eniten lopputuloksessa korostui or-

ganisaatio, johon liittyi puolet aanestetyista sanaryhmista.

. e HYVA TYOILMAPIIRI
AANESTYKSEN EPAKOHTIIN PUUTTUMATTOMUUS

POHJALTA
NOUSSEET

SANAT * POSITIVINEN PALAUTE

* TOIMIVA TIEDONKULKU

* KIIRE
* ARVOSTUKSEN OSOITTAMINEN

KUVIO 11. Adnestyksilla valitut sanat pelisaéntdjen pohjaksi

Ryhma 1 muodosti asioiden: “hyva tyGilmapiiri” ja epakohtiin puuttumattomuus” pelisaannon: “hy-
van tyGilmapiirin riimi - kenenkaan ei tarvitse olla hiiri — kun asioista puhutaan, niin silloin epakohtiin
puututaan”. Ryhma 2 muodosti asioiden “positiivinen palaute” ja “toimiva tiedonkulku” kaksi peli-
saantoa: “kehu kerran paivassa” ja “tieto kuuluu kaikille”. Ryhmé 3 muodosti asioiden: “kiire” ja
“arvostuksen osoittaminen” pohjalta pelisaéanndn: “ei ole niin kiire, etteikd ehdi kiitosta sanomaan!”
(kuvio 12).
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AVOIMEN
VUOROVAIKUTUKSEN
PELISAANNOT

KEHU KERRAN PAIVASSA
TIETO KUULUU KAIKILLE

El OLE NIIN KIIRE, ETTEIKO EHDI
KITOSTA SANOMAAN!

HYVAN TYOILMAPIIRIN RIIMI —
KENENKAAN El TARVITSE OLLA
HIIRI — KUN ASIOISTA
PUHUTAAN, NIIN EPAKOHTIIN
SILLOIN PUUTUTAAN

KUVIO 12. Avoimen vuorovaikutuksen pelisdannét

Tydntekijat paattivat yksimielisesti, ettd syntyneet pelisaannot koskettavat kaikkia tydyhteison tyon-
tekijoita. He my0s toivoivat, etta pelisaannoistd muodostunut huoneentaulu olisi useassa paikassa
tydpaikalla né@kyvilla, niin kahvihuoneessa ja kanslioissa kuin pukukaapillakin. Pelisdantojen val-
mistuttua kehittdmisiltapaivaan osallistuijilla oli vield mahdollisuus tuoda omia ajatuksiaan esille.
Osallistujat esihenkilda my6ten olivat hyvin ilahtuneita kehittamisiltapéivan sisallosta ja erityisesti
lopputuotoksesta. Tydntekijat kertoivat, etté tutkimustulokset kuulostivat tutuilta asioilta. Osallistujat
toivat esille, etta erityisen mieleisena he olivat kokeneet tutkimustuloksista tehdyn videon, jossa
tulokset tulivat esille seka visuaalisesti, etta kerrottuna. Lisaksi he kokivat, etta asiat olivat edenneet
sujuvasti eteenpain. Aikataulun koettiin olevan sopiva taman kehittamistehtavan tekemiseen. Esi-
henkilo koki, etta tulee saamaan pelisaannoista tukea tyoyhteisossa tapahtuvaan tyon ohjaukseen.
Lisaksi tyontekijat kokivat, etta pelisaantojen luominen tukee vuorovaikutuksen kehittymista ja ko-
kivat, etta jos kaikki sitoutuisivat neljaan muodostuneeseen pelisaantoon, olisi kehitysta tapahtunut
jo paljon. Tutkimuksen tekijoita kehittamisiltapaivassa ilahdutti erityisesti osallistujien innokkuus ja

tyytyvaisyys lopputulokseen.

Kolmanteen tutkimuskysymykseen “miten avointa vuorovaikutusta voidaan kehittaa tydyhteisossa”
vastataan ohjeella avoimen vuorovaikutuksen pelisaantdjen luomiseen tydyhteisossa (liite 9). Ohje
on sama, jolla tdssé opinnadytetydssa kehittdminen on toteutettu. Mika tahansa tyoyhteiso voi hyo-
dyntaa tassa opinnaytetydsséa tuotettua materiaalia omassa avoimen vuorovaikutuksen kehittamis-

toiminnassaan.
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7 POHDINTA

7.1 Tulosten tarkastelua ja johtopaatokset

Tutkimus osoittaa, etta seka tyontekija, tydyhteiso ja organisaatio voivat omalta osaltaan edistaa
tai estaa avointa vuorovaikutusta. Myos Rajamaki & Mikkolan (2017, 250) tutkimustulokset osoitti-
vat, etta organisaatio on se, joka tarjoaa mahdollisuudet vuorovaikutukselle ja tyoyhteis6ssa vuo-
rovaikutus ilmenee yksittaisen tyontekijan vuorovaikutustekijdilla. Aineiston analyysissa korostui
merkittavana tekijana tyontekijan ja ryhman valinen vuorovaikutus. Organisaatiotasolla vuorovai-
kutukselliset elementit olivat taas tdiden jarjestelyjen ja itse tydssa tapahtuvan vuorovaikutuksen
piirteita, ei niinkaan organisaation sisaista viestintaa eri keinoin toteutettuna. Yhteistyon esteena
voi olla epaonnistunut vuorovaikutus tyoyhteisdssa (Ylitdrmanen 2021, 61), mika myos taman tut-
kimuksen haastatteluista ilmeni syy-seuraussuhteena. Haastatteluista nousi esille se, etta toimiva
tiedonkulku on vuorovaikutusta edistava tekija, vaikka tata asiaa ei tarkemmin haastatteluissa maa-
ritelty eika sita eritelty median valityksella tapahtuvasta vuorovaikutuksesta tai viestinnasta. Muu-
tenkin haastattelutuloksissa painottui tutkimuskysymysten ja alkuperaisen tarkoituksen mukaisesti

kasvokkain tapahtuva vuorovaikutus.

Tyontekijan nakokulmasta katsottuna edistaviksi tekijoiksi nousi tyontekijan myonteiset tydyhtei-
sOtaidot ja vastakohtana estaviksi tekijoiksi tyontekijan henkilokohtaiset ongelmat tai haasteet.
Tyontekijan vastuu ja velvollisuudet omasta kayttaytymisesta nahtiin olennaisena osana vuorovai-
kutusta edistdvana tekijana. Vastuu omasta kayttaytymisestaan seka tyokavereita ettd asiakkaita
kohtaan koettiin olevan merkityksellinen. Tydntekijan velvollisuutta on se, etta sitoutuu puhumaan
tydyhteisossa arvostavasti kaikkia kohtaan ja tarkastelee omaa asennettaan ja arvojaan seka sita,
onko juuri minun mielipiteeni ja ratkaisuni oikea. Tasta kirjoittaa myos Laaksonen & Ollila (2017,
271-272).

Kuunteleminen ja l&sndolo nousivat haastatteluissa esille hyvin tarkeind osa-alueina avoimessa
vuorovaikutuksessa, ja sen ajateltiin edistavan sita. Puolestaan estavaksi tekijaksi nousi se, etta
tyrmataan kehitysideat tai ei kuunnella mité toinen sanoo. Aina mydskaan viesti ei mene perille,
mika saattaa aiheutua kiireesta, melusta ymparilla tai siita etta toinen ei kuuntele tai ymmarra. Ha-

gerlund & Kaukopuro-Klemetti (2013, 14) kirjoittavat kuuntelemisen ja lasnéolon olevan oleellisia
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tekijoita vuorovaikutuksessa, ja puolestaan kuuntelijan negatiivinen asenne vaikeuttaa kuuntele-

mista ja viestin perille saamista.

Palaute, palautteen antaminen ja saaminen nousivat esille aineistosta seka edistavissa etta esta-
vissa tekijoissa. Palautetta tarvittiin, sita haluttiin ja kaikenlainen palaute koettiin tarpeelliseksi.
Kaantopuolena tassa oli se, etta seka kehittavaa etta positiivista palautetta oli vaikeaa antaa, mutta
my0s vaikeaa vastaanottaa. Opettelemalla palautteen vastaanottamista ja antamista, toiminnasta
ja seurauksista tulee tietoista (Manion 2016; Jug ym. 2018). Erityisesti toivottiin, etta palaute anne-
taan henkilokohtaisesti ilman valikasia. Jarvinen (2008, 95-97) linjaa yhdeksi avoimen vuorovaiku-
tuksen elementiksi sen, etta otetaan keskusteluun mukaan ne henkildt, joita asia koskee. Palaute-
kulttuuri naytti nousevan haastattelutulosten pohjalta yhdeksi merkittavaksi tekijaksi avoimessa
vuorovaikutuksessa. Ylitormasen (2021, 60-61) mukaan vuorovaikutuksella ja palautteella on mer-

kitysta tyotyytyvaisyyteen.

Vuorovaikutusta estavissa tekijoissa nousi esille tyontekijan henkilokohtaiset ongelmat tai haas-
teet, jotka jakautuivat kolmeen osatekijaan: omiin tunteisiin tai taidottomuuteen (henkildkohtaiset
negatiiviset olotilat), tydkaveriin kohdistuvat ongelmat (palautteisiin liittyvat vaikeudet, kollegiaali-
suuden puuttuminen, kommunikoinnin puutteet) ja tyohon liittyvat henkilokohtaiset ongelmat (tyo-
hon tylsistyminen). Haastatteluissa nousi erityisesti esille se, kuinka toisen tyontekijan tyly ja aliar-
vioiva kohteleminen estaa vuorovaikutuksen toteutumista hyvin voimakkaasti, mutta voi myos ai-
heuttaa suurempaakin haittaa kaltoinkohdellun tyontekijan elaméssa. Laaksonen & Ollila (2017,
275-276) kirjoittaa itsensa johtamisesta, johon liittyy itsetuntemus seké se, ettd tunnistaa omat

vahvuudet ja heikkoudet ja kykenee kehittdmaan omia kasvuhaasteitaan.

Tyoyhteis6tasoa tarkastellessa tutkimustuloksissa nousi esille ryhmaytyminen tai ryhméaytymisen
epaonnistuminen ja ryhmadynamiikkaan liittyvat ongelmat. Ryhméaytyminen nousi esille myds ke-
hittamisiltapaivassa, jossa tydyhteisosta mainittiin, ettd se on kohtalaisen tuore, ja ryhméytymis-
prosessi on viela kesken. Tassa avoimen vuorovaikutuksen nakokulmasta tutkimustuloksissa nah-
tiin haaste tydyhteisélle. Tutkimustulosten perusteella tydntekijat tarvitsevat sita, etta kaikilla jase-
nilla on yhteenkuuluvuuden tunnetta ja etta kaikkia arvostetaan omana itsenaan. Puusan & Ala-
Kortesmaan (2019, 198) tutkimuksen mukaan onnistuneella vuorovaikutuksella voidaan néhda ole-

van vaikutusta tydhon sitoutumiseen ja tydmotivaatioon, johon yhdistyy kehittyminen, onnistumiset
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seka yhteenkuuluvuuden tunteet. Tutkimustulokset osoittivat onnistuneeseen avoimeen vuorovai-
kutukseen liittyvan se, etta ollaan yhta porukkaa ja yhteisoa, jolloin asioihin puuttuminen ja asioista

puhuminen on helpompaa, johon viittaa myds Puusa & Ala-Kortesmaa (2019, 198).

Tutkimustuloksissa tyokaverin tunteminen ja yhteisen tyohistorian muodostuminen nahtiin vuoro-
vaikutusta edistavaksi asiaksi, mutta toisaalta tyonkierron ajateltiin kuitenkin tuovan uusia nakokul-
mia omaan tyohon. Yhteisen tyohistorian muodostumisen rinnalla nahtiin kuitenkin haasteeksi se,
etta pitkaan samassa paikassa tydskennelleet voivat sokeutua omaan ty6yhteisdon ja sen vuoro-
vaikutukselliseen kulttuuriin. Tyonkierto pidempiaikaisena ja suunniteltuna ajanjaksona nahtiin vuo-
rovaikutusta edistavaksi asiaksi, kun taas yhden tyontekijan siirtyminen lyhyen ajan sisalla moneen
eri paikkaan nahtiin vuorovaikutusta estavaksi tekijaksi. Ryhmaytymisen yksi osatekija oli se, etta
tydssa tulisi viintya ja siella voi pitad myos hauskaa ja nauraa, joskaan Mikkolan & Valon (2020, 8)
mukaan tyossa ensisijainen tavoite ei kuitenkaan ole hauskanpito, vaikka ystavyyssuhteet ovat
sallittuja ja luonnollisia. Haastatteluissa nousi esille myds se, etta tyokaverin kanssa tulisi tulla toi-
meen keskenaan, mutta kaveri ei tarvitse olla. Samaa kirjoittaa myds Mikkola & Valo (2020, 8);

hyva ja tehtavakeskeinen vuorovaikutus riittaa.

Pentlandin (2012) tutkimustulokset tukevat onnistuneen ryhméaytymisen olevan etu avoimessa vuo-
rovaikutuksessa: hanen tutkimuksensa osoittavat, etta ryhmat, joissa vuorovaikutus on avointa ja
toimivaa, ovat tehokkaita ja menestyksekkaita. Puolestaan Juuti & Rovio (2010) mukaan keskus-
telemattomuus ryhmissa voi nakya esimerkiksi ilmapiirin tulehtumisena, tyontekijoiden ahdistumi-
sena ja turhautumisena ja se voi aiheuttaa tyopaikkakiusaamista tyoyhteisossa. Haastatteluissa
tyoyhteisojen haasteeksi nahtiin kuppikuntien muodostuminen ja vahvojen persoonien valta, jolloin
vuorovaikutus ei toteudu optimaalisesti. Yhteen hiileen puhaltaminen koettiin voivan olla vaikeaa
isossa ryhmassa, jossa erilaiset persoonat kohtaavat. Kuppikuntien syntymisen seurauksena nah-
tiin olevan se, etta kaikki eivat kuulu joukkoon. Haastattelutuloksissa iimeni, etté kuppikuntia tyo-
yhteis6ssa ei kuuluisi olla. Terveessa tydilmapiirissa nakyy avoimuus, luottamuksellisuus ja rehel-
lisyys. Nakemyseroja voi olla, mutta mielipiteiden ilmaisuun kannustetaan. (Laaksonen & Ollila
2017, 265.)

Organisaatiotasolla katsottuna avoimen vuorovaikutuksen edistavat ja estavat tekijat nayttaytyi-
vat siina, miten organisaatio kykenee vastaamaan tyoyhteison tarpeisiin ja toisaalta jarjestelmaan

tydympariston sellaiseksi, etta vuorovaikutus voisi toteutua mahdollisimman joustavasti, luontevasti
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ja ongelmattomasti. My6s Hagerlund & Kaukopuro-Klemetin (2013 mukaan viestinnan onnistu-
miseksi on nahtava vaivaa: viestinnassa huomiota on hyva kiinnittaa selkeyteen, olosuhteisiin vuo-
rovaikutustilanteissa seka viestin ymmarrettavyyteen. Seka haastatteluissa etta kehittdmisiltapéai-
vassa kiire nousi yhdeksi merkittavaksi tekijaksi vuorovaikutuksen toteutumiseen. Kiireen nahtiin
vaikuttavan vuorovaikutukseen muun muassa siten, ettei kuunneltua viestia sisaista, koska kuun-
telija joutuu keskittyma@an moneen asiaan yhta aikaa. Yksi Jarvisen (2008, 85) kuudesta toimivan
tyoyhteison elementeista on selkeat toiden jarjestelyt, mika nousi myds haastattelutuloksissa esille.
Tiedetaan, mita toinen tekee ja ollaan avoimia siind suhteessa. Myos tydyhteisoa tukeva organi-
saatio on yksi toimivan tyoyhteison elementeista Jarvisen mukaan. Nain voidaan nahda se, etta

toimivan tyoyhteison elementit limittyvat keskendan ja tukevat toinen toisiaan.

Tutkimustuloksissa voitiin nahda piirteita esihenkilon osuudesta avoimeen vuorovaikutukseen ja
sen toteutumiseen osana organisaation nakokulmaa. Esihenkilolta toivottiin esimerkkia avoimen
vuorovaikutuksen suhteen seka sitd, etta tydteko jarjestetdan ja organisoidaan niin, etta avoin vuo-
rovaikutus mahdollistuu. Hagerlund & Kaukopuro-Klemetin (2013, 13) mukaan esimiehen sitoutu-
minen viestintaan ja omiin asenteisiin viestintatilanteessa seka esimerkin nayttaminen ovat tarkeita
tydyhteisoviestinnassa. Myds Puusa & Ala-Kortesmaa (2019, 199) kirjoittavat esihenkilon merki-
tyksesta vuorovaikutukseen: onnistuneen vuorovaikutuksen edellytyksena on esihenkilon rooli ja
esimerkki seka se, ettda molemminpuolinen avoin viestinta mahdollistetaan. Myds asioihin puuttu-
minen esihenkilon taholta nahtiin yhtena tarkeana tekijana haastattelutuloksissa. Haastatteluista
nousi esille se, ettad asioihin puuttumattomuus vie motivaation ja halun yrittaa kehittaa omaa tyo-
taan. Tama liitettiin myos siihen, etta tyohon turhaudutaan ja luottamus karsii. Hyde, Jappinen,
Theore & Oxenstierna (2006) toteavat tutkimuksessaan, etta ristiriitoihin puuttuminen keskustelun
avulla vaikuttaa tyontekijoihin stressia helpottavasti ja yleinen terveydentila oli parempi kuin niilla,

jotka kokivat, ettei esihenkild ollut puuttunut tilanteeseen.

Tutkimustuloksissa nousi esille koronapandemian aiheuttamien rajoitusten vaikutus avointa vuoro-
vaikutusta estavana tekijana. Tyontekijat kokivat, etta esimerkiksi yhteisten kokoontumisten loppu-
minen on vaikuttanut siihen, etta avoin vuorovaikutuskin on vahentynyt. Hagerlund & Kaukopuro-
Klemetti (2013, 18) mukaan palaverikaytannot tydyhteisdssa tukevat tyontekijoiden osallisuutta ja

rakentavat parempaa ilmapiiria tydyhteisoon.
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Kehittamisiltapaivan tuloksissa eli luoduissa pelisaannoissa esiin nousi tyontekijan, tyoyhteison ja
organisaation nakokulma. Tyontekijat kokivat, etta pelisaannot, jotka he itse saivat luoda tyoyhtei-
s00nsa, olivat tarpeelliset ja niita noudattamalla voitaisiin ottaa isoja kehitysaskeleita vuorovaiku-
tuksessa tyopaikalla. Jarvisen (2008, 85) mukaan toimivassa tydyhteisdssa on kuusi elementtia,
joista yksi on yhteiset pelisaanndt. Pelisaantojen luominen voitiin nahda yhtena tyoyhteison kehit-
tamisprosessin alkua. Lisaksi niin haastattelutuloksissa kuin kehittamisiltapaivana tuotetussa avoi-
men vuorovaikutuksen pelisaannoissa nakyi samankaltaisuutta Jarvisen toimivan tydyhteison pe-
ruspilareihin (lite 2), esimerkiksi selkeissa toiden jarjestelyissa ja tyoyhteisda palvelevassa johta-

misessa.

7.2 Opinnaytetyon eettisyyden tarkastelua

Laadullisen tutkimuksen eettisyydella tarkoitetaan sita, etta lapi koko tutkimusprosessin tutkija on
noudattanut eettisia periaatteita. Hyvana periaatteena on toteuttaa valitut menetelmat ja analyysi-
tavat eettisten periaatteiden mukaan siten, etta niita voitaisiin kayttaa minka tahansa tutkimuksen
ohjenuorana. Ihmiset, jotka osallistuvat tutkimukseen, eivat saa millaan tavoin joutua kohtaamaan
haittaa tutkimukseen osallistumisen vuoksi elamassaan. (Puusa & Juuti 2020, 167-168.) Tama
opinnaytety0 on pyritty toteuttamaan huolellisesti eettisia periaatteita noudattaen. Tutkimussuun-
nittelun ja aiheen valinnan aikana tyoyhteison esihenkilona toimi toisen tutkijan lahisukulainen.
Tama otettiin huomioon siina, etta aiheenvalinnan jalkeen esihenkild antoi tutkijoille vapauden
tehda tydo oman nakemyksensa mukaan. Aiheen valinnan jalkeen esihenkilo vaihtui, joten myo-

hemmassa vaiheessa tata asiaa ei tarvinnut ottaa enaa huomioon.

Opinnaytety6ta tehdessa eettisiin periaatteisiin kuuluu yhteistyésopimuksen tekeminen toimeksi-
antajan, ammattikorkeakoulun ja opiskelijoiden valilla silloin, kun tutkimuksen kohteena on organi-
saatio, sen toiminta tai edustajat. Sopimuksessa sovitaan aiheesta ja aikataulusta, ohjauksesta,
kustannuksista ja niiden korvaamisesta, tausta-aineistosta ja sen kayttdoikeuksista, tutkimusdatan
seka tulosten omistus- ja kayttooikeuksista, salassa pidettavasta materiaalista, vastuusta ja vas-
tuunrajoituksista seka tarvittaessa henkildtietojen kasittelysta. (Arene 2019, 6, 21.) Tasséa tutkimuk-
sessa Yhteistyosopimus tehtiin tutkittavan organisaation ja opinnaytetyontekijdiden valill. Tutki-

muslupa haettiin tutkittavalta organisaatiolta, jossa sovittiin aineiston kayttamisesté ja vastuista.
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Tassa opinnaytetyossa valitut tutkimus- ja kehittamismenetelmat on valittu niin, etta niiden avulla
saataisiin mahdollisimman hyvin tietoa aiheesta, ja kehittaminen voitaisiin toteuttaa mahdollisim-
man tasapuolisesti ja osallistuvasti. Vanhuspalveluyksikoihin lahetettiin tiedote tutkimukseen osal-
listumisesta, jossa tuotiin esille, etta tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista ja tutkimus-
haastattelun voi keskeyttaa niin halutessaan haastattelun aikana. Haastateltavat paattivat itse osal-
listumisestaan tutkimukseen. Tutkimuseettisia periaatteita on pyritty noudattamaan tarkasti tallen-
tamisessa, haastatteluiden aukikirjoittamisvaiheessa ja tulosten arviointivaiheessa noudattaen
tarkkuutta, rehellisyytta seka huolellisuutta (Kuula 2011, 34-35). Tutkijoita on ollut kaksi, jolloin

huolellisuutta ja tarkkuutta on lisannyt se, etta asioita on tarkasteltu kriittisesti yhdessa.

Tutkimuseettista periaatetta noudatetaan silloin hyvin, kun se on suunniteltu, toteutettu ja raportoitu
mahdollisimman tarkasti seka tieteellisten vaatimusten perusteella. Tutkimuksen tekijoita koskee
suojaamisvelvoite, jonka mukaan tutkimukseen osallistuvien henkil6tietoja seka haastattelumateri-
aalia on suojeltava niin, ettei ulkopuolisilla ole mahdollisuutta saada niité tietoon (Kuula 2011, 34—
35, 64; Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2019, 12; ALLEA 2020, 6-7). Taman tutkimuksen haas-
tattelumateriaalia kukaan ulkopuolinen ei ole saanut tietoonsa. Haastattelumateriaali sailytettiin en-
sin aanentallennuslaitteella, josta haastattelumateriaali poistettiin heti materiaalin aukikirjoittami-
sen, eli aineiston litteroinnin jalkeen. Aukikirjoitettu haastattelumateriaali puolestaan poistettiin, kun
tutkimuksellisen kehittamistyon kehittamisiltapaiva oli pidetty ja oli tiedossa, ettei alkuperaista au-
kikirjoitettua materiaalia enaa kayteta. Seka tutkimuksen kohdeorganisaatio, etta tutkimukseen
osallistuvat vanhuspalveluyksikot ovat anonymisoitu tutkimushaastatteluihin osallistujien tunnista-
misen valttamiseksi. Anonymisoinnissa huomioitiin myos haastateltavien huoli tunnistettavuudesta.
Jotkin alkuperaisilmaukset muutettiin yleiskielelle niilta osin, kuin sen nahtiin olevan tarpeellista.

Lopullisessa raportissa on pyritty siihen, ettei tunnistettavuus ole mahdollista.

Tutkimusta tehdessa tutkijoiden tulee julkaista tutkimustulokset rehellisesti ja tasmallisesti. Luotta-
muksellisten tietojen kasittely edellyttaa tutkijoita kasittelemaan aineistoa ja tuloksia sen vaatimalla
tavalla. (ALLEA 2020, 6-7.) Tutkimustulosten esittdminen kehittdmisvaiheessa on toteutettu rehel-
lisesti ja tasmallisesti ALLEA:n ohjeistuksen mukaisesti. Tutkimusanalyysin tulokset esitettiin tyo-
yhteisdlle Power-Point —~videomuodossa. Kehittdmisvaiheessa Mentimeter-tulokset néytettiin osal-

listujille &&nestamisen jalkeen. Nain yksityisyydensuoja sailyi myos kehittamisvaiheessa.
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7.3 Opinnaytetyon luotettavuuden tarkastelua

Laadullisen tutkimuksen tavoitteena on kuvata tutkittavien kokemuksia niin hyvin kuin mahdollista.
Laadullinen tutkimus on aina yksilollinen ja taman vuoksi luotettavuutta tarkastellaan raataloidysti.
Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta tarkastellaan niissa kehyksissa, jotka kyseinen tutkimus an-
taa, seka tutkimuksessa kaytettyjen tutkimusmenetelmien pohjalta. Laadullisen tutkimuksen luotet-
tavuus sisaltaa omien valintojen tarkastelun ja arvioinnin, sa@antojen tuntemisen seka luotettavuus-
kriteereiden omaksumisen. (Puusa & Juuti 2020, 169, 180.) Pohjimmiltaan tutkimuksen luotetta-
vuuden arvioinnin pohjalla on tutkimuksessa esille tulleiden vaitteiden todenmukaisuudesta ja pe-
rusteltavuudesta. (Eskola & Suoranta. 1998, 153). Taman tutkimuksen vaiheet on pyritty tuomaan
vaihe vaiheelta rehellisesti, avoimesti, mutta myos kriittisesti esille, jotta tutkimuksen kulkua olisi
helppoa seurata. (Puusa & Juuti 2020, 167, 172).

Tutkimusmenetelmaa mietittiin huolellisesti etukateen. Avoimesta vuorovaikutuksesta haluttiin ni-
menomaan kokemustietoa, ja sita oli mahdollista saada laadullisen tutkimuksen ja teemahaastat-
telun avulla (Eskola & Suoranta 1998, 151; Puusa & Juuti 2020, 167,169,174). Tassa kohdassa
pohdittin myos kirjallisuuskatsausta aiheesta, mutta haastattelun ajateltiin tuovan tyoyhteisolle
mielekkyytta kehittaa omaa toimintaa haastattelutulosten pohjalta. Toisaalta laadullinen tutkimus ja
teemahaastattelu antoivat riittavasti tietoa kehittamisiltapaivan toteuttamiseksi ja oli tutkimusaiheen
kokemusperaisen luonteen vuoksi sopiva tutkimusmenetelma, seka sopi tutkijoiden mahdollisuuk-
siin toteuttaa opinnaytety6. Etukateen tutkijoilla oli ajatus siita, etta vuorovaikutuksesta alkaa kaikki
ja tyoyhteisossa kaikki asiat liittyvat vuorovaikutukseen. Tama asia kuitenkin pyrittin unohtamaan
haastatteluita ja analyysia tehdessa, koska laadullista tutkimusta tehdessa tutkijan on hyva pyrkia
objektiivisuuteen eli tutkijan ennakko-oletukset, uskomukset, asenteet ja arvostukset pyritaan pita-

maan erilldan tutkimuskohteesta (Eskola & Suoranta 1998, 14,16).

Ennen teemahaastattelun toteuttamista on tarkeaa, ettd teemahaastattelun toimivuutta esitesta-
taan muutaman ihmisen kanssa (Eskola & Suoranta 1998, 63-66, 68). Teemahaastattelua esites-
tattiin tassa opinnaytetydssa kahden henkilon kanssa ennen varsinaisten teemahaastattelujen to-
teuttamista. Esitestauksessa tuli esille, ettd muutama kysymys oli vaikeasti ymmarrettavissa ja ta-
man vuoksi muutamaa kysymyskohtaa muokattiin ymmarrettavimmiksi niin, ettd haastateltavilla ei
jaanyt epaselvaksi kysymyksen tarkoitus. Lisdksi esitestaushaastattelut antoivat tutkijoille arvo-
kasta kokemusta siita, etta tauot ovat olennainen osa haastattelua ja taukojen aikana haastatelta-

vat viela prosessoivat kysymysta ja miettivat eri vaihtoehtoja ja kokemuksia asiasta.
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Haastattelun onnistuminen vaatii haastattelijalta monia asioita, kuten kuuntelemisen taitoa seka
kiinnostuksen ja kunnioituksen osoittamista. Haastattelijat pysyivat neutraalina haastattelun aikana
eivatka arvioineet haastateltavien kertomaa (Hyvarinen 2017, 25-26), vaikka haastateltavat pyysi-
vat palautetta vastuksistaan. Tassa pyrittiin olemaan huolellisia, ettei haastateltavaa johdateltaisi
tai arvioitaisi vastausten oikeellisuutta. Haastatteluihin toi oman haasteensa se, etta haastattelut
tehtiin puhelinhaastatteluina vallinneiden koronarajoitusten ja etéisyyksien vuoksi (haastattelut to-
teutettiin helmi-maaliskuussa 2021), jolloin hiljaisten hetkien mitan arvioiminen oli vaikeampaa ja
haastateltava ei valttamatta saanut miettia ajatustaan loppuun ennen seuraavaa kysymysta (Hy-
varinen 2017, 25-26).

Haastattelutilanteet pyrittiin luomaan rauhallisiksi ja haastatteluajat sovittiin hyvissa ajoin etukateen
(Puusa & Juuti 2020, 174-175). Molemmat tutkijat olivat haastattelemassa kaikissa haastatteluissa
yhté lukuun ottamatta. Molempien ollessa haastatteluissa mukana tutkijat sopivat etukateen, kumpi
on paahaastattelija ja kumpi tekee muistiinpanoja ja tarvittaessa tarkentaa lisakysymyksilla. Tama
myos kerrottiin haastateltavalle ennen haastattelun aloittamista, joten roolinjako oli kaikille selva.
Lisaksi haastateltavaa muistutettiin, ettd haastattelut nauhoitetaan. Haastateltavat saivat valita itse
itselleen mieluisen haastattelupaikan ja myos ajan, jolloin haastattelu tehtiin. Haastateltavat olivat
valinneet paasaantoisesti haastattelutilanteeksi kiireettoman ja rauhallisen hetken seka itselleen
tutun kotiymparistdn (Puusa & Juuti 2020, 174-175). Paasaantdisesti haastattelut olivat avoimia,
pohtivia ja rauhallisia keskusteluhetkia kahden haastattelijan ja haastateltavan valilla, vaikka jois-
sakin haastatteluissa alkuun saattoikin pienta jannitysta olla havaittavissa. Luottamuksellisen vuo-
rovaikutussuhteen luominen haastattelijan ja haastateltavan valille on olennainen osa onnistunutta
haastattelua (Eskola & Suoranta 1998, 63-66, 68).

Haastattelumateriaalin aukikirjoitetusta tekstista pyrittiin poimimaan ainoastaan ne alkuperaisil-
maukset, jotka vastasivat suoraan tutkimuskysymyksiin. Tutkijat pyrkivat tdman vuoksi pitdmaan
tutkimuskysymykset kirkkaana mielessaan koko ajan haastattelutekstia lukiessaan ja olennaisen
tiedon materiaalista poimiessaan. Analysointivaiheessa luotettavuuteen on pyritty silla, etté sanoja
ei muutettu, vaan ne avattiin juuri niin kuin haastateltava oli ne sanonut. Analysointivaiheesta tehtiin

taulukointi ja sisallonanalyysin kategoriat saadusta haastatteluaineistosta.

Puusan & Juutin (2020, 176, 179) mukaan sisallonanalyysin eri vaiheissa tutkijan on perusteltava
valintansa tarkasti. Analyysia tehtaessa molemmat tutkijat yksinaan ja myos yhdessa arvioivat sita,
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onko aiemmat tyokokemukset omista tyopaikoista olleet vaikuttamassa tutkimustuloksiin vai |0y-
tyyko tutkimustuloksille perustelut haastattelumateriaalista. Joissakin kohdissa tasta asiasta kaytiin
useampaan kertaan keskustelua. Tutkimustuloksissa pyrittiin mahdollisimman rehelliseen ja sub-
jektiiviseen lopputulokseen. (Puusa & Juuti 2020, 176, 179.)

Analyysin kategoriointia tehdessa tutkijat palasivat useamman kerran kategorioiden kautta tehtyi-
hin kasitteellistyksiin ja miettivat yhdessa kasitteiden tasmaavyytta alkuperaiskokemuksiin (Eskola
& Suoranta 1998, 153) Analyysissa tarkasteltiin sita, vastaako kategorisoinnit tutkimuskysymysta.
Analyysivaiheen haastavuuden, tarkeyden ja luotettavuuden vuoksi tutkijat pyysivat kategorioin-
nista mentorointia, tarkistusta ja lisdneuvoja kahteen kertaan. Tutkimustyon kategoriointivaineessa
kategoriointityota ja analyysia olisi varmasti voitu viela jatkaa pidemmalle, jolloin tutkimustulosten
osalta tutkimuksen toteutuksen huolellisuus ja tarkkuus olisi viela parantunut. Ensimmaéinen kate-
goriointi tehtiin kokonaan uudestaan, koska alkuperaisiimauksien pelkistaminen oli keskeneréista.
Tutkijat olivat tehneet yhdesta alkuperaisiimauksesta vain yhden pelkistetyn iimauksen, vaikka toi-
sen kerran samaa tyota tehdessa yhdesta alkuperaisilmauksesta saattoi muodostua jopa viisi (5)
pelkistettya ilmausta. Tutkimusraporttiin on liitetty liitteeksi analyysiesimerkkeja seka itse analyysiin
alkuperaisilmauksia tasmentamaan sita, mista analysoinnin tulokset ovat tulleet (liite 7, liite 8). Ana-
lyysia pohdittiin jatkuvasti molempien tutkijoiden toimesta ja analyysin eri vaihtoehtoja mietittiin tar-
kasti. Analyysivaihtoehdoissa paadyttiin siihen, ettd avointa vuorovaikutusta edistavat ja estavat
tekijat nostetiin analyysista erilleen sen vuoksi, etta haastattelumateriaalissa nousi vuorovaikutusta
estavia tekijoita paljon esille. Nama haluttiin tuoda tyoyhteisolle tietoon siksi, etta tyontekijat ky-
seenalaistavat oman aiemman toimintansa avoimessa vuorovaikutuksessa ja pystyvat nain ollen

kehittymaan.

Tutkimustulosten esittamista esiteltiin testausmielessa ulkopuolisille henkildille, jotka totesivat tut-
kimustulosten olevan liian jaykasti ja vaikeasti ilmaistuja. Kuulijalla ei ollut mahdollisuutta sisaistaa
kuulemaansa niin monimutkaisen analyysin kautta. Taméan jalkeen analyysia viela tiivistettiin ja tut-
kimustulosten esittamisté selkeytettiin. Ulkopuolisen arviointi lisda tutkimuksen luotettavuutta (Es-
kola & Suoranta 1998, 152; Puusa & Juuti 2020, 180).

Luotettavuuden arviointiin sisaltyy ajatus tutkimuksen siirrettavyydesta. Siirrettavyydella tarkoite-

taan sita, etta pohditaan, voitaisiinko tutkimus toistaa ja voitaisiinko samanlaisiin tutkimustuloksiin

paatya toisessa tutkimusymparistossa. (Puusa & Juuti 2020, 172.) Vahvistuvuudella tarkoitetaan

sita, etta on l0ydettavissa toisia tutkimuksia, joiden tulkinnat vastaavasta ilmiosta tehtyja tulkintoja
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(Eskola & Suoranta 1998, 153). Analyysin tuloksia verrattaessa teoreettiseen viitekehykseen huo-
mattiin se, etta aiemmissa tutkimuksissa ovat nousseet samat ilmiot esille littyen avoimeen vuoro-
vaikutukseen. Se, voidaanko sama tutkimustulos toistaa, jaa hieman epaselvaksi sen vuoksi, etta
tyOyhteiso on kohtalaisen tuore, jolloin rynmaytyminen ja siihen liittyvat ongelmat saattoivat nousta

esille voimakkaammin taman vuoksi.

Kehittamisiltapaivan suunnittelu ja organisointi pyrittiin toteuttamaan suunnitelman mukaisesti. Esi-
henkilon vaihtumisen jalkeen yhteistyo ei luonnollisesti ollut samankaltaista kuin aiemmin. Uudella
esihenkildlla oli koronatilanteen ja muun organisoinnin kanssa kiire, joten hanella ei ollut aikaa pa-
neutua tehtyyn tutkimussuunnitelmaan ja kehittamisiltapaivan tarkempaan kulkuun. Kehittamisilta-
paivan ajankohta sovittiin hyvissa ajoin ennen tapahtumaa tydvuorosuunnittelun helpottamiseksi ja
mahdollisimman monen tyontekijan osallistumisen mahdollistamiseksi. Tutkijat olisivat voineet olla
tihedmmin yhteydessa tyoyhteison esihenkilolla kehittamisiltapaivasta, mutta ajatuksena oli antaa
tyérauha esihenkillle muun tydn organisoimiseen. Reilu viikkoa ennen sovittua kehittamisiltapai-
vaa ilmeni, etta kehittamisiltapdivaa ei oltukaan organisoitu. Suunnitellun 3 tunnin kehittamisiltapai-
van sijaan aika typistyi 1,5 tuntiin ja kaikilla tyontekijoilla ei ollut mahdollisuutta osallistua iltapaivan
kulkuun. Kehittamisiltapaivaan osallistui 13 tyontekijaa. Pelisaantojen aanestamiseen ei paassyt
kaikki osallistumaan, joten luotettavuuden osalta tdma jai vajaaksi. On myds kyseenalaista, sitou-

tuvatko pelisaantoihin ne tyontekijat, joille ei mahdollistettu osallistumista kehittamisiltapaivaan.

Mentimeter-ohjelmaa esitestattiin ennen kehittamisiltapaivaa muutaman henkilon kanssa. Menti-
meterin testaamisessa kavi ilmi, ettd tulokset eivat ole luotettavia, jos sanoihin tulee kirjoitusvir-
heita, koska talloin ohjelma ei tunnista oikein kirjoitettua sanaa ja kirjoitusvirheellista sanaa samaksi
sanaksi. Lisaksi esitestauksen aikana huomattiin, etta kategorioista aanestykseen nousseet asiat
eivat olleet yksisanaisia, vaan saattoivat sisaltdd useamman sanan. Tama tuotti lisdvaikeuksia
Mentimeterin kayttoon, koska vastauksiin pystyi kirjoittamaan vain tietyn maaran kirjaimia tai nu-
meroita. Useamman sanan sisaltavia asioita ei siis voinut kokonaisuudessaan kirjoittaa vastaus-
kenttiin. Taman vuoksi paadyttiin siihen, ettd asiat numeroitiin, jolloin kirjaamisen tarve vaheni pit-
kista sanoista yhdeksi tai kahdeksi numeroksi. Tallgin virhekirjaamisen riski pieneni ja danestystu-
lokset olivat luotettavampia. Mentimeterin esitestaus lisési myds ohjelman kayton sujuvuutta, mika
puolestaan oli hyodyllista, kun danestyksesta saman verran aania saaneita asioita nousi niin pal-

jon, ettei niita kaikkia ollut mielekasta ottaa pelisaantojen luomisen pohjaksi. Koska ohjelman kaytto
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oli esitestauksen kautta tullut tutuksi, uuden aanestyksen luominen Mentimeteriin ei ollut yllatta-
vassa tilanteessa vaikeaa. Mentimeterin esitestaus lisasi kehittamisvaiheen aanestystulosten luo-

tettavuutta.

7.4  Opinnaytetyon hyodyn tarkastelua ja jatkotutkimusaiheet

Taman opinnaytetyon hyoty voitin nahda monesta eri nakokulmasta. Ensinnakin opinnaytetyosta
on ollut merkittava hyoty itse tutkijoille. Tama tyo on antanut ymmarrysta siihen, etta tyoyhteisoa ja
siind ilmenevia tekijoitd on mahdollista kehittaa, mutta se toisaalta vaatii aikaa ja paneutumista
seka resurssointia. Toiseksi tasta kehittamistyosta tavoitteena olikin saada hyoty sille vanhuspal-
veluyksikolle, johon tyo tehtiin. Jo haastatteluvaiheessa haastateltavat pohtivat sita, etté teema-
haastattelun kysymykset antoivat ajattelemisen aihetta omaan ja tydyhteison avoimeen vuorovai-
kutukseen. Itse kehittamisiltapaiva tyoyhteisossa koettiin tarpeelliseksi. Esihenkild koki saaneensa
tydkalun tydhonsa ja avun talla hetkelld tapahtuvaan koko tydyhteison tydnohjauksen prosessiin.
Lisaksi tyontekijat kokivat haastattelutulosten kuulostavan tutulta ja antavan ajattelemisen aihetta.

Tydyhteiso aikoi ottaa pelisdannot kayttoon valittomasti.

Pian kehittamisiltapaivan jalkeen toinen kehittamisiltapaiva sovittiin saman organisaation toiseen
yksikkoon. Myos siella haluttiin saada tietoa avoimen vuorovaikutuksen edistavista ja estavista te-
kijoista seka luoda pelisaannot tyoyhteisolle. Haastattelutuloksista tehtiin neutraali video seka ohje,
jota organisaatio kuntayhtymétasolla voi kayttaa omissa tyoyhteisojen kehittdmispaivissaan. Ohje

on kaytettavissa kaikille kiinnostuneille tahoille taman opinnaytetyon kautta.

Jatkotutkimusaiheena olisi mielenkiintoista tutkia vuorovaikutuksen, sen edistavien ja estavien te-
kijoiden syyt ja seuraukset. Lahtotilanneselvittelyn voisi tehda tyoyhteisoon maarallisena tutkimuk-
sena, ja sitten kun pelisaann6t on otettu kayttodn, tehtaisiin uusi selvitys, onko pelisaanndilla ollut
vaikutusta. Mydhemmassa vaiheessa voitaisiin arvioida myos vaikuttavuutta avoimen vuorovaiku-

tuksen toteutumisen syy-seuraussuhteissa.

7.5 Oppimisprosessi

Opinnaytety6n aihetta miettiessa tutkijoilla nousi yhdeksi aihealueeksi vuorovaikutus. Aihetta mie-

tittiin ensin tydhyvinvoinnin ndkdkulmasta. Toisaalta vuorovaikutus osana tyohyvinvointia olisi ollut
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liian laaja aihealue opinnaytetyota ajatellen. Vuorovaikutuksen pelisaantoja luodessa ja yhteisella
linjauksella tyohyvinvoinnin lisaantyminen on kuitenkin mahdollista ja toivottavaa. Hyva ja onnistu-
nut vuorovaikutus on loppujen lopuksi vaikeaa arvioida ja sanoittaa, koska persoonat ja toimintata-
vat eri tyoyksikoissa ovat niin erilaisia. Vuorovaikutuksen eri muodot voivat vaihdella myos kulttuu-

rista tai maantieteellisesta sijainnista riippuen.

Tuoreessa tyo- ja elinkeinoministerion tydolobarometrissa todetaan, etta julkisella sektorilla, erityi-
sesti kunta-aloilla henkinen vakivalta ja tyopaikkakiusaaminen on Suomessa yleisinta. Yli puolet
tydntekijoista oli kohdannut joskus tyopaikkakiusaamista. Tyontekijat ovat kokeneet, etta henkinen
vakivalta ja kiusaaminen ovat kaikkein yleisintd asiakkaiden ja tyokavereiden taholta. Kunta-ala
erottuu tydaikabarometrissa myos tyduupumukseen liittyvissa kysymyksissa, silla kunta-alan tyon-
tekijat kokivat selvasti muita tydsektoreita useammin kroonista vasymysta, keskittymisvaikeuksia
ja tunteiden hallinnan vaikeuksia. (Keyrilainen 2020, 142, 159-160.) Vaikka viimeisin ty6olobaro-
metri on tuore, asia on todettu jo vuoden 2012 selvityksessa. Kuitenkin mietityttaa se, kuinka laa-
jasti julkaisut paatyvat tyonantajien ja tyontekijoiden luettaviksi. Kysymys on vakavasta asiasta,

johon puuttumalla voidaan tilanteeseen vaikuttaa ja ongelmia voidaan ratkaista tai ennaltaehkaista.

Aihealue oli laaja ja monipuolinen, mutta tutkijoiden mielesta aarimmaisen tarkea osa tyoyhteison
toimintaa. Toivomuksena oli, etta taman opinnaytetyon tekeminen avartavaisi tutkijoiden nakokul-
mia ensinnakin tehda kehittamistyota ja toiseksi saada asianmukaista ja luotettavaa tietoa avoi-
mesta, rakentavasta ja arvostavasta vuorovaikutuksesta seka oppia ja opetella itse toimimaan par-
haalla mahdollisella tavalla. llman vuorovaikutusta ei saada kontaktia toiseen ja ilman kontaktia

yhteistyo on mahdotonta. Vuorovaikutus on yksi tydyhteisossa toimimisen ydinasioita.

Tutkimussuunnitelmaa tehdessé vuorovaikutuksesta 16ytyi paljon ja monenlaista Iahdemateriaalia.
Vuorovaikutus on monipuolisesti tutkittu aihe, mutta toisaalta aihe tarjoaa aina uusia nakokulmia ja
haasteita. Voisi ajatella, ettd tietoisuus vuorovaikutuksen merkityksesta lisaa tietoutta siita, mita
vaikutusta ja vaikuttavuutta hyvall tai huonolla vuorovaikutuksella tyoyhteisdssa tai vapaa-ajalla-

kin voi olla.
Itse opinnéytetydprosessissa oli paljon oppimista. Ensimmaisen haastattelun jalkeen tutkijat pohti-
vat haastattelun toteutusta kriittisesti ja pyrkivat korjaamaan huomaamiaan puutteita seuraavien

haastatteluiden toteutuksessa. Seuraavien haastattelujen aikana esimerkiksi paallekkain puhu-
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mista esiintyi vahemman, kun haastattelijat antoivat haastateltaville tietoisesti enemman tilaa poh-
tia vastauksiaan. Haastattelijat arvioivat kriittisesti omaa haastattelutyyliaan kaikkien haastattelujen
aikana ja valissa seka pyrkivat tietoisesti valttamaan johdattelua haastattelujen aikana, jotta haas-
tateltavien esille tuomat asiat olisivat haastateltavien omia kokemuksia ja haastattelutulokset luo-
tettavia (Hirsjarvi ym. 1997, 204-207).

Vuorovaikutus, vuorovaikutustaidot ja niiden monet muodot yllattivat haastatteluja tehdessa. Haas-
tateltavat hieman kauhistuivat vaikeaa aihealuetta opinnaytetyohon. Lisaksi haastatteluissa nousi
esille se, miten raadollista vuorovaikuttaminen voi pahimmillaan tydyhteisdssa olla. Vuorovaikutus-
taitojen opettelu jo heti lapsesta lahtien on merkityksellinen asia siind mielessa, etta lapsuudesta
voidaan oppia mallit, milla tavalla toiselle puhutaan. Toisaalta on huojentavaa, etta ihmisilla nyky-
aan on ymmarrysta myos siihen, etta kaikkia oppimaansa ei tarvitse aikuisena viljella omassa ela-
méassaan vaan voi ottaa lapsuudesta hyvia kokemuksia ja asioita omaan elamaansa seka myos

aikuisena voi oppia uutta.

Omaa oppimista, tutkimuksen tekemista ja kehittdmista koko opinnaytetydprosessi on opettanut
runsaasti. Kriittisesti voisi arvioida omaa vuorovaikutusta tyoyksikkoa kohtaan niin, etta kehitta-
misiltapaiva olisi varmasti ollut jarjestyksessa ajoissa niin, etta koko tydyhteiso olisi paassyt osal-
listumaan kehittamisiltapaivaan. Tassa kohdassa todettiin, etta tieto ei kulkenut puolin ja toisin riit-
tavasti, mika vaikutti lopulliseen tulokseen silta osin, etta kaikki eivat voineet olla aanestamassa.
Toisaalta iloa aiheutti se, etta my0s toinen tyoyksikko toivoi alustusta ja pelisaantojen luomista

omaan yksikkoonsa.

Opinnaytety6ta tehdessa ja vuorovaikutusta seka sen monimuotoisuutta tutkiessa tutkijat alkoivat
miettid omaa vuorovaikuttamista tyo- ja arkieldmassa. Toisaalta oli myds mahdollista tarkastella
sita, onko tutkijoiden valinen vuorovaikutus ollut avointa vai olisiko jossakin vaiheessa ollut paran-
tamisen varaa. Opinnaytetyon tekeminen sujui paasaantoisesti sopuisasti ja pahemmilta konflik-
teilta valtyttiin. Tiivis keskustelu, asioiden yhdessa pohtiminen ja yhteisymmarryksen l6ytyminen
ovat olleet tarkeitd kannustimia opinnaytetyon etenemiselle. Tarkeana on koettu se, etta toiselta on

voinut saada innostusta, puhtia ja kannustusta tarttua tydntekoon opinnéytetyon parissa.
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LIITE 2. TOIMIVAN TYOYHTEISON PERUSPILARIT. (JARVINEN 2008).

Toimivan tyoyhteison
perusgilarit

Selkééi organisaation perustehtéiva
e

(c) Organisaatiopsykologi Peklka Jarvinen
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LIITE 3. TEEMAHAASTATTELUN RUNKO

TEEMA 1. AVOIN VUOROVAIKUTUS TYOYHTEISOSSA
Mita ajatuksia heraa? Mita sinun mielestasi avoin vuorovaikutus tarkoittaa?
Milla tavalla avoin vuorovaikutus nakyy tyoyhteisossa?
Mitka tekijat edistavat avointa vuorovaikutusta tydyhteisossa?
Mitka tekijat heikentavat avointa vuorovaikutusta tydyhteisdssa?
Mité tarkoittaa arvostava vuorovaikutus?

Ammatillinen kayttaytyminen?

TEEMA 2. LUOTTAMUS OSANA VUOROVAIKUTUSTA TYOYHTEISOSSA
Mit& on luottamus vuorovaikutuksessa?
Milla tavalla luottamus nékyy vuorovaikutuksessa?
Milla tavalla luottamusta vuorovaikutuksessa voidaan vahvistaa?

Mitka tekijat heikentavat luottamusta vuorovaikutussuhteessa?

TEEMA 3. PALAUTTEEN ANTAMINEN JA SAAMINEN
Milla tavalla toivoisit saavasi palautetta? Kehittavaa? Positiivista?
Milla tavalla itse annat palautetta? Kehittavaa? Positiivista?
Millaista palautetta tyopaikalla voidaan antaa tai saa antaa? Onko kaikki palaute hyodyllista?
Mitka tekijat edesauttavat palautteen antamista?
Mitka tekijat heikentavat palautteen antamista?
Mitka tekijat edesauttavat palautteen saamista?

Mitka tekijat heikentavat palautteen saamista?

TEEMA 4. VIESTINTA AVOIMESSA VUOROVAIKUTUKSESSA TYOYHTEISOSSA
Mitka tekijat edesauttavat viestin tuojaa saamaan viesti perille? Tydkavereiden valinen vuoro-
vaikutus.
Mitka tekijat heikentavét viestin tuojaa saamaan viesti perille?
Mitka tekijat edistavat viestin vastaanottamista?

Mitka tekijat heikentavat viestin vastaanottamista?

TEEMA 5. VUOROVAIKUTUKSEN ARVIOINTI/KEHITTAMINEN
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Milla tavalla avointa vuorovaikutusta voidaan arvioida tydyhteisdssa?
Milla tavalla avoimen vuorovaikutuksen toteutumista voidaan seurata tydyhteisdssa?

Miten avointa vuorovaikutusta voidaan kehittaa tydyhteisossa?
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LIITE 4. HAASTATTELUPYYNTO

HAASTATTELUPYYNTO

Hei Sina hoitotyontekija!

Etsimme ylemmén ammattikorkeakoulun koulutusohjelman opinnéytety6hon haastateltavia
vanhuspalveluyksikoistd. Tyomme aihe on “Avoin vuorovaikutus hoitoty0dssd”. Haastatte-
lemme puhelin- tai skype-haastattelulla hoitotyontekijoiden kokemuksia avoimesta vuorovai-
kutuksesta. Haastattelu kestda 1-2 tuntia ja se nauhoitetaan. Haastattelumateriaali tulee aino-
astaan tutkimuksen tekijoiden kéayttoon, ja analysoinnin jélkeen materiaali hévitetdéin. Haas-
tateltavien nimié tai tydpaikkoja ei mainita tutkimusraportissa eiké haastateltavaa voida tun-

nistaa tutkimusraportista.

Haastatteluun osallistuminen on vapaachtoista ja haastateltavalla on oikeus keskeyttdd haas-
tattelu. Tutkimustuloksia kdytetdéin avoimen vuorovaikutuksen pelisédéntdjen luomiseen van-

huspalveluyksikkoon.

Kiitos avustasi! Yhteistyoterveisin

Maija Korkko ja Anna-Elina Jaakkola

Voit olla yhteydessa sahkopostitse:
Maija Korkko, korkkomaija@outlook.com

Anna-Elina Jaakkola, annaelina.jaakkola@gmail.com
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LIITE 5. TIEDOTE TUTKIMUKSESTA

TIEDOTE TUTKIMUKSESTA

Hoitohenkilokunnan viilinen avoin vuorovaikutus - tyontekijoiden kokemuksia

Pyyddamme Sinua osallistumaan tutkimukseen, jonka tarkoituksena on kuvata tyonteki-
joiden kokemuksia avoimesta vuorovaikutuksesta vanhuspalveluyksikossd. Ennen tutki-
mukseen suostumista Sinulla on mahdollisuus kysya tutkijoilta tutkimuksesta. Suostu-

muksen jilkeen Sinulta pyydetién suostumuslomake tutkimukseen osallistumisesta.

Tutkimuksen tarkoitus

Opinndytetyon tarkoituksena on kuvata tyontekijoiden kisityksid vuorovaikutuksesta ja
sanoittaa heiddn ajatuksiaan. Tyon tavoitteena on mallintaa tyGyhteis6on sopiva vuoro-
vaikutuksen pelisddnnot, jota esihenkild voi kéyttdd tyokaluna avoimen vuorovaikutuk-
sen rakentamisessa ja tukemisessa tyOyhteisossid. Tyo0 tulee vanhuspalveluyksikon kayt-
toon, mutta sitd voi laajentaa tarvittaessa tai halutessa muihin yksikoéihin tai laajemmal-

lekin.

Tutkimuksen kulku

Tutkimusta varten teemme n. 5 hoitotyontekijélle haastattelun, jossa keskustelemme seu-
raavista asioita:

e Avoin vuorovaikutus

e Luottamus osana vuorovaikutusta

e Palautteen antaminen ja saaminen

e Viestintid

e  Vuorovaikutuksen arviointi

Tutkimukseen osallistumisesta ei makseta palkkiota. Haastattelut tallennetaan.

Tutkimukseen liittyvit hyodyt ja riskit
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Tutkimukseen osallistumisesta ei ole Sinulle vélitontd hydtyd, mutta saamme tutkimuk-
sen avulla arvokasta tietoa tyontekijoiden kisityksistd avoimesta vuorovaikutuksesta,

jonka avulla tydyksikoiden vuorovaikutusta voidaan jatkossa kehittéa.
Luottamuksellisuus ja eettisyys
Haastattelut toteutetaan luottamuksellisesti. Aineiston analyysin jilkeen haastattelumate-
riaali havitetddan. Lopullisessa raportissa haastateltavien nimii ja tyopaikkoja ei tuoda
ilmi. Haastateltavien henkil6llisyys jéa vain tutkijoiden tietoon.
Vapaaehtoisuus
Tutkimukseen osallistuminen on vapaachtoista ja voit keskeyttdd halutessasi osallistumi-
sen tutkimukseen ilman, ettd siitd olisi Sinulle haittaa. Tietojen analysoinnin jélkeen tut-
kimusmateriaalin poisto ei ole endd mahdollista.

Tutkimustulokset

Tutkimustuloksista kerrotaan vanhuspalveluyksikon tyontekijdille kehittdmispédivan yh-
teydessd. Kehittdmispéivdssd luodaan vuorovaikutuksen pelisdénnot tutkimustulosten

pohjalta. Samaa pohjaa voidaan kéyttdd muissakin yksikoissd niin halutessaan.

Lisatiedot

Lisdtietoja voi halutessaan kysyé tutkimuksen tekijoilta.

Yhteystiedot

Maija Korkkod

Korkkomaija@outlook.com

Anna-FElina Jaakkola

Annaelina.jaakkola@gmail.com
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LIITE 6. KAKSI ESIMERKKIA ANALYYSIN VAIHEISTA JA KATEGORIOINNISTA

ALKUPERAINEN ILMAUS PELKISTETTY ILMAUS

on s ijéin tyd sitd
vuorovaikutusta kokoajan”

ALAKATEGORIA YLAKATEGORIA PAAKATEGORIA

VUOFOISUUS

10a oman

skaltoa sanoa oman
i o nsa

ALKUPERAINEN ILMAUS PELKISTETTY ILMAUS

lios on ujompi ihmine

vdlthimiith uskalla

ihiin se, jos
ulkopuoi
eihédin sinne

tulee pienid

ALAKATEGORIA YLAKATEGORIA PAAKATEGORIA

iman

Jppikunnat haas
VUOrova

hi
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LITE 7. KEHITTAMISILTAPAIVAN OHJELMA

TYONTEKIJALAHTOINEN AVOIMEN VUOROVAIKUTUKSEN KEHITTAMINEN HUH-
TIKUUSSA 2021

Tyontekijoitd pyydetddn ottamaan dlypuhelimet mukaan.

OHJELMA

13:30 Opinndytetyon tekijoiden alustus aiheesta Avoin vuorovaikutus
13:55 — 14:30 Mentimeter -dénestys ja tulosten julkistaminen

14:30 — 14:45 pelisddntojen luominen pienryhmissa

14:50 — 14:55 Pelisdannot “tauluksi”, sovitaan pelisdanndille paikka.

14:55 — 15:00 Kehittdmisiltapdivén yhteenveto

TERVETULOA!
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LIITE 8. ESIMERKKI SISALLONANALYYSISTA PELKISTETYISTA ILMAUKSISTA JA KATE-
GORIOINNISTA (El ALKUPERAISILMAUKSIA)

Pelkistetty ilmaus

Alakategoria

Yldkategoria

Padkategoria

Otetaan huomioon molempien vuorovaikutustaidot
Vuorovaikutustaidot: tietdd miten lahestya
Vuorovaikutustaidot: tietdd, mita sanoa

Otetaan huomioon, miten ldhetystaan ihmista

Tyokaverin henkilokohtais-
ten vuorovaikutustaitojen

huomioiminen

Jokainen meistd on itsendén tyopaikalla

Huomioidaan toiset omana itsendan

Annetaan jokaiselle mahdollisuus tydskennelld omana itsendan
Kaikki on tasavertaisia

Huomataan, ettd on samanarvoinen

Kaikki tyontekijat talossa ovat tarkeita teki mitd tahansa
Toisenlainen tyGtapa on vahvuus

Toisen tyontekijan poliittinen mielipide ei saa vaikuttaa yhteistyohon
Toisen tyontekijan pukeutumistyyli ei saa vaikuttaa yhteistyohon

Hyvéksytaan kaikki tyonte-

kijat omana itsendan

Joka paikassa on hyvé puolet henkildiden kemioissa

Joka paikassa on huonot puolet henkildiden kemioissa

Toimeen taytyy tulla tydyhteisdssd, ettd pystyy kommunikoimaan ja hoita-
maan hommat

Tyopaikalla taytyy toimia, vaikka kemiat ei kohtaa

Hoitajien ei tarvitse olla kavereita

Vuorovaikutus pitaa pelata, olipa ihmissuhteet mité tahansa

Henkilokemioiden yhteen-

sovittaminen

Persoonakohtaisten
eroavaisuuksien hyvak-

syminen

Pitdisi saada yhteishenki siihen, mita tehddan

Yhteishenked nostattaa se, etta kdydaan tyoporukalla yksi iltapdiva jossain
muualla kuin téissa

Yhteiset tapahtumat hoitohenkilokunnan kanssa

Yhteishengen luominen

Ei jaksa olla tissa, jos ei voi nauraa tyokaverin kanssa

Toisen tuntemisesta voi tulla hersyvaa

Huumori parantaa ilmapiiria

Kun tuntee tyokaverin, voi olla huumoria ja se parantaa ilmapiiria

llmapiiria parantava huu-

morintaju

Toiminnallisten juttujen kautta on enemman vuorovaikutusta
Talon yhteiset tapahtumat ovat lisdnneet vuorovaikutusta

Yhteiset tapahtumat

Iimapiiri olisi hyva olla sellainen, etta uskaltaa antaa palautetta
Iimapiiri vaikuttaa siihen, etta uskaltaa puhua

llmapiiri olisi hyva olla sellainen, ettei heti tyrmata
Luottavaisessa ilmapiirissa on helppo sanoa reilusti

Hyva tyoilmapiiri

Yhteisollisyyden  koke-

Tuttujen ihmisten kanssa on helpompi jakaa ajatuksia

Tuttujen ihmisten kanssa on helpompi jakaa mielipiteita

On helppoa tehda t6ita sellaisen kanssa, jonka jo valmiiksi tuntee

On helppoa tehda toita sellaisen kanssa, jonka toimintatavat ovat samanlaiset
On helppo tehda t6ita tutun kanssa, kun vuorovaikutus on silloin kohdillaan

minen
Sellainen ilmapiiri, ettd pystytadn puhumaan
Hyva ilmapiiri vaikuttaa tyontekoon
Sellainen ilmapiiri, jossa on arvostava kdyttaytyminen
Sellainen ilmapiiri, jossa huomioidaan toinen
Hyvéssa tybilmapiirissd on mukavampi tehda toita kuin huonossa ilmapiirissa
Kaikilla pitdisi olla mahdollisuus paasta porukkaan
Kaikilla pitaisi olla oikeus paasta porukkaan
On rikkautta, ettd opetellaan tuntemaan toisemme
Jos tekee paljon samojen ihmisten kanssa t6itd, tietas, etta joillekin voi/pitaa Tybkavereihin  tutustumi-
sanoa suoremmin asiat
Se, ettad oppii tuntemaan tyokavereita, helpottaa kommunikaatiota nen
Kun on tietyt tydkaverit aina osastolla, oppii tuntemaan tyokaverin
Vuorovaikutusta parantaa se, ettd oppii tuntemaan ihmisen mielenkiinnon
kohteet
Kun on tietyt tyokaverit osastolla, oppii tuntemaan tyotavat
Tyokaverin tunteminaan oppiminen helpottaa kommunikointia
Jos tulee kolmeksi viikoksi sijainen, olisi parempi etta han on samassa paikassa,
ettd paasisi porukkaan sisélle
Vuorovaikutusta parantaa se, etta tietdd, millainen ihminen toinen on
Kun tuntee persoonat vuosien takaa, uskaltaa tuoda oman mielipiteen esille Tyskaverin tunteminen Yhteisen tyéhistorian

muodostuminen

RYHMAYTY-
MINEN

74




LIITE 9.0HJE AVOIMEN VUOROVAIKUTUKSEN PELISAANTOJEN LUOMISEEN

Avoimen vuorovaikutuksen kehittamiseen tarvitsee varata aikaa vahintaan 1,5 tuntia. Tutkimustu-
loksista tehty 15 minuutin mittainen video on tehty kaikille avoimesta vuorovaikutuksesta kiinnos-
tuneille tydyhteisaille. Videossa on ilmaistu vain tassa tutkimuksessa saadut tutkimustulokset. Vi-
deo (https://youtu.be/5UXJplJvR-c) voi toimia alustuksena tyoyhteison avoimen vuorovaikutuksen

kehittamispalaverissa.

Videon jalkeen pidetaan yksilotasoinen dénestys, joka sisaltaa kaksi kysymysta. Molempiin kysy-
myksiin on tehty valmiit sanalistat (kuvat alapuolella). Ensimmaiseksi kysytaan, mitka asiat tyonte-
kija kokee tarkeiksi osana avointa vuorovaikutusta. Toisessa kysymyksessa kysytaan, milta tyon-
tekija haluaisi valttya tyoyhteisossaan. Molemmissa kysymyksissa valitaan maksimissaan 4 vas-
tausta. Adnestyksen tydkaluna voi kdyttaa Mentimeterid, joka vaatii vetajaltd etukéteen tunnusten
luomisen seka ohjelmaan tutustumisen. Vaihtoehtoisia aanestyssivustoja 16ytyy muitakin. Menti-
meterin tai muiden vastaavien kaytto vaatii myos lyhytta esittelya tyoyhteisolle ja sen, etta tyonte-
kijoilla on puhelimet mukanaan. Lisaksi yhtena vaihtoehtona on aanestaa perinteisella lappuaa-

nestyksella, mikali henkilostd on yhdessa koolla.

1 = POSITIIVINEN PALAUTE - 16 = HYVAKSYTAAN KAIKKI TYONTEKIJAT OMANA ITSENAAN
2 - KUULLUKSITULEMINEN - 17 = HENKILOKEMIOIDEN YHTEENSOVITTAMINEN
3 = VASTAANOTTAVA KUUNTELEMINEN o TEELEEE LR

4 = TIEDON VARMISTAMINEN = 19 = ILMAPIIRIA PARANTAVA HUUMORINTAJU
5 = HUOMIOIDAAN TYOKAVERIN MIELIFITEET

= 20 = YHTEISET TAPAHTUMAT
6 = USKALLETAAN SANOA

7 = OLENNAISUUTEEN KESKITTYMINEN ¢ 21 = HVATYOILMARIR

TYOASIOISSA - 22 = YHTEISEN TYOHISTORIAN MUODOSTUMINEN

8 = SANANVAPAUS TYOASIOISSA . 23 = TOIMIVA TIEDOMNKULKU

:AﬁfﬁﬁEHWEmAN TUNTEIDEN - 24= VU(?)R(”DWTIKUTUSTILANTEEN HUOMIOIMINEN

10 = ARVOSTUKSEN OSOMTTAMINEN . 25 = TYOPAIVAN SUUNNITTELEMINEN

11 = HYVIEN KAYTGSTAPOJEN - 26 = TOISEN AMMATTIRYHMAN TYONKUVAN YMMARTAMINEN
NOUDATTAMINEN - 27 = TYONKIERTO

e - 28 = RATKAISUKESKEINEN KOMMUMNIKOINTI

13 = VASTUU OMASTAKAYTTAYIYMISESTA 59 — KUULLAAN UUDEN TYONTEKIJAN JA OPISKELIJAN
14 - PIDETAAN TOISEN HENKILOKOHTAISET  pALAUTTEET

ASIAT OMANA TIETONA '
15 = TYOKAVERIN VUOROVAIKUTUSTAITOJEN :g;%%"l'rﬁ”‘“’”oROVA'KUTUKSEN TIETOINEN
HUOMIOIMINEN

Kysymys 1.Valitse mielestési neljé (4) térkeintd vuorovaikutukseen liittyvéé asiaa, jotka haluaisit

toteutuvan tybyhteisdsi vuorovaikutuksessa.
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1 = EPAVARMUUS SOSIAALISISSASUHTEISSA

- o .. 11 = KESKINAINEN KILPAILU
2 = TYONTEKIJAN VASYMYS

12 =VAHVOJEN PERSOONIEN VALTA
3 =VIHANTUNNE

13 = RYHMAN ULKOPUOLELLE JATTAMINEN
4 = OLETTAMINEN

- . 14 = RYHMAN ULKOPUOLELLE JAAMINEN
5 = VAARINYMMARRYS KOMMUNIKOINNISSA

I 15 = KUPFIKUNNAT
6 =TYOHONTYLSISTYMINEN

16 =KIIRE
7 = KOLLEGIAALISUUDEN PUUTTUMINEN

17 = MELU
8 = PALAUTTEEN ANTAMISENVAIKEUS

18 = PALAUTE MONESTA SUUNNASTA
9 = PALAUTTEEN VASTAANOTTAMISEN

VAIKEUS 19 = EPAKOHTIIN PUUTTUMATTOMUUS
10 = HENKILOKEMIOIHIN LITTYVAT 20 = TYOKAVEREIDEN SUURIVAIHTUVUUS
ONGELMAT

Kysymys 2. Valitse 4 vuorovaikutukseen liittyvaa asiaa, joilta haluaisit vélttya tydyhteisdssasi.

Aanestyksen jalkeen tarkastellaan tulokset. Pelisdanndiksi valitaan 4-6 eniten &4nid saanutta sa-
naa tai sanaparia. Jos eniten aanestettyja sanoja kertyy enemman kuin 6, halutessaan voi tehda
uusintadanestyksen, jossa aanestetaan vain eniten adania saaneista sanoista. Uusintadaanestyk-
sess yksi tydntekijd voi valita maksimissaan 2 sanaa. Adnestettavat sanat voi kirjoittaa esimerkiksi

PowerPoint-pohjalle helpottamaan aanestysta.

Kun tydyhteiso on aanestanyt itselleen 4-6 sanaa pelisdannaiksi, sanat voidaan muodostaa lau-
seiksi, milla tavalla sen sanan tai sanaparin halutaan nayttaytyvan tyoyhteisossa. Toisessa kysy-
myksessa kysytaan, milta asioilta haluaisit valttya tyoyhteisossasi, sana voidaan kaantaa positii-
viseksi tai kaanteiseksi niin, etta se voi olla voimavarana tydyhteisdssa. Sanojen muodostaminen
lauseiksi voidaan tehda pienryhmissa. Pelisaannoista voi sopia, keta ne koskevat ja mihin ne laite-
taan nakyville.
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