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Opinnaytetydn tavoitteena on kehittda ProAgria Itd-Suomen vuorovaikutusosaamista saaden kasitys nyky-
tilasta seka tulevaisuuden tarpeista. Opinndytetyon tarkoituksena on selvittad ProAgria Itd-Suomen henki-
|6stdn vuorovaikutusosaamista tiimeissa. Tassa opinnaytetydssa selvitettiin, millaista vuorovaikutusta tii-
meissa on talla hetkelld, miten vuorovaikutusta voi edistda ja millaista vuorovaikutusta tarvitaan toimin-
taympariston muutoksissa.

Opinnaytetyd on tehty ProAgria Itd-Suomen tarpeeseen. Opinnaytetyo6lla haetaan ratkaisua ProAgria Ita-
Suomen henkilostokyselyista esiin nousseisiin vuorovaikutus- ja viestintdongelmiin seka tyoyhteisotaitojen
haasteisiin. ProAgria I1td-Suomi on maatalouden neuvontajarjesto, jossa tyoskentelee 113 toimihenkilda.
ProAgria Itd-Suomessa on 19 tiimia, joista kolmelle tiimille tehtiin kehittamistoimia.

Opinndytetyon teoreettisen viitekehyksen muodostaa osaamisen johtaminen, tydyhteisétaidot, vuorovai-
kutusosaaminen sekd valmentava johtaminen. Opinnadytetyo toteutettiin laadullisena tutkimuksena ja tut-
kimusmetodina kaytettiin konstruktiivista tutkimusotetta. Konstruktiivisessa tutkimusotteessa aiempaa
teoriatietoa verrataan saatuun tuotokseen. Aineistoa kerattiin ryhmatyoskentelyssa kasvotusten ja Teams-
alustalla. Aineiston kerdamisessa tydkaluina kdytettiin aivoriihi- ja tulevaisuusverstasmenetelmia. Aineistoa
kerattiin myos Forms- kyselylla. Aineistot analysoitiin sisallénanalyysin menetelmin.

Tutkimuksen mukaan ProAgria Itd-Suomen tiimeissa vuorovaikutuksessa korostuu luottamus, avoimuus ja
kuuntelu. Vuorovaikutuksen edistamisessa korostuu avoin tiedonjako, sadantdjen noudattaminen ja pa-
laute. Toimintaympariston muutoksissa n. viiden vuoden kuluttua, vuorovaikutuksen keskidssa tutkimuk-
sen mukaan on digitaalisuus, hyvinvointi, yhteisollisyys ja johtaminen.

Konstruktiona eli tuotoksena tehtiin tiimien vuorovaikutusosaamisenkartta ja implementointisuunnitelma.
Tiimien vuorovaikutusosaamisenkartta muodostettiin opinnaytetydssa saatujen tulosten perusteella. Vuo-
rovaikutusosaamisenkartan osa-alueiksi muotoutuivat erilaisuuden ymmartaminen vuorovaikutuksessa,
avoimuus vuorovaikutuksessa, luottamus ja turvallisuus vuorovaikutuksessa, ajankaytto, aktiivinen vuoro-
vaikutus ja kuuntelu, arvostava vuorovaikutus, avoin tiedonjako vuorovaikutuksessa ja viestinnassa, palau-
tekdytannot, tunteet vuorovaikutuksessa, yhteiset tapaamiset seka sovittujen sopimusten ja sdaantojen
noudattaminen. Tiimien vuorovaikutusosaamisenkarttaa testataan opinndytetyon valmistumisen jalkeen
ja kehitetdan palvelemaan ProAgria Itd-Suomen tiimejd mahdollisimman hyvin.
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The goal of this thesis is to develop the interaction competence of ProAgria Eastern Finland (Itd-Suomi)
while assessing the current situation and future needs. The purpose of this thesis is to examine the
interaction competence of the personnel of ProAgria Eastern Finland in work teams. The thesis examined
the teams’ current interaction competences, ways of developing them and the types of interaction needed
in a changing working environment.

This thesis was made for the needs of ProAgria Eastern Finland. The thesis is an attempt at finding a solution
to interaction and communication issues as well as challenges with work community skills raised by
personnel surveys in ProAgria Eastern Finland. ProAgria Eastern Finland is an agricultural advisory
organisation that employs 113 people. There are 19 work teams in ProAgria Eastern Finland, three of which
were a part of the development project.

The theoretical framework of this thesis is comprised of competence management, work community skills,
interaction competence as well as coaching. The thesis was carried out as a qualitative study using a
constructive research approach. In the constructive research approach research data was collected from
examples of teamwork face to face and on the Teams platform. The tools used for data collection were
brainstorming sessions and future workshops. The data was analysed using content analysis methodology.

According to the study, trust, transparency and listening are emphasised in the interaction within the teams
of ProAgria Eastern Finland. Transparent sharing of information, compliance with rules and giving feedback
were emphasised regarding the development of interaction. Digitalisation, well-being, a sense of
community and management will be in the center of interaction within the changing working environment
in approximately five years according to the study.

An interaction competence map and an implementation plan were created as the construction/output of
the study. The teams’ interaction competence map was created based on the results of the thesis. The
interaction competence map comprised of understanding diversity in interaction, transparency in
interaction, trust and safety in interaction, time management, active interaction and listening, appreciative
interaction, transparent sharing of information in interaction and communication, feedback customs,
emotions in interaction, joint meetings as well as compliance with agreements and rules. The interaction
competence map will be tested and further developed to serve the needs of ProAgria Eastern Finland as
well as possible after the completion of this thesis.
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Johdanto

Tyoelaman alati muuttuessa tyoyhteison sisaisella vuorovaikutuksella, tyoyhteisotaidoilla ja joh-
tamismenetelmilld on merkitysta tyon pito- ja vetovoimaan. Vuorovaikutus on oleellinen osa ih-
misena olemista, se on sanallisen viestinnan lisdksi sanatonta viestintaa. Vuorovaikutusproses-
sissa kuunteleminen ja havainnoiminen ovat tarkedassa asemassa. Hyvalla kuuntelemisella saa-
daan paljon hyvaa aikaa ja huonolla kuuntelemisella painvastoin. Sanaton viestinta viestii suhtau-
tumista asioihin, se on ilmeita, eleita ja d4anenpainoja. (Isotalus & Rajalahti, 2017, 1.) Vuorovaiku-
tusosaaminen on yksi tarkeimmistd tyoyhteisotaidoista. Monkkdnen (2007, 28-29) maarittelee
vuorovaikutusosaamisen sisdltavan kaikki kommunikoinnin ja suhteiden luomisen taidot seka
vuorovaikutuksen arvioinnin kasitteiden hallinnan. Tieteellisesti vuorovaikutusosaaminen muo-
dostuu affektiivisesta, kognitiivisesta ja behavioraalisesta yhdistelmastd, jossa korostuu tiedot,
taidot, motivaatio, tilannesidonnaisuus ja tulokset (Spitzberg, 1983, 324—-326). Vuorovaikutuk-

sessa keskeisiksi termeiksi nousee dialogisuus ja reflektiivisyys.

Taman opinndytetyon tarkoituksena on selvittda vuorovaikutusosaamista tydelaman moniamma-
tillisissa tiimeissa ProAgria Ita-Suomessa. Toimeksiantaja ProAgria Ita-Suomi on maatalouden asi-
antuntijajarjesto, jonka tehtdavana on tuottaa asiantuntijapalveluita maatalousyrityksille Kainuun,
Pohjois-Savon ja Pohjois-Karjalan alueella. Opinnaytetyon tavoitteena on kehittaa vuorovaikutus-
osaamista saaden kasitys nykytilasta seka tulevaisuuden tarpeista. Tuotoksena tehdaan vuorovai-
kutusosaamisenkartta, jossa kuvataan, millaista vuorovaikutusosaamista tydyhteisén tiimeissa

tarvitaan.

Tutkimusongelmana on selvittad millaista vuorovaikutusosaamista tydyhteisosta ja tiimeista 16y-
tyy seka millaista vuorovaikutusosaamista tarvitaan tulevaisuudessa toimintaympariston alati
muuttuessa. Tutkimusongelmaan haetaan vastausta kolmella tutkimuskysymyksella: millaista
vuorovaikutusosaamista tiimeissd/ tyOyhteisdssd on, miten vuorovaikutusosaamista voidaan
edistdd tiimeissa/ tydyhteisdssa ja millaista vuorovaikutusosaamista tarvitaan tiimeissd/ tyoyh-

teisdssa toimintaympariston jatkuvissa muutoksissa?

Opinndytetyo toteutetaan konstruktiivisella tutkimusotteella. Tuotoksena kootaan tiimien vuoro-
vaikutusosaamisenkartta ja implementointisuunnitelma, miten karttaa hyodynnetaan tyoyhtei-

sossd. Konstruktiivisessa tutkimuksessa kaytannon ongelmanratkaisu pohjautuu kattavasti



teoriaan ja se sopii hyvin sellaiseen kehittamistehtavaan, jossa luodaan konkreettinen tuotos, jota

peilataan teoriaan (Ojasalo ym., 2009, 65-66).

Opinnaytetytssa kaytetaan laadullisia tutkimusmenetelmia ja aineisto analysoidaan sisallonana-
lyysimenetelmilld. Opinnaytety6 on merkityksellinen ja tarkea toimeksiantajalle, taustaksi kayte-
taan henkilostokyselyiden tulosten kehittamiskohteita. Kehittamiskohteet liittyvat vuorovaikutus-
osaamiseen, tydyhteisotaitoihin ja osaamisen johtamiseen, jotka samat osa-alueet on kasitelty
my0s opinnaytetydn teoriaosuudessa. ProAgria Itd-Suomessa jokainen kuuluu johonkin moniam-
matilliseen tiimiin. Vuorovaikutusosaamista haluttiin tutkia ennen kaikkea tiimeissa. Toimeksian-

taja on ollut mukana opinndytetyon ohjauksessa.



Kohdeorganisaationa ProAgria Ita-Suomi

ProAgria Itd-Suomi on 113 toimihenkildon rekisteroity yhdistys, jonka ylinta paatanta valtaa kayt-
taa hallitus yhdessa toimitusjohtajan ja johtoryhman kanssa kuva 1. Hallituksen lisdksi edustajisto
on jasenten kanava paatoksentekoon. Jasenia yhdistykselld on ollut vuonna 2022 1036 yrittajaja-
sentd ja 2762 yhdistysjasenta. ProAgria Ita-Suomi toimii Pohjois-Savon, Pohjois-Karjalan ja Kai-
nuun maakunnan alueilla. ProAgria Itd-Suomi muodostaa yhdessa yhdeksan muun keskuksen ja
ProAgria Keskusten Liiton kanssa valtakunnallisesti merkittavan maaseudun asiantuntijanorgani-
saation. Maa- ja kotitalousnaisten piirikeskukset ovat osa ProAgria Keskuksia. (ProAgria Ita-

Suomi, 2022).

Johtoryhma + toimitusjohtaja

e Johtoryhma 5 hl63a, toimitusjohtaja

= Hallitus

e Kainuusta 1 hl6a, Pohjois-Karjalasta 2 hl6a, Pohjois-
Savosta 3 hloa, 1 MKN

B

e Kainuusta 5 hl6a, Pohjois-Karjalasta 6 hloa, Pohjois-
Savosta 9 hl6a

Kuva 1. ProAgria Itd-Suomen organisaatio (ProAgria Itd-Suomen sisdinen materiaali)

ProAgria Itd-Suomen ydinosaamista on maaseutuyritysten kehittdava konsultointi, jota tukevat jar-
jestotoiminta ja yhteistyo sidosryhmien kanssa (ProAgria Itd-Suomi, 2017). Pastoimintoja ovat ta-
lous- ja johtamispalvelut, kasvintuotannon palvelut, kotieldintuotannon palvelut, maisema- ja
ympadristonhoitopalvelut sekd kehittamistoiminta ja hankkeet. ProAgrialta saa kokonaisndke-
mystad tuotannosta talouteen. Strategian keskiossa ovat asiakkaiden saama asiakaskokemus ja
ProAgrian palveluista ja osaamisesta saama lisdarvo. (ProAgria Itd-Suomi, 2022.) ProAgria Itd-Suo-
men henkil6stosta jokainen kuuluu moniammatilliseen itseohjautuvaan tiimiin. Tiimeja on talla

hetkella 19 kpl.



Olen toiminut tyOyhteisdssa asiantuntijatehtavissa vuodesta 2010 saakka. Ensin ProAgria Kainuun
maatilayritysasiantuntijana ja keskusten yhdistymisen my6ta ProAgria Ita-Suomen talousasian-
tuntijana. Ty6tehtaviini on kuulunut kehittavien ja investoivien maatilojen talouden suunnittelu

ja seuranta.

2.1 Kehittamistehtavan lahtokohdat

ProAgria Ita-Suomen strategiassa painotetaan henkil6stén osaamisen kehittamista. Vuonna 2022
osaamisen kehittamiseen on kdytetty ammatillisen koulutuksen muodossa 6 % tydajasta. Osaa-
mista kehitetdan ProAgria Keskusten Liiton koulutuksilla sekd omilla sisdisilla koulutuksilla, joissa

osaamisvastaavilla ja vertaisoppimisella on suuri rooli. (ProAgria Itd-Suomi, 2022.)

Opinndytetyon kehittamistehtdvan taustana on kadytetty ProAgria Itd-Suomen henkiléstolle teet-
tdmia hyvinvointikyselyita vuosilta 2021 ja 2022, seka asiakkaille teettdmaa brandikyselya vuo-
delta 2021. Opinndytetyo6lla haetaan ratkaisua kyselyssa esiin nousseisiin vuorovaikutus- ja vies-
tintdongelmiin seka tydyhteisotaitojen haasteisiin tiimeissa kuva 2 mukaisesti. Kyselyista nous-
seet haasteet jaottelin paaluokkiin vuorovaikutustaidot, tyoyhteisotaidot ja osaamisen kehittami-
nen. Kyselyissa esiin tulleita kehittamiskohteita havaittiin useita, joten rajaan tdssa opinnayte-
tyossa kasiteltavaksi vuorovaikutustaidot, jotka ovat keskeinen osa tyoyhteisotaitoja ja osaami-

sen johtamista.

Vuorovaikutustaidoista kyselyiden perusteella kehitettdvaa on kuuntelemisessa, palautteen an-
tamisessa ja vastaanottamisessa, puheeksi otossa, yhteisty6- ja tiimitaidoissa sekd avoimuudessa.
Tyoyhteistssa toimivien moniammatillisten tiimien ydinajatus on toimia itseohjautuvasti, talldin
esimiehen roolin on tarkoitus vahentya. Tiimien toiminnassa ja itseohjautuvuudessa on eroja ja

kehittdmista. Tassa opinndytetydssa on keskidssa tiimien vuorovaikutusosaaminen.

Opinndytetyota on ohjannut kaksi tyopaikkaohjaajaa sekd Muutosjohtaminen Kainuun maaseu-

tuyrityksissa- hankkeen hankevastaavalta ja hanketyontekijaltd olen saanut sparrausta.



==ad VVUOrovaikutustaidot:

¢ kuuntelemisen taito, palaute, puheeksi otto, tiedonkulku,
yhteistyotaidot, viestinta, avoimuus, tiimityo

mad  TyOyhteisotaidot:

e itsensa johtaminen, motivaatio, asenne, aloitteellisuus, arvot,
aktiivisuus, palautuminen, tydn ja muun elaman tasapaino, ajankaytto,
tyon suunnittelu

Osaamisen kehittaminen:

e jatkuva kehittyminen, perehdytys, tarpeiden tunnistaminen, sparraus,
osaamisen jakaminen, mentori/kisallitoiminta, tyon jakautuminen

Kuva 2. ProAgria Itd-Suomen teettamista kyselyista esiin nousseita kehittamiskohteita

2.2 Kehittdmistehtavan tarkoitus ja tavoitteet

Opinndytetyon tarkoituksena on selvittda ProAgria Itd-Suomen henkildston vuorovaikutusosaa-

mista tiimeissa. Tavoitteena on kehittda vuorovaikutusosaamista saaden kasitys nykytilasta seka

tulevaisuuden tarpeista. Tuotoksena tehdddn vuorovaikutusosaamisenkartta, jossa kuvataan

millaista vuorovaikutusosaamista tyoyhteison tiimeissa tarvitaan tiimi-, alais- ja esihenkilotyon

tueksi. Tiimin vuorovaikutusosaamisen karttaa testataan opinnaytetydn valmistumisen jalkeen ja

kehitetdaan palvelemaan ProAgria Itd-Suomen tiimeja mahdollisimman hyvin. Vuorovaikutusosaa-

misen kartoituksen myota voidaan toteuttaa jatkossa vuorovaikutuskoulutusta, joka tukee myos

tyoyhteisotaitojen kehittamista.



Tutkimuskysymykset:

Tutkimuksessa selvitetdan, millaista vuorovaikutusosaamista tyoyhteisOsta ja tiimeista loytyy
seka millaista vuorovaikutusosaamista tarvitaan tulevaisuudessa toimintaympariston alati muut-

tuessa.

1. Millaista vuorovaikutusosaamista tiimeissa/ tyoyhteiséssa on?

2. Miten vuorovaikutusosaamista voidaan edistda tiimeissa/ tyoyhteis6ssa?

3. Millaista vuorovaikutusosaamista tarvitaan tiimeissa/ tydyhteisdssa toimintaympariston jatku-

vissa muutoksissa?



Opinnaytetyon teoreettinen viitekehys

Opinndytetyon teoreettinen viitekehys koostuu osaamisen johtamisesta, tyoyhteisotaidoista ja
vuorovaikutusosaamisesta kuva 3. Osaamisen johtaminen ja tydyhteis6taidot ovat omia erillisia
taustateorioita, kuitenkin vuorovaikutusosaamisessa toisiinsa yhdistyen. Osaamisen johtaminen
koostuu osaamisen mittaamisesta, sosiaalisesta kontekstista, yhteisista tavoitteista seka innova-
tiivisuudesta (Hyrkas, 2009, 87—89). Tybyhteisotaitojen keskidssa ovat organisaatiokansalaisuu-
den piirteet, kuten epditsekkyys huomaavaisuus, tunnollisuus, osallistuminen ja kiinnostus orga-
nisaation asioihin, reiluus, kannustaminen ja rauhan yllapitdminen (Organ ym., 2006, 103, 203;
Puusa ym., 2011, 103). Tassa opinnaytetydssa tydyhteisotaitoihin rinnastetaan myds itsensa joh-
taminen, motivaatio, psykologinen sopimus, psykologinen turvallisuus ja luottamus. Vuorovaiku-
tusosaaminen maaritelldadn muodostumaan affektiivisesta eli tunteista, asenteista ja motivaati-
osta, kognitiivisesta eli tiedosta ja ymmarryksesta vuorovaikutukseen liittyen ja behavioraalisesta
eli viestintakayttaytymisen yhdistelmasta (Spitzberg, 1983, 327; Horila, 2018, 17; Laajalahti, 2008,
119). Vuorovaikutusosaamisen kehittamista ldhestytdan opinnaytetydssa valmentavan johtami-
sen ja transformationaalisen johtamisen kautta. Opinndytetyon tuotoksena tehdaan tiimien vuo-

rovaikutusosaamisenkartta.

Vuorovaiku-
tusosaami-
nen

Osaamisen Tyoyhteiso-
johtaminen taidot

Kuva 3. Opinndytetyon teoriaviitekehys



3.1 Osaamisen johtaminen ja kehittaminen

Osaaminen on kokonaisuus, joka sisaltaa tietoja, taitoja ja asenteita ja sita voidaan tarkastella
yksilon, tiimin ja organisaation ndkékulmasta (Kupias ym., 2014, 2). Viitalan (2021, 121) mukaan
henkiloston osaamisen kehittamista kutsutaan yleisesti henkildston kehittamiseksi. Osaamisen
johtamisessa korostuu osaamisen tekninen kartoittaminen tai mittaaminen, sosiaalinen ulottu-
vuus, kuten yhdessa toimiminen, yhteiset tavoitteet ja yhdessa osaaminen seka uuden luominen
eli innovatiivisuus. Kaiken taustalla ovat yrityksen strategiset tavoitteet. Osaamisen johtamisen
ydin on organisaatiossa oleva tiedon ja osaamisen hallinta ja kehittdminen seka organisaatiossa

tapahtuvan oppimisen ohjaus. (Hyrkas, 2009, 87—-89.)

Strateginen osaaminen on yrityksen kilpailustrategian toteutumisen kannalta merkittavaa.
ProAgria Itd-Suomen strategiaan on kirjattu henkilostén osaamisen ja vuorovaikutuksen kehitta-
minen yhdeksi osa-alueeksi (ProAgria Itd-Suomi, 2023). Strategisesta osaamisesta kaytetaan ka-
sitettd ydinosaaminen tai ydin kyvykkyys (core compentence) (Viitala, 2008, 63). Hamel ja Praha-
ladin (1994, 243—-245) mukaan ydinosaaminen on henkildston ja johdon kyvykkyyden, osaamisen
ja tiedon yhdistelma. Ydinosaamisen on oltava erityistd muista erottuvaa osaamista, joka tuo asi-
akkaalle lisdarvoa. Ydinosaamista taytyy myos pystya laajentamaan, jolloin se tuo pohjaa tulevai-

suuden tuotteille ja palveluille.

Ydinosaamisen lisaksi yrityksissa ja organisaatioissa on muita tarkeita osaamisen alueita. Viitala
(2008, 85) jaottelee osaamiset kriittiseen osaamiseen, perusosaamiseen, tukevaan osaamisen
seka tulevaisuuden ratkaisevaan osaamiseen. Kriittisen osaamisen varassa tarjotaan asiakkaiden
lisdarvo kyseisella hetkelld, perusosaaminen on samanlaista kaikilla aloilla ja tukevan osaamisen
avulla muut osaamiset saadaan kanavoitua asiakkaan kokemaksi lisdarvoksi. Monkkénen & Roos
(2010, 204-212) jaottelevat osaamisen substanssiosaamiseen, prosessiosaamiseen ja vuorovai-
kutusosaamiseen. Substanssiosaaminen on syvallistd osaamista tietylld asiantuntija- alalla. Pro-
sessiosaamisessa osaaminen nahddan prosessina erilaisine vaiheineen sisaltden yksilon kehitty-
misen sekd koko organisaation kehittymisen. Vuorovaikutusosaaminen on laaja erityisosa-alue

kasittden kaikki kommunikoinnin ja suhteiden luontiin liittyvat taidot.

Viitalan (2021, 121-122) mukaan osaamisen kehittaminen sisaltaa kaikki toimenpiteet ja proses-
sit, joilla yrityksessa tarvittavaa osaamista kehitetaan. Osaamisen kehittaminen alkaa osaamistar-
peiden maarittelemisesta. Visio ja strategia on kaiken osaamistarpeen maarittelyn taustalla (Ha-

ténen, 2011, 17). Visio antaa my6s suunnan, mitd osaamista tavoitellaan (Viitala, 2008, 76).



Osaamisen kehittdminen on jatkuva prosessi, jossa tehddan myos jatkuvaa arviointia (Viitala,

2021, 122-123).

Osaamisen johtamisessa ja kehittamisessa Sengen kehittaman oppivan organisaation- teoriaa on
syyta avata. Oppivan organisaation keskidssa on viisi asiaa: yhteinen visio, henkil6kohtainen
kasvu, sisdiset ajattelumallit, tiimioppiminen ja systeemiajattelu. Kaikkia naita asioita kehitetaan
yhdessa. (Hyrkés, 2009, 79.) Eklund (2021, 50-51) korostaa oppivan organisaation olevan jatku-
vaa oppimista ja muutosta. Yksilon oppiminen ei riitd kehittdmaan oppivaa organisaatiota, tarvi-
taan kaikkein tyoyhteisdssa olevien oppimista ja muutosta. Keskeisend asiana on mahdollistaa

oppiminen organisaatiossa.

Ty6elama edellyttaa elinikdista oppimista ja itsensa kehittamista. Esihenkil6llda on suuri vastuu
saada tyoymparisto sellaiseksi, ettd osaaminen ja oppiminen on optimaalista. Oppimistyylien tun-
nistaminen lienee ensimmainen asia. Oppimistyylit voidaan jakaa osallistujaan, joka pohjaa oppi-
misen omiin kokemuksiin, pohtivaan tarkkailijaan, soveltavaan toteuttajaan ja jasentavaan paat-
telijaan (Kupias ym., 2014, 4). Viitala (2008, 140-141) esittelee Tynjalaa mukaillen oppimisen ko-
konaismallin, jossa otetaan huomioon taustatekijat, oppimisprosessi ja tulokset. Taustatekijat
muodostuvat oppimisymparistosta ja henkilokohtaisista tekijoista. Taustatekijat vaikuttavat op-
pijan havaintoihin ja tulkintoihin. Uuden oppimisen suurimpia haasteita on poisoppia vanhasta.
Esihenkilon tehtavana on ohjata yksildiden ja tiimien osaamista oikeaan suuntaan seka pitaa esilla

ja suunnitella, mita osaamisen alueita kehitetdan ja tuetaan (Viitala, 2002, 122).

3.1.1 Osaamistarpeiden kartoitus

Osaamistarpeiden tunnistaminen ja osaamisen maarittely on olennaista. Kattavasti tehty osaami-
sen osaamisenkartoitus helpottaa maarittelemaan osaamisen kehittamisen tavoitteita ja keinoja.
(Eklund, 2021, 104.) Osaamistarpeita voidaan kartoittaa osaamiskartan avulla, joka sisaltaa ta-
manhetkisen ja tulevaisuuden osaamisen tarpeen maarittelyn. Osaamiskarttaa voidaan ldhestya
kuvaamalla henkiléston nykyhetken osaaminen. Toisena vaihtoehtona on taysin uuden osaamis-
valikoiman laatiminen organisaation ulkopuolisen henkilon kanssa. Talldin osaamistarpeet ovat
niin merkittavat, etta tyon vaatimuksia tarkastellaan ja maaritelladan kokonaan uudelleen. Uu-
dessa osaamisvalikoimassa halutaan my6s vahvistaa jatkuvaa kehittymista ja oppimista. Kolmas

vaihtoehto on organisaation strategialahtdinen osaamisenkartoitus. (Haténen, 2011, 9-11.)
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Osaamiskartta on yhteinen kasitys organisaation osaamisesta. Osaamiskartassa osaamisalueet
kuvataan ja osaamistasot maaritellaan karttaan. (Hatonen, 2011, 18.) Osaamiskartta voidaan laa-
tia kattamaan koko organisaation osaaminen tai kartassa voi olla jonkun tietyn ryhman, kuten
tiimin osaaminen. Myo0s erityisosaamisesta, kuten vuorovaikutuksesta voidaan laatia osaamis-
karttoja. (Hatonen, 2011,11; Eklund, 2021, 108.) Eklund (2021, 108-109) korostaa osaamiskartan
olevan yksinkertainen ja kdaytannon laheinen valine osaamisen johtamiseen, jonka tarkoitus on
auttaa ymmartamaan, miten osaamista voi lahtea kehittdmaan. Yksinkertaisimmillaan osaamis-

kartta sisaltaa osiot: osaamisalue, kuvaus, tasot ja kehittamisen kaytannot taulukko 1.

Taulukko 1. Esimerkki osaamiskartasta mukaillen Eklund (2021, 107)

Osaamisalue Kuvaus Tasot Kehittamisen  kay-

tannot

Osaamiskarttaan maaritelladn osaamisen arvioinnin tapa, jotta arvioiminen on yhdenmukaista.
Osaamistasoja voidaan maaritelld numeraalisen arviointiasteikon pohjalta esim. 0-5, jossa 0= ei
osaamista, 1= valttamatén osaaminen, 2=perusosaaminen jne. ja 5 =huippuosaaminen. (Hat6-
nen, 2011, 27-29; Eklund, 2021, 108.) Osaamisen kehittdmisen kdytannot ovat osaamiskartan
tarkein osa, silla siihen kirjataan, miten kutakin osa-aluetta on mahdollista kehittaa. Kehittamisen

kdytannot ovat toimintatapoja, kdytantoja ja prosesseja. (Eklund, 2021,109.)

3.1.2 Osaamisen kehittamisen keinot

Osaamisen kehittamisen keinoja on lukuisia. Tydelamassa oppimista tapahtuu tyotehtavia teke-
malla ja ratkomalla tydhon liittyvia ongelmia. Tall6in osaamisen kehittdmista voidaan kuvata 70-
20-10-mallin avulla, jossa 70 % osaamisesta kertyy tyossa kokemuksen myota, 20 % vuorovaiku-
tuksessa esim. mentorin kanssa ja 10 % koulutuksista. (Eklund, 2021, 37-38.) Perinteisesti tyote-
kijoiden osaamisen kehittdaminen on mielletty koulutuksiksi. Nykydan erilaiset tydssa oppimisen

menetelmat ja ratkaisut ovat osa osaamisen kehittamista. (Hatonen, 2011, 51.)
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Hatonen (2011, 52) on maaritellyt tyossa oppimisen ja kehittamisen keinot viiteen kategoriaan,
joita ovat ohjaustehtavat, laajenevat tyotehtavat, kehittymista tukeva tyokulttuuri, itseohjautu-

vuus ja aktiivinen opiskelu seka yhteisvastuullinen toiminta kuva 4.

Tyodssa oppiminen ja kehittaminen

Yhteisvastuulli- | Ohjaustehtdvat Laajenevat Kehittymista | Itseohjautuvuus
nen toiminta Dialogi ja tyotehtavat tukeva ja aktiivinen
Vastuualueet ja vuorovaikutus Tyénkierto tyokulttuuri opiskelu

tehtavat Konsultoiva tydote

Ryhmissa Opiskelijoiden
tyoskentely ohjaaminen

Sijaisuudet Osaamiskartoituk- Kirjallisuus
Projektissa set Ammatillinen
oppiminen Kehityskeskustelut koulutus
Ll Tydnopastus Kehitysryhmétyos- | Kehityssuunnitel- | Téydennyskoulutus
Tutorointi kentely mat Konferenssit ja

Mentorointi Monitaitoisuus | Jatkuva oman tyon seminaarit

Tyénohjaus kehittaminen

Coaching Tyokyvyn yllapito

Kuva 4. Osaamisen kehittdmisen keinot mukaillen Haténen (2011,52)

Jokaisessa tyoyhteisdssa on hyva ottaa kayttéon useita osaamisen kehittamisen keinoja. Koulu-
tuspaivien ja koulutuksen lisdksi muita keinoja ovat mm. valmennus, mentorointi, coaching, tyon-
ohjaus, fasilitointi, konsultointi, benchmarking ja verkostot (Kupias ym., 2014, 3). Eklund (2021,
157-169) korostaa itsendisen opiskelun tarkeytta. Opiskella voi perinteisesi kirjallisuudesta luke-
malla, mutta aanikirjat, podcastit, laadukkaat YouTube-videot ovat oivallisia keinoja oman osaa-
misen kehittdmiseen. My0s sparraaminen eri alojen asiantuntijoiden tai oman kaverin kanssa voi
oivalluttaa ammatillisesti. Verkostojen merkitysta ei voi liikaa korostaa osaamisen kehittamisen

kannalta.

3.1.3 Osaamisen kehittdmisen arviointi ja vastuut

Osaamisen kehittamisessa arviointi ja vastuut on madriteltava. Tarveanalyysin ja osaamiskartan
laatimisen jalkeen voidaan tehda osaamisen kehittdmisen suunnittelemista ja kehittamista kay-
tannossa. Kehittamista taytyy aina arvioida ja vastuuttaa. (Viitala, 2008, 258.) Hatésen (2011, 40—

41) mukaan itsearviointi on henkilon omaa arviota osaamisestaan, suoriutumisestaan ja
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oppimisestaan. Itsearviointiin vaikuttavat henkilon itselleen asettamat vaatimukset ja uskomuk-
set omista voimavaroista. Siksi itsearviointi vaatii kriittisyytta seka osaamiseen ja tyosuorituksiin
liittyvien odotuksien tunnistamista. Itsearvion onnistumisen kannalta tarkeaa on, etta arviointi-
prosessi on tuttu ja ohjeet selkeat. (Haténen, 2011, 32-33.) Viitalan (2008, 282) mukaan tuloksia
pitdisi pystya arvioimaan yksilon tietojen ja asenteiden muutoksella, vaikutuksella tyokayttayty-
miseen ja koko organisaatioon. Pelkastaan koulutettavan tyytyvaisyytta mittaava arviointitapa on
lilan ohut. Eklund (2021, 192) taas pitda tarkedna mittarina yksittdisen tyontekijan kokemusta

osaamisen kehittamisessa.

Kehityskeskusteluissa arvioidaan osaamista, suunnitellaan osaamisen kehittdmistad seka asete-
taan tavoitteet ja keinot (Haténen, 2011, 34). Kehityskeskustelu ja palaute ovat varmasti jokai-
sessa tyoyhteisossa kaytossda. Monkkénen & Roos (2023, 2.7) méaarittelee palautteen olevan jon-
kun muun arvio tai havainto omasta toiminnasta. Palautteen antaminen ja saaminen on parhaim-
millaan joka padivasta vuorovaikutusta tydyhteisossa, jossa seka palautteen antaja etta saaja ovat
osallisia. Palautekaytannoissa ja palautteen vastaanottamisessa tyoyhteison psykologisella tur-
vallisuudella on suuri merkitys. Organisaation menestyksen kannalta palautteen saaminen on tar-
keda. Palautetta on hyva saada yksilo-, tiimi- ja yritystasolla. Tiimipalautteen merkitysta voi ko-
rostaa, silla tiimityo on hyvin yleista ja tiimi tarvitsee palautetta kehittyakseen tehokkaaksi. (Sy-

danmaalakka, 2000, 61.)

Vastuu osaamisen kehittamisesta on jokaisella tydyhteison jasenelld. Tyontekijalla on vastuu ke-
hittdd omaa osaamistaan. Eklundin (2021, 39-40) mukaan organisaation on kuitenkin mahdollis-
tettava rakenteilla ja strategialla osaamisen kehittdaminen tydssa. Asiantuntijaorganisaation tar-
kein padoma on inhimillinen pddoma, kuten henkildstén osaaminen, johtamisen laatu ja proses-

sit.

3.2 TyOyhteisotaidot

Tyoyhteisttaidot ovat olleet viime vuosina keskidssa, silti tydyhteisotaidoille on vaikea I6ytaa kat-
tavaa maaritelmaa. Tutkimuksissa kaytetdaan englanninkielista maaritelmaa Organizational Citi-
zenship Behavior eli OCB viitatessa tydyhteisttaitoihin. OCB kddannetaan suomeksi organisaatio-
kansalaisuus. Organisaatiokansalaisuuden maaritelma sisaltdd epaitsekkyyden (altruism), huo-
maavaisuuden (courtesy), tunnollisuuden (conscientiousness), osallistumisen ja kiinnostuksen or-

ganisaation asioihin (civic virtue), reiluuden (sportsmanship), kannustamisen (cheerleading) ja
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rauhan yllapitamisen (peacekeeping). (Organ ym., 2006, 103, 203; Puusa ym., 2011, 103.) Hieta-
nen (2021, 198-200) on suomentanut Organin OCB-luokat vdhan eri tavalla. Hdn on kayttanyt
termeja auttaminen, huomaavaisuus, rauhantekeminen, tottelevaisuus, organisaation suojelemi-
nen, reiluus ja urheiluhenkisyys, kansalaishyveellisyys, lojaalisuus, itsensa kehittaminen ja oma-

aloitteisuus.

Tyoyhteisotaitoja ja organisaatiokansalaisuutta tarkoitettaessa on kaytetty myos termia alais-
taito. Alaistaitoa termina on kuitenkin tutkittu vahan. Alaistaito on kykya olla tydorganisaation
taysivaltaisena jasenend, jolloin koetaan vastuuta tyOkavereista ja tyotavoitteiden saavuttami-
sesta. (Keskinen, 2005, 19; Puusa ym., 2011, 100.) Keskisen mukaan (2005, 26, 29) alaistaidoissa
keskeisend on sitoutuminen tydorganisaatioon. Sitoutuminen on yksilén vastuuta tydpainoksen
suorittamisesta. Organisaation piirteet ja tyontekijan motivaatio vaikuttavat sitoutumisen astee-

seen. Alaistaidot sisdltavat sitoutumisen lisdksi vastuullista asennetta.

Monkkonen & Roos (2010, 259) mukaan tydyhteisdtaidot ovat laaja osaamisen ala, jonka ymmar-
tdminen vaati numeeristeknistd, psykologista seka suhteiden logiikkaa kuva 5. Numeeris- tekni-
nen nakokulma on kadytannollistd, teknista ja syy-seuraussuhteet keskiossa olevaa numeerisiin
faktoihin perustuvaa logiikkaa. Psykologisessa logiikassa yksilo on keskiossa kokemuksineen, voi-
mavaroineen ja haasteineen. Suhteiden nakékulma on kaikkea ihmisten valissa olevia asioita, ku-
ten vuorovaikutusta. (Monkkénen ym. 2010, 50, 58, 62.) Monkkonen & Roos (2023, 2.1) ovat sit-
temmin tarkentaneet tydyhteisotaitojen koostuvan numeeristeknisistd, psykologisesta ja suhtei-
den kartoista, joissa kartta -kasite kuvaa henkilon valitsemaa tulokulmaa ja nakemysta tietysta
asiasta. Kartta -kasite on hyva kuvaamaan tyoyhteisotaitojen kannalta tarvittavaa joustavaa suh-
tautumista. Eri asioihin tarvitaan erilainen lahestymistapa, eika logiikka tai kartta ole persoonalli-
suuden piirre. Tyoyhteisotaidoissa olennaista on kayttaa kaikkia karttoja kokonaisuuden ymmar-

tamiseksi. Tyoyhteisoissa tarvitaan myods motivoinnin ja innostamisen taitoja.



Kuva 5. Miten eri logiikat kohtaavat tyoyhteisdssa (Ménkkonen ym., 2010, 72)

Hietasen (2021, 179) tutkimuksen mukaan tyoyhteisotaidot sisdltavat vuorovaikutustaidot, luot-
tamuksen, yhteistyon, tyopaikan roolien ymmartamisen, kyvyn kuunnella ja keskustella, asioiden
esille ottamisen, sitoutumisen, huomioon ottamisen, toisten arvostamisen seka erilaisuuden ar-
vostamisen. Tyoyhteisttaitoja tarkastellaan yleensd myonteisind asioina, myos kielteiset asiat
kannattaa huomioida. Tydyhteis6taitojen negatiiviset puolet ja huono esimiestyd ovat tydnteki-

jan kannalta haasteellisia ja voivat johtaa jopa tyontekijan uupumiseen. (Hietanen, 2021, 232.)

Itsensd johtaminen on yksi tyOyhteisttaitojen osa. Sydanmaalakka (2006, 30—-33) maéarittelee it-
sensd johtamisen Oy Mind Ab-mallilla, joka koostuu kehosta, mielesta, tunteista, arvoista ja
tyosta. Uudistuminen tapahtuu itsetuntemuksen, itseluottamuksen ja reflektion kautta, tietoi-
suus eli sisdinen tarkkailija johtaa naitd osa-alueita. Ahman (2003, 120) taas méaarittelee itsensa
johtamisen (self-leadership, self-management) uskomusten itsehallintana, eli omien uskomusten

tunnistamisena ja muuttamisena kognitiivisilla ja mentaalisilla keinoilla.

Motivaatio on tyoyhteisotaitojen ja vuorovaikutustaitojen keskiossa. Motivaatiolla tarkoitetaan
yksinkertaistettuna ihmisen psyykkista tilaa, joka maarittaa mita asioita, milla vireydella ja kuinka
kauan niita tekee. Yksilon sisdiset tekijat, kuten arvot ja tarpeet seka ulkoinen toimintaymparisto,
kuten tyon luonne vaikuttavat tyémotivaatioon. (Hakonen, 2015, 136—-137.) Ryan ja Decin mu-

kaan itseohjautuvuusteorian ytimessd ovat sisdinen ja ulkoinen motivaatio sekd ihmisen
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aktiivinen perusluonne. Teorian mukaan ulkoiset motivaatiot heikentavat sisdistda motivaatiota,
sisdisessa motivaatiossa tekeminen itsessaan motivoi, innostaa ja se tapahtuu omasta tahdosta.
Motivaatio syntyy ihmisen kolmesta psykologisesta perustarpeesta: vapaaehtoisuudesta, kyvyk-
kyydesta ja yhteenkuuluvuudesta. (Martela, 2014, 45-50.) Sisdisen motivaation synty tyonteki-
jalle on tyOyhteison ja tydssa menestymisen kannalta olennaista. Tyoyhteisossa tyontekijan sisai-
seen motivaation syntyyn ja yllapitamiseen voi vaikuttaa mm. oikeanlaisella vuorovaikutuksella,
lisadamalla mieluisia tyotehtavia sekd antamalla laajasti vastuuta tyotehtavista. Sisdisen motivaa-
tion kokemus ja psykologisten perustarpeiden tayttyminen tydssa lisda tyontekijan hyvinvointia.

(Martelaym., 2017, 108-109, 111.)

Tyoyhteisotaitoihin liittyy psykologinen sopimus. Tyosuhde on vaihtosuhde, joka syntyy tyonteki-
jan ennakko-oletuksista ja odotuksista, mitd hanelta vaaditaan tyossa ja mita han saa vastineeksi.
(Puusaym., 2011, 105.) Psykologisen sopimuksen (psycological contracht) sisdlto voi olla erilainen
eri osapuolilla, koska sen sisallosta ei ole valttamatta puhuttu. Parhaimmillaan psykologinen so-
pimus on kokemus oikeudenmukaisuudesta, luottamuksesta ja reiluudesta. (Keskinen, 2005, 71).
Syddnmaalakan (2000, 159) ndakemyksen mukaan psykologinen tyésopimus perustuu osaami-
selle. Tyontekija olettaa, ettd tydnantaja mahdollistaa hanen osaamisen kehittamisen. Tyonanta-
jan oletus on tyontekijan omatoiminen osaamisen yllapitdminen ja kehittaminen. Perehdyttami-
sen tasolla on yhteys hyvan psykologisen sopimuksen syntyyn. Hyva perehdyttaminen on tyonte-
kijalle signaali, etta hanta arvostetaan ja haneen ollaan valmiita panostamaan. Kehityskeskustelut
ja jatkuva vuorovaikutus esihenkilo ja tyontekijan valilla yllapitavat psykologista sopimusta. (Kes-

kinen, 2005, 76.)

Yksi tyoyhteisotaitojen ja vuorovaikutuksen onnistumisen edellytys on /luottamus. Luottamus voi
ilmetd ryhmassa, koko organisaatiossa tai kahdenvalisend ihmisten valisessa vuorovaikutuksessa
(Keskinen, 2005, 79). Tassa opinnaytetyossa kasitellddn luottamusta ennen kaikkea ihmisten va-
lisessa kanssakaymisessd, yhteistyon ja vuorovaikutuksen yhteisvaikutuksena. Talléin luottamus
on jokaisen itse ansaittava ja lunastettava ja luottamuksen kokemus on henkilokohtainen. Kouzes
& Posner madrittelevat luottamukseen eniten vaikuttaviksi kayttaytymisen piirteiksi rehellisyy-
den, uskon tulevaisuuteen, innostavuuden ja ammatillisen kyvykkyyden. (Harisalo & Miettinen,
2010, 32-33, mukaan Kouzes&Posner.) Luottamuksen syntyyn organisaatiossa vaikuttavat tyon-
tekijoiden persoonallisuuden piirteet, totutut ajattelutavat, luottamus itseen ja toisiin seka asioi-
den jarjestymiseen. Toisaalta luottamuksen syntyyn vaikuttavat myds tyon ja tyéolojen organi-
sointi seka toimiva johtaminen ja esihenkil6alaissuhde. (Keskinen, 2005, 80.) Annison & Wilford
ovat nostaneet kuusi kayttaytymisen piirrettd esiin luottamuksen ilmentymisessa organisaa-

tiossa. Kayttaytymisen piirteita ovat sitoutuminen, tunteminen, vastuullisuus, rehellisyys,
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johdonmukaisuus ja avoin kommunikaatio. (Harisalo ym., 2010, 34-35.) Organisaation menesty-
misen kannalta luottamus lisdaa tydmotivaatiota, tyotyytyvaisyytta, halua jakaa osaamista ja tie-

toa seka luottamus on edellytys organisaatiomuutoksien onnistumiseksi (Keskinen, 2005, 83).

Psykologinen turvallisuus tarkoittaa yksildiden kokemaa vuorovaikutuksellista tilaa, jossa uskalle-
taan olla omana itsend, kunnioitetaan toisten osaamista, kdydaan avoimia keskusteluja ja suhtau-
dutaan tydyhteison jaseniin myonteisesti (Sutela ym., 2019, 163). Psykologinen turvallisuus on
ennen kaikkea ryhmailmio ja tiimien toiminnan kannalta keskeinen. Yhdessa oppiminen tehostuu,
kun tiimissa koetaan psykologista turvallisuutta. Tama voi nakya konkreettisesti haluna jakaa tie-
toa, pyytda apua ja kokeilla uusia asioita. (Ristikangas ym., 2021, 220.) Ruudun (2020, 42) mukaan
asiantuntijatyossa psykologisella turvallisuudella on tarkea rooli. Asiantuntijana luovat ratkaisut,
uudet ideat ja uuden oppiminen tuovat eteen tilanteita, joita turvallisessa ilmapiirissd on mah-

dollista jakaa ja kehittad, ilman pelkoa nolatuksi tulemisesta.

3.3  Vuorovaikutustaitojen kehittdminen valmentavalla johtamisella

Vuorovaikutusosaaminen on edellytys kaiken muun osaamisen optimaaliselle ilmentymiselle or-
ganisaatio- ja yksilotasolla. Viestintatieteellisesta nakokulmasta vuorovaikutus on sanallista ja sa-
natonta viestintaa ihmisten valilla. Sanallinen viestintd on esim. puhumista, kuuntelemista ja vies-
tien vaihtoa kirjallisesti ja sanaton viestintd mm. hiljaisuutta, ilmeitd, eleita ja danenkayttoa. (Iso-
talus & Rajalahti, 2007, 12-13.) Vuorovaikutusosaaminen on tieteellisesti muodostunut useista
madritelmistd. Kaytetyin lienee vuorovaikutusosaamisen muodostuminen affektiivisesta eli tun-
teista, asenteista ja motivaatiosta, kognitiivisesta eli tiedosta ja ymmarryksesta vuorovaikutuk-
seen liittyen ja behavioraalisesta eli viestintdkayttaytymisen yhdistelméastd kuva 6 (Spitzberg,
1983, 327; Horila, 2018, 17; Laajalahti, 2008, 119). Vuorovaikutusosaamista voidaan ajatella ta-
pahtuvan kayttaytymisessa, kadyttdytymisesta syntyvdssa vaikutelmassa seka vuorovaikutus-
osapuolten valisessa suhteessa. Vuorovaikutusosaamisen suhdemalli (model of relational compe-
tence) koostuu motivaatiosta, tiedosta, taidoista, kontekstista ja tuloksista. (Spitzberg, 1983, 325;
Spitzberg & Cupach, 1984, 152; Laajalahti, 2008, 119.) Vuorovaikutusosaamisen ymmartdminen
on monimutkainen kokonaisuus. Vuorovaikutusosaaminen vaihtelee eri ikdisind, myos erilaiset
odotukset liittyvat vuorovaikutuksen arviointiin. Yleisimmin vuorovaikutusta arvioidaan tehok-
kuudella ja tarkoituksenmukaisuudella. (Spitzberg ym., 1984, 190; Laajalahti, 2008, 120.) Vehvi-
ldisen (2004, 143) mukaan affektiivisuutta voidaan vuorovaikutuksesta lukea mm. hymyn, nau-

run, ilmeiden, asennon, eleiden ja ddnen muutoksilla. Kollektiivisen affektisuuden (tunnelman)
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kokemus ja sen muodostuminen sosiaalisessa tilanteessa Vehvildisen (2004, 144-146) tutkimuk-
sessa perustuvat vuorovaikutuksen jarjestykseen ja hallintaan seka samaistumalla vuorovaikutuk-

sen osapuoliin.

N bl Affektiivinen

f __. 4 . N\
e Tiedot e Taidot
e Ymmarrys e Tunteet e Viestinta-
e Asenteet kayttaytyminen
e Motivaatio
e Kognitiivinen \ / e Behavioraalinen

Kuva 6. Vuorovaikutusosaamisen maaritelma Spitzbergia ja Horilaa mukaillen (Spitzberg, 1983,

327; Horila, 2018, 17)

Monkkonen & Roos (2010, 152-153) jakavat vuorovaikutuksen kolmeen eri ndakékulmaan. Domi-
noivassa nakokulmassa vuorovaikutus on yksisuuntaista, luokittelevaa, kaikkitietavaa ja "aina oi-
keassa olevaa”, sitd voidaan kutsua asiantuntijakeskeiseksi vuorovaikutustavaksi. Asiakaslahtoi-
sessa vuorovaikutuksessa on vaarana loputon kuuntelu ja liiallinen my6taily, jossa mennaan hel-
posti mukaan esim. asiakkaan, tyokaverin, alaisen tunteisiin ja tunnelmiin. Tall6in vaikeat asiat
voi jaada kasittelematta. (Monkkonen ym., 2010, 158.) Asiakaskeskeisessa vuorovaikutuksessa
voi olla haasteena vastuun hamartyminen, jolloin asioita ei vieda eteenpain, vaikka ammattilai-

sena niin taytyisi toimia (Monkkonen, 2007, 73). Kolmas vuorovaikutuksen ndkdkulma on dialogi.

Vuorovaikutusta voi kuvata myos sosiaalisen vuorovaikutuksen tasojen avulla. Sosiaalisen vuoro-
vaikutuksen tasoja ovat tilanteessa olo, sosiaalinen vaikuttaminen, peli, yhteistyo ja yhteistoi-
minta. Tilanteessa olossa molemmat osapuolet tiedostavat olevansa samassa tilassa, mutta vuo-
rovaikutus jaa pinnalliseksi. Sosiaalisen vaikuttamisen tilanteessa vuorovaikutus on yksisuuntaista
ja siind voidaan kayttaa valtaa. Pelisuhde on kilpailutilanne, jossa vuorovaikutuksen osapuolilla

on yhteinen tavoite, mutta tavoitellaan omaa etua. Yhteistyosuhteessa vuorovaikutusten
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osapuolilla on yhteinen paamaara ja tyonjako, tdma toteutuu tiimitydssa. Yhteistoiminnassa yh-

teisen paamaaran lisaksi luottamus on avainasemassa. (Ménkkoénen, 2007, 110-122.)

Dialogia sanana tulee kreikan kielen sanoista dia ja logos, jotka yhteen liitettyna tarkoittaa valiin
kerattya maailmaa (Mdnkkonen, 2007, 86). Dialoginen vuorovaikutus on vastavuoroista, tarkoi-
tuksena yhteisen ymmarryksen rakentaminen. Dialogi on avointa, ymmartavaa, erilaisten nake-
mysten esiin tuomista, kuuntelua ja keskustelua. (Ménkkonen & Roos, 2010, 161-162; Mdnkko-
nen, 2007, 87; Viitala, 2008, 187.) Dialogisessa vuorovaikutussuhteessa on mahdollista saavuttaa
yhteisen ihmettelyn hetki, jossa tieto rakennetaan yhdessa. Tallaisessa tilanteessa on mahdolli-

suus kohdata toinen ihminen avoimesti erilaisine nakemyksineen. (Ménkkonen, 2007, 95.)

Malinen (2000, 101—-112) mé&arittelee onnistuneen dialogin sisaltavan jakamisen, testaamisen, to-
tuuden etsinnan ja uskomisen vaiheet. Jakamisessa dialogiin osallistuvat kertovat ndkemyksensa
muille, testaamisessa toisten ndkemyksiin arvioidaan omia ndkemyksia, kyseenalaistetaan, kysy-
tdan, vastataan ja kritisoidaan. Totuuden etsinnan vaiheessa pyritadn |6ytamaan paras totuus yh-
dessa ja uskominen tarkoittaa, ettd I6ydetty totuus on hyvaksyttdvissa. Kaytdnnossa yhden to-

tuuden l6ytyminen ei ole aina mahdollista.

Reflektiossa syvennytdan tarkastelemaan omaa toimintaa, toiminnan perusteita ja lahtokohtia
seka seurauksia kriittisesti. Ajattelua, jossa syvennytdan arkiajattelua perusteellisemmin omiin
ajatuksiin, oletuksiin, tunteisiin ja toimintaan. Reflektiossa etsitdaan ja annetaan merkityksia ta-
pahtumille. (Ojanen, 1993, 126-127.) Boud, Keogh & Walker (1985, 36) ovat kehittaneet oppimis-
prosessin reflektoinnin- mallin, jossa kokemukset, kayttaytyminen ja tunteet luovat pohjan ref-
lektioprosessille. Reflektioprosessissa palataan kokemukseen, jossa tunteilla on suuri merkitys
reflektiotasoon. Positiivisia tunteita hyddyntamalla oppiminen on syvempaa ja uusien oivallisten
tekeminen on mahdollista. Negatiiviset emootiot voivat luoda lukkoja ja esteita oppimiselle. Ref-
lektiossa kokemuksia uudelleen arvioidaan, jonka myota on mahdollista |6ytda uusia nakdkulmia

ja muuttaa omaa kayttaytymista.

Ojanen (1993, 129) puolestaan korostaa reflektiossa metakognition eli oman oppimisen ohjaa-
mista. llman kehittyneitd metakognitioita reflektio jaa pinnalliseksi. Reflektio on tarkea osa kaik-
kea syvallistd oppimista, jota tydelamassa tarvitaan ja vaaditaan. Asiantuntijatydssa kehittymi-
sessa reflektio on hyva valine. Ojasta (1993, 129) mukaillen reflektoiva asiantuntija ei jaa rutiinei-
hin vaan tutkii tyotdan, muokkaa ohjeita ja kokoaa itselleen omannakoisen, itserakennetun ja
koko ajan laajenevan tietopohjan tyon kehittamiseksi ja tueksi. Reflektiivisyyden avulla tietoisuus
lisddntyy, miten oma ja muiden tydyhteisdssa olevien viestintdkayttaytyminen vaikuttaa erilaisiin

vuorovaikutustilanteisiin (Kostiainen, 2003, 231). Viitala (2008, 186) nostaa esiin ryhmareflektion
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toimivuuden tarkeyden. Ryhmareflektion avulla opitaan arvioimaan ja uudistamaan toimintamal-

leja, strategioita ja tavoitteita.

Nissilan & Vartisen (2022, 22-25) mukaan vuorovaikutuksen johtaminen on monisyinen koko-
naisuus, johon vaikuttaa johtajan rooli, paatoksentekoprosessi seka vuorovaikutuksen laatu. Vuo-
rovaikutuksen johtamisen voidaan ajatella olevan osapuoliin vaikuttamista. Yksisuuntaisen vuo-
rovaikutuksen sijaan nykyaan ymmarretaan, etta kaikilla tyoyhteison jasenilla on merkittava rooli
ja vastuu tavoitteiden saavuttamiseksi ja laadukkaan vuorovaikutuksen rakentamiseksi esim. val-

mentavan tai mahdollistavan johtamisen keinoin.

Valmentava johtajuus on arvostavaa, osallistavaa ja tavoitteellista yhteistoimintaa, joka perus-
tuu luottamukseen. Valmentavassa johtajuudessa ideaali tilanteessa organisaation tehtavat, yk-
silon tarpeet ja motivaatio kohtaavat. (Ristikangas & Ristikangas, 2013, 12.) Valmentavassa joh-
tamisessa sisdinen motivaatio korostuu, valmentava johtaja on sisdisesti motivoitunut ihmissuh-
teista, vaikuttamisesta seka toisten tydn organisoimisesta. (Ristikangas & Ristikangas, 2013, 34.)
Soback (2021, 1/130) mé&arittelee valmentavaa johtajuutta vuorovaikutussuhteeksi, jonka tarkoi-
tuksena on kehittda johdettavan kykyda oman tyénsa johtamiseen. Keskiossa on johdettavan voi-
man, viisauden ja myo6tatunnon aktivointi eli itsensa johtamisen keinot, kuten johtaa omaa tyo6-
taan itsendisesti, tilannetajuisesti ja hyvaksyvasti. Ristikangas & Ristikangas (2013, 86) mukaan
valmentavan johtamisen ytimessa on toisen ihmisen kohtaaminen dialogisessa vuorovaikutuk-

sessa. lhminen kohdataan inhimillisena ihmisena.

Valmentavassa johtamisessa on paljon samoja elementteja kuin transformationaalisessa johta-
misessa, jota on tutkittu enemman maailmalla kuin Suomessa. Transformationaalinen (uudistava)
johtaminen on ennen kaikkea esihenkilon ja alaisen valiseen vuorovaikutukseen keskittyvaa joh-
tamista. Alun perin jo Burns (1979) maaritteli transformationaalisen johtamisen olevan johtajan
karismaan, luottamukseen ja tunteisiin pohjautuvaa muutosjohtamista. Sittemmin Bass ja Avolin
(1994) ovat tarkentaneet transformationaalisen johtamisen olevan motivoivaa, innostavaa seka
tavoitteiden osalta selkeda. Parhaimmillaan transformationaalisessa johtamisessa koko tyoyhtei-
son onnistuneen vuorovaikutuksen seurauksena tydyhteisd uudistuu ja oppii. Reflektion merkitys
on suuri uudistavassa johtamisessa, koska reflektion kautta uuden oppiminen on mahdollista.
(Fredrikson & Saarivirta, 2015, 13—15 mukaan Burns (1979), Bass & Avolin (1994.) Brandt & Kai-
vonen (2019) méaarittelee Kouzes & Posneria (2010) mukaillen transformationaalisen johtajuuden
valmentavaksi johtamiseksi, jonka osa-alueita ovat esimerkilla johtaminen, visiointi, haastami-

nen, osallistaminen ja palkiseminen.
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3.3.1 Vuorovaikutus asiantuntijaty6ssa

Vuorovaikutusosaamisessa asiantuntijatydssa kognitiivisen, affektiivisen ja behavioraalisen ulot-
tuvuuden lisdksi vaikuttavat ammattiala ja sen ominaispiirteet. Hyvarinen (2011, 39-40) on méaa-
ritellyt ammatillisen vuorovaikutusosaamisen, jonka keskitssa on viestijan tiedot, taidot ja asen-
teet. Alakohtaisuus, tilannesidonnaisuus, tarkoituksenmukaisuus ja tehokkuus antavat kehykset
tiedoille, taidoille ja asenteille. Jokaisella alalla on vuorovaikutusosaamiseen vaikuttavat amma-
tilliset tiedot. Ammattialalla tai -asemalla voi olla merkitystd asennoitumisella vuorovaikutuksen
osapuoleen esim. kuinka tasavertaista vuorovaikutus on. Vuorovaikutusosaaminen on myos tai-
toa ennakoida, suunnitella, sdadella ja arvioida viestintatilannetta seka kykya ja halua jatkuvaan

oppimiseen ja itsensa kehittdmiseen vuorovaikutuksessa kuva 7.

Ammatti- ja
alasidonnaisuus

Asenteet: ammattirooli ja vastuu,
ammattietiikka, viestinnan
etiikka, motivaatio,
viestintahalukkuus,
suhtautuminen

Tarkoituksen- viestintdosapuoleen Tehokkuus

mukaisuus Tiedot: Ammatillinen tieto,
puheviestintatieto

Taidot: Ammatilliset taidot,
vuorovaikutustaidot,
metakognitiiviset taidot

Tilannesidonnai-
suus

Kuva 7. Ammatillinen vuorovaikutusosaaminen (Hyvarinen, 2011, 40)

Asiantuntijatydssa korostuu palautteen vastaanottamisentaito, palautteen antaminen rakenta-
vasti, hyvan kdytoksen mukainen viestinta seka vuorovaikutuksellinen sitoutuneisuus. Tyohon si-
toutumiseen vaikuttaa motivaatio. (Puusa & Ala-Kortesmaa, 2019, 192-193.) Hietasen (2021,
177) mukaan vuorovaikutuksen tarkeimpia asioita on rakentavan kritiikin esittdminen. Viestinta-

osaamisen nakokulmasta ammatillisen alakohtaisuuden huomioinen ja oppiminen on
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merkittavaa vuorovaikutuksessa onnistumisen kannalta. Alakohtaisuudessa otetaan huomioon
tyoyhteison ominaiset piirteet seka tiedostetaan ja otetaan huomioon vallitsevat viestintakaytan-

teet. (Kostiainen, 2003, 237.)

Taulukossa 2 Puusa & Ala-Kortesmaa (2019, 194-195) mukaan tydyhteisén vuorovaikutus on or-
ganisaatiossa olevan viestintakulttuurin tasolla. Matalahierarkkisessa tydyhteistssa viestintakult-
tuuri on lammin ja tyoyhteison jasenet auttavat ja valittavat toisistaan. Alaisen ja esihenkilon va-
lisen vertikaalisen vuorovaikutuksen odotetaan olevan joustavaa, avointa ja molemmin puolin
kunnioittavaa, jotta se edistaisi tydyhteisttaitoja. Matalahierarkkinen vuorovaikutusmalli organi-
saatiossa suosii tiimien toimivaa vuorovaikutusta. Myonteinen vuorovaikutusilmapiiri tiimissa

edistda tydmotivaatiota, toisilta oppimista sekd onnistumisten jakamista.

Taulukko 2. Toimiva tydyhteisovuorovaikutus (Puusa & Ala-Kortesmaa, 2019, 197)

Toimivan
tyoyhteis6vuorovaikutuksen
piirteet

Tyoyhteisokulttuuri

Organisaation yleisen vies-
tintakulttuurin taso

Vertikaalinen
esihenkildalaistaso

Horisontaalinen, tiimien si-
sainen suhdetaso

Lammin ilmapiiri, valitto-
myys, avoimuus, epamuodol-
lisuus, valittaminen
Avoimuus, joustavuus, kunni-
oittaminen

Myodnteisyys, avoin tiedon-
jako, kollegiaalinen tiimivies-

Perhemaisyys, matalahierark-
kisuus, yhteisollisyys

Matalahierarkkisuus, tasaver-
taisuus tehtavasta riippu-
matta, selkea vastuunjako
Yhteisollisyys, yhteistyope-
rustaisuus, jaettu vastuu

tinta, aktiivinen kiinnostunei-
suus

3.3.2 Tiimin vuorovaikutus

Suomalaisissa tyOyhteisdissa tiimityo on yleistynyt, 2018 vuonna yhdessa tai useammassa tiimissa
tyoskenteli 73 % suomalaisista. Ylemmilla toimihenkil6illa tiimityd on yleisinta. Yli puolet tyonte-
kijoista olivat tyytyvaisia tiimimaiseen tyotapaan. (Sutela ym., 2019, 161-163.) Tiimi eli ryhma
muodostuu kolmesta tai useammasta henkilosta. Tiimissa ovat yhteiset sdannot ja tavoite. Tiimin
kannalta oleellista on vuorovaikutus, silla tiimi muotoutuu vuorovaikutuksessa. (Marila & Ylinen,
2002, 29.) Ristikangas ym. (2021, 23) maarittelee tiimin olevan ryhma ihmisid, joilla on yhteisiin
tavoitteisiin sitoutuminen ja vastuu, toisten osaamista hyddynnetdan, toisia tiimildisia tarvitaan

ja yhteisia sovittuja toimintamalleja noudatetaan. Tiimi kehittyy ja syntyy yhdessa tekemisessa.
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Tiimien vuorovaikutusosaamista on tutkittu vield melko vahan. Horila & Valo (2016, 54) maarit-
televat tiimin yhteisen vuorovaikutusosaamisen kasitteen, joka on seka yksilollista etta tiimin ta-
solle muodostuvaa, sosiaalisesti vuorovaikutussuhteissa muodostuvaa seka ajan myo6ta vaihtele-
vaa ja kehittyvaa. Kaikki vuorovaikutus ei nain ollen ole yksildista [ahtoisin vaan osa vuorovaiku-
tuksesta on tiimin saatelemaa, rakentamaa ja muokkaamaa. Tiimien vuorovaikutus voi olla moni-
muotoista tiimin mukaan. Tiimin yhteinen vuorovaikutus edellyttaa yhteisymmarrysta osaamisen
merkityksista. Osaava vuorovaikutus vaatii vuorovaikutussuhteiden syventymista, talléin on myos
mahdollista lisdta joustavuutta, luottamusta seka edistaa tavoitteiden toteutumista tyossa. (Ho-
rila, 2018, 295.) Ristikangas ym. (2021, 47) mukaan tiimin vuorovaikutuksen avoimuus ja valitt6-

myys vaikuttavat positiivisesti tiimin yhteisten tavoitteiden saavuttamiseen.

Tiimin yhteinen vuorovaikutusosaaminen nakyy yhdessa sovittuina hyvan vuorovaikutuksen kri-
teereind ja kdytanteina, yhteisend ndakemyksend miten esim. tiimid johdetaan, miten tehdaan
paatdksiad ja miten vuorovaikutusta hyodynnetaan ja hallitaan. Yhteinen vuorovaikutusosaaminen
vaatii yhteisten sovittujen merkityksien kriittista ja saannollista reflektointia. Hyva yhteinen vuo-
rovaikutus sallii ja kasittelee erimielisyydet. (Horila, 2018, 65.) Kommunikaatiokulttuuri on tarke-
dssa asemassa ryhman tai tiimin kasitellessa erimielisyyksid. Emotionaalinen turvallisuus ja riit-
tava ajankaytto reflektiolle edesauttavat konfliktin kasittelya ja siitd oppimista. (Lahti, 2019, 41.)
Ty6elaman tutkimuksen mukaan 28 % tydntekijoista koki tiimeissa vallitsevan sellaisen ilmapiirin,
etta uskalletaan kasitella tyohon liittyvida ongelmia ja virheita seka tyossa uskalletaan ottaa riskeja
ja tehda asioita uudella tavalla. N&illa psykologisen turvallisuuden mittareilla on yhteys tiimin tu-
loksellisuuden kokemukseen. (Sutela ym., 2019, 163-164.) Vuorovaikutusosaamista voi oppia ja
kehittda, tiimikohtaisesti siitd on voi olla hyétyda mm. tavoitteiden saavuttamisessa ja tyohyvin-

voinnin edistamisessa (Horila, 2018, 65).

3.3.3 Vuorovaikutuksen erityispiirteet toimintaymparistén muutoksissa

Tyonteon toimintaymparistd muuttuu jatkuvasti, digitalisaatio mahdollistaa tydnteon mista pain
maailmaa tahansa. Koronapandemian myota etdtyd ja hybridityd tulivat jdddakseen myos
ProAgria Itd-Suomen toimintaan. Etatyo6lla tarkoitetaan tdssa opinnaytetydssa muualla kuin toi-
mipisteelld tehtavaa tyota. Monkkonen & Roos (2023, 2.4) mukaan tulevaisuudessa eta- etuliit-
teet jadvat pois, samoin tyonteon fyysisen tilan kasitteen sijaan aletaan kayttamaan lasndolon
kasitettd, jolloin osa tai kaikki tyontekijat ovat verkon vélityksella 1asna. Megatrendit (Sitra, 2023)

my06s ennakoivat eta- ja hybridityon lisdantyvan entisestaan ja tyota voi tehda uudella tavalla jopa
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globaalisti. Etatyon yleistyttya ja digitalisaation kehityttya myos tydnantajan mahdollisuudet seu-
rata tyontekijan tehokkuutta ja tuottavuutta ovat lisddntyneet ja nostaneet esiin tyontekijan ja
tyonantajan valisen luottamuksen. Etatyossa keskiossa on luottamus ja kontrolli. Etatyon johta-
misessa arviointi perustuu tyon tuloksiin. (Pyorida ym., 2016, 194.) Vartiaisen (2017, 157-158) mu-
kaan digitaalinen toimintaymparisto vaikuttaa ihmisen toimintaan ja aikaansaannoksiin voimava-
rojen ja toimintavaatimusten muutoksilla. Itsemaaraamisoikeuden kokeminen on digitaalisen

tyon tarkein motivaattori, itsensa johtamisen merkitys kasvaa entisestaan.

Tyon kohtaamis- ongelmat lisddntyvat tulevaisuudessa, kun osaavaa tydévoimaa ei ole saatavilla.
Osaamisen kehittamisen kannalta tulevaisuutta onkin jatkuva uuden oppiminen, kokonaisuuksien
hahmottaminen ja taitojen merkityksen kasvaminen. (Sitra, 2023.) Ménkkdnen & Roos (2023, 2.4)
kuvaa digitalisoitumisen tuomaa muutosta tyoyhteisoissa koulukonteksteissa tutuksi tulleella su-
lautuvalla oppimisella (blended learning), jossa virtuaalinen ty6/oppimisymparist6 seka fyysinen
tila muodostavat yhden sulavan kokonaisuuden. Ty6elamassa jatkuva uuden oppiminen tarkoit-
taa seka tyotaidon yllapitamistda muuttuvissa tilanteissa etta tydympariston muutoksiin sopeutu-

mista.

Vuorovaikutukseen ja tyOyhteisotaitoihin tulevaisuudessa vaikuttaa tila, missa tyota tehdaan.
Varsinkin asiantuntijaorganisaatioissa on ollut aiemmin omat huoneet, sittemmin on rakennettu
monitoimitiloja ja avotiloja. Muutos tuo pysyvasti tyoyhteisoihin jaetut tyotilat seka monipaikkai-
sen tydnteon. Tdma muutos vaikuttaa myos asiantuntijaidentiteettiin. (Monkkdnen & Roos, 2023,
2.5.) Tyon muutoksessa keskeisessa asemassa on yksilokeskeisyydesta siirtyminen yhteiskehitta-
miseen, jossa yhteisty6lla saavutetaan parhaita mahdollisia tuloksia yksiléiden voimavaroja saas-
tden. Yhteiskehittdaminen vaatii yhteista harjoittelua, palautetta ja luottamusta. Substanssiosaa-
misen kehittdmisen sijaan yhteisty6taidot, vuorovaikutustaidot ja ryhméassa toimimisentaidot

ovat tulevaisuuden keskeisia osaamisen kehittamisen kohtia. (Monkkonen & Roos, 2023, 6.3.)

Tulevaisuudessa myds johtaminen on avainasemassa. Syddanmaalakan (2009, 114-117) mukaan
ilykds johtaminen on keino tulevaisuuden haasteisiin. Alykds johtaminen pitaa sisillaan kaytan-
néllisen, rationaalisen, emotionaalisen, henkisen ja kulttuurisen dlykkyyden. Alykas johtajuus ta-
pahtuu esihenkilon ja alaisen valisessa vuorovaikutuksessa, tiimien ja organisaation vuorovaiku-
tuksessa, jossa he jakavat ja saavuttavat yhteiset tavoitteet ja vision. Alykds johtaminen on par-
haillaan dialogia. Valmentavassa johtamisessa yhdistyy managerin, leaderin ja coachin opit ja
roolit. Managerissa korostuu suoritteet ja aikaansaaminen, leaderissa ohjaaminen ja suunnan
ndyttaminen seka coachissa ajatteluttaminen ja oivalluttaminen esim. kysymysten avulla. Kuvassa

8 valmentavan johtamisen viitekehys, joka muodostuu tavasta suhtautua itseen ja toisiin,
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keinovalikoimasta, joilla paastaan haluttuihin tuloksiin, ryhmassa tekemisestd, yhdessa tekemi-

sestd ja luottamuksesta. (Ristikangas & Ristikangas, 2018, 38—45.)

=d Tarkastelussa itse

eTavallisuus, lasndolo, tietoisuus

] Kanssakdyminen

eKiinnostus, ihmettely, kuuntelu, kysyminen

Erilaisuus

eedistaminen, maaratietoisuus, eritteleva

= LUOttamus

ePadtevyysluottamus,sopimusluottamus, kommunikaatioluottamus

=l Yhdessd tekeminen

eP3atoksen teko, yhteistyd, innostaminen, kannustaminen, palaute

Kuva 8. Valmentavan johtamisen viitekehys mukaillen (Ristikangas ym., 2018, 43)

Valmentavassa tiimin johtamisessa ovat taustalla nama valmentavan johtamisen perusperiaat-

teet. Tiimitydssa yhteistydon merkitys korostuu ja tavoitteena onkin tiimien yhdessa ohjautumi-

nen. Yhteistyon rakentumisen edellytyksena on yhteinen aika, yhteistyota edistavat toimet ja ra-

kenteet. Toimiva vuorovaikutus on yhteistyon ja yhteisollisyyden edellytys. (Ristikangas ym.,

2021, 135-146.) Tarkastelen tdssa opinndytetyossa tiimien johtamista Iahinna valmentavan joh-

tamisen viitekehyksestd, koska valmentavan johtamisen keskeiset toimet ja keinot sopivat hyvin

vuorovaikutuksen johtamiseen ja tiimien johtamiseen. Ristikankaiden teoksissa on lisaksi paljon

kdytannonlaheisia harjoituksia ja malleja, joilla tiimien vuorovaikutusosaamista voidaan lahtea

kehittdamaan.
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Kehittdamistydn metodologiana konstruktiivinen tutkimusote

Tutkimuksellisen kehittamistoiminnan ldhtokohtana voi olla organisaation kehittdmistarpeet tai
halu saada aikaan muutosta. Tutkimuksellinen kehittamisty6 eroaa tieteellisesta tutkimuksesta
kaytannonlaheisyydelld, uuden teorian lisdksi halutaan saada aikaan kadytdannon parannuksia.
(Ojasalo ym., 2009, 19.) Kehittdmistoiminta on ennen kaikkea sosiaalinen prosessi. Reflektiivinen
prosessi edellyttaa konkreettista kehittdmistoimintaa ja analysoivaa vuorovaikutusta seka dialo-
gia. Onnistunut dialogi on prosessi, joka tuo vastauksen asetettuihin kysymyksiin. Monesti kehit-
tdmistoiminta rakentuu monimetodisesti. Kehittamistyon reflektiivisyys edellyttdd monien eri

metodien hyddyntamista. (Toikko & Rantanen, 2009, 165-169.)

Tassa opinndytetyossa tutkimusstrategiana on konstruktiivinen tutkimus. Konstruktiivisessa tut-
kimuksessa teoriatiedon pohjalta luodaan uusi ratkaisu johonkin ongelmaan (Ojasalo ym., 2009,
67). Tassa opinnaytetydssa kehitetdan tiimien vuorovaikutusosaamista luoden tiimien vuorovai-
kutusosaamisenkartta. Kartta laaditaan opinnaytetyon tulosten ja teoriatiedon pohjalta. Virtasen
(2006, 46) mukaan ammattikorkeakoulujen opinnaytetdiden konstruktiivisen tutkimusstrategian
taustalle opiskelijan on hankittava riittdava teoreettinen osaaminen ja sen pohjalta innovoitava
malli, jonka yritys voi ottaa kayttoon kaytanndssa. Konstruktiivisessa tutkimuksessa kaytannon
ongelmanratkaisu pohjautuu aina teoriaan. Ratkaisun olisi hyva olla toimiva myds muissa kuin
kohdeorganisaatiossa kuva 9. Konstruktiivinen tutkimusote sopii hyvin sellaiseen kehittdmisteh-

tavaan, jossa luodaan konkreettinen tuotos. (Ojasalo ym., 2009, 65—66.)

Ongelman jaratkaisun Ratkaisun toimivuus
kaytannollinen merkitys kaytannossa

KONSTRUKTIO

ongelmanratkaisu

Yhteys aikaisempaan Ratkaisun teoreettinen
teoriaan uutuusarvo

Kuva 9. Konstruktiivisen tutkimuksen osat (Vaso, 1998, 150; Lukka, 2006, 113)
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Tutkimusongelma, mahdollisuus
kontribuutioon

Tiimien vuorovaikutusosaamisen kehittaminen

Pitka yhteisty6

Pitka ja tiivis yhteistyo

Teoriatiedon kerdaminen, kehittamistoimet

Teoreettisen viitekehyksen kerdaaminen,

aineiston keruu kehittamistiimeissa aivoriihi-
ja tulevaisuusverstas -menetelmilla, kysel

Ratkaisujen laatiminen, innovoi malli

Tiimien vuorovaikutusosaamisenkartan
laatiminen

Ratkaisun toimivuuden testaus ja toteutus

Tiimien vuorovaikutusosaamisenkartan
implementointisuunnitelma

Tunnista teoreettinen kontribuutio, osoita
uutuusarvo

Teorioihin peilaaminen, uutuusarvo

Pohdi ratkaisun sovellusalaa ja laajuutta

Tiimin vuorovaikutuskartan sovellettavuus

Kuva 10. Konstruktiivisen tutkimuksen prosessi ja tdman opinndytetyon konstruktiivinen tutki-

musprosessi mukaillen (Ojasalo ym., 2009, 67; Lukka, 2006, 114—-118; Vaso, 1998, 150)

Kuvassa 10 kuvattuna tdman opinnaytetydn konstruktiivisen tutkimustyon prosessi.

Konstruktiivisen tutkimusotteen prosessi:

tosielaman ongelma, joka koetaan tarpeelliseksi ratkaista ja jossa mahdollisuus teoreet-
tiseen kontribuutioon

pitkan aikavalin tutkimusyhteistyé kohdeorganisaation kanssa

kaytannollinen seka teoreettinen syvallinen tutkimusaiheen tuntemus

ratkaisumallin innovointi, ongelman ratkaiseva konstruktio, jolla teoreettinen kontribuu-
tio

ratkaisun toteuttaminen ja testaaminen

ratkaisun soveltamisalan pohdinta
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e teoreettisen kontribuution analysointi ja tunnistaminen

(Lukka, 2006, 114-118; Vaso, 1998, 150).

Lukan (2006, 126) mukaan konstruktiivisessa tutkimuksessa tutkijan ja kohdeorganisaation sitou-
tuminen kehitysprojektiin on ensiarvoisen tarkeada. Onnistuessaan tutkimusprosessi johtaa toi-
minnan analysointiin ja muutoksiin kohdeorganisaatiossa. Tassa opinndytetydssa yhteistyo toi-

meksiantajan kanssa toimi kohtalaisen hyvin, vaikka opinnaytetydprosessi oli pitka.



Tutkimuksen ja kehittamistehtavan toteuttaminen
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OpinnaytetyoOssa tutkitaan aiempien henkilostokyselyiden pohjalta nousseita kehittamiskohteita

liittyen vuorovaikutusosaamiseen, tyoyhteisotaitoihin ja osaamisen johtamiseen. Kaytannon ke-

hittamistehtavassa olemassa olevien kyselyiden pohjalta suunniteltiin tiimikohtaisia kehittamis-

tuokioita, jotka toteutettiin kasvotusten seka Teamsissa. Teamsissa toteuttaminen oli toimeksian-

tajan toive. Kaikki tapaamiset myos tallennettiin Teamsilla. Taulukossa 3 aineiston keruun mene-

telmat ja analyysimenetelmat.

Taulukko 3. Aineiston keruu suunnitelma

Tutkimuskysymykset

1. Millaista
vuorovaikutusosaamis-
ta tiimeissa/
tyoyhteisossa on?

2. Miten
vuorovaikutusosaamis-
ta voidaan edistaa
tiimeissa/
tyoyhteis6ssa?
3.Millaista
vuorovaikutusosaamis-
ta tarvitaan tiimeissa/
tyoyhteisossa
toimintaympariston
jatkuvissa
muutoksissa?
Kehittamispaivien yh-
teenvetona luodaan
tiimien vuorovaikutus-
osaamisenkartta
Vuorovaikutuskartan
implementointisuunni-
telma
Vuorovaikutusosaami-
senkartan testaus kehi-
tyskeskusteluissa

Aineisto/ aineiston ke-
ruu
Aiemmat kyselyt:

Tiimien 1. kehittadmis-
paiva, jokaiselle 3. tii-
mille oma, aivoriihime-
netelmalla

Vilikysely Formsilla

Tiimien 2. kehittamis-
paiva, kaikille yhteinen
Teamsissa, tulevaisuus-
verstas menetelmalla

Valitaan tarkeimmat tii-
min vuorovaikutus-
osaamiseen liittyvat
asiat

Kehitysehdotukset esi-
henkil6ilta ja kehittami-
nen jatkuu

Aineiston analyysi

Koonnin pelkistys

Induktiivinen ja deduk-
tiivinen sisallonanalyysi

Deduktiivinen sisal-
I6nanalyysi

Induktiivinen sisal-
I6nanalyysi

Numeraalinen luokitus

Yhdessa tyépaikkaoh-
jaajien kanssa

Yhdessa tiimien kanssa

Tulos

Kuva 2. ProAgria Ita-
Suomen teettamista ky-
selyista esiin nousseita
kehittamiskohteita
Kuva 13. Hyvan vuoro-
vaikutuksen edellytyk-
set

Kuva 14. Tarkeimmat
vuorovaikutustaidot tii-
missa

Kuva 15. Vuorovaiku-
tusta edistdvat tekijat
tiimissa tyontekijan, tii-
min ja esihenkilon kan-
nalta

Kuva 16. Millaista vuo-
rovaikutusosaamista
tarvitaan toimintaym-
pariston muutoksissa?

Vuorovaikutusosaami-
senkartta liite 5

Kuva 17. Vuosikello

Vuorovaikutusosaami-
senkartan paivitetty
versio

Henkilostolle Idhetettiin tiedote opinndytetydstd tammikuun alussa 2023 liite 1. Kehittdmisosioon

valittiin 3 asiantuntijatiimid, jossa toteutettiin ohjattua, mutta anonyymia ryhmatydskentelya.

Kaytan opinndytetydssa tiimeista nimea Tiimil, Tiimi2 ja Tiimi3. ProAgria Itd-Suomen johtoryhma
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valitsi asiantuntijatiimit opinndytetydn kehittamisosioon siten, ettd jokaisesta maakunnasta oli tii-

mildisid. Tiimien valintaperusteena oli myds eri tiimiytymisen vaiheessa olevia tiimeja.

5.1 Kehittamistehtavan toteutus ja kaytetyt tyokalut

Ryhmatyoskentelyosiossa kaytettiin tutkimus- ja kehittamistoiminnan interventioita. Ensimmai-
sessa tiimitapaamisessa haluttiin saada vastauksia 1. tutkimuskysymykseen: Millaista vuorovai-
kutusosaamista tiimeissd/ tyoyhteisdssd on. Ensimmadinen tapaaminen toteutettiin aivoriihi
(brainstorming) -menetelmdilld ja sen sovelluksilla kahdelle tiimille Kajaanin toimistolla kasvotus-
ten ja yhdelle tiimille Teamsissa. Aivoriihi -menetelmdassa aluksi asetetaan ja rajataan tapaamisen
tavoitteet. Tarkedssa osassa on alussa lammittelyvaihe, jossa pyritdan vapautumaan ja kokemaan
olonsa turvalliseksi. Ryhman vetédjalla on keskeinen rooli aivoriihi tydskentelyn toimivuuteen.
(Ojasalo ym., 2009, 146—147.) Aivoriihen perussdantdja ovat maara tuottaa laatua, ideointi ja ar-
viointi erotetaan toisistaan, poikkeavien ja villien ideoiden rohkaisu, hyédynna jo syntyneita ide-
oita seka jokainen osallistuja ja idea on yhtd arvokas (Ojanen ym., 2009, 147; Halme, 2018). Opin-
ndytetyossa kaytettiin pelkastdaan ideointi vaihetta, varsinaisesti ei tehty valintaa saaduista ide-
oista, vaan opinnaytetyon tekija analysoi ja yhdisteli sisdllonanalyysin menetelmien avulla tulok-

sia.

Taulukko 4. Ryhmatyot

Aineiston keruu Ajankohta Osallistujat Menetelma

1. ryhmatyos- 21.3.2023 (1,5 h) 11 toimihenkil6a+ esi- Aivoriihi menetelma
kentely Tiimil W

1. ryhmaéty6s- 17.4.2023 (2 h) 5 toimihenkil6a Aivoriihi menetelma
kentely Tiimi2

1. ryhmatyos- 24.4.2023 (2 h) 4 toimihenkil6a Aivoriihi menetelma /
kentely Tiimi3 Teams

2. ryhmatyos- 10.5.2023 (2 h) 14 toimihenkil6d + 5 Tulevaisuusverstas /
kentely Tiimil, esihenkil6a Teams
Tiimi2, Tiimi3

+ esihenkilot
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Taulukossa 4 koottuna ryhmatydskentelyt sekda menetelmat. 1. ryhmatydskentely Tiimil-tiimille
toteutettiin maaliskuussa 2023 Kajaanin toimistolla n. 1,5 h mittaisena. Paikalla oli 11 asiantun-
tijaa ja esihenkild, henkil6ita oli kaikista kolmesta maakunnasta. Alkuun tutustuimme ja ker-
roimme itsestimme ideointikuvien avulla. Johdannossa kaytiin lapi vuorovaikutuksen peruskasit-
teitd, psykologista turvallisuutta ja luottamusta. Johdannon aikana oli myds ”pariporinoita”. Joh-
dannon jilkeen ryhmatyoskentelyd tehtiin hiljaisesti vastaamalla yhdella asialla/lappu kuhunkin
kysymykseen. Jokainen sai vastata niin monta asiaa kuin tuli mieleen/kysymys kuva 11. Yhden
kysymyksen vastaukset myos luokiteltiin asteikolla 1-5 (ei lainkaan tarkeda-erittain tarkeaa). Ai-
katauluhaasteen vuoksi kaikkia kysymyksia ei ehditty luokitella. Jokaiselle tiimille ryhmatyosken-

tely toteutettiin samalla ohjelmarungolla ja johdannolla.

Kuva 11. Aineiston keruu aivoriihi menetelmalla kysymyksesta: Mitka vuorovaikutustaidot ovat

tiimissdnne tarkeimpia? (Kalliokoski, 2023)

Tiimi2-tiimin ensimmadinen tiimikohtainen ryhmatyoskentely toteutettiin Kajaanin toimistolla
huhtikuussa 2023 kahden tunnin mittaisena. Tiimi2 tapaamisessa paikalla oli 5 asiantuntijaa, yh-
destda kohde maakunnasta. Tiimi3- tiimin ensimmadinen ryhmatydskentely toteutettiin Teamsin
valityksella huhtikuussa 2023 kahden tunnin mittaisena. Tiimi3 tapaamisessa oli 4 asiantuntijaa,

kahdesta kohde maakunnasta. Ryhmatydskentely osio toteutettiin Teamsin kyselytoiminnolla.

Ennen toista tiimitapaamista tehtiin Formsilla valikysely 2. tutkimuskysymyksesta: Miten vuoro-
vaikutusosaamista voidaan edistda tiimeissd/ tyoyhteisossd? Kysymys asetettiin: Miten vuoro-

vaikutusosaamista voidaan edistda tiimeissa tyontekijan, esihenkilon ja tiimin ndakdkulmasta?
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Kysely lahetettiin kaikille esihenkiléille ja mukana olevien kolmen tiimin jasenille. Kyselyihin vas-

tasi 13 henkiloa.

Toinen tiimitapaaminen toteutettiin kaikille kolmelle tiimille yhteisesti toukokuussa 2023 Team-
sissa, aikaa oli kaksi tuntia. Toisen tapaamisen aiheena oli 3. tutkimuskysymys: Millaista vuoro-
vaikutusosaamista tarvitaan tiimeissad/ tyoyhteis6ssad toimintaympéristén jatkuvissa muutok-
sissa n. 5 vuoden paasta? Tapaamisessa kaytettiin tulevaisuusverstasinterventiota. Tulevaisuus-
verstaan aluksi kaytiin yhdessa pieni koonti aiemmista pienryhmista ja niistd esiin tulleista asi-
oista. Ojasalo ym. (2014, 153) mukaan tulevaisuusverstas alkaa menneisyyden selvittamisella. On-
gelmavaiheessa nostetaan esiin kaikki ongelmat, jotka asiaan liittyy. Utopiavaiheessa ongelmalle
keksitdan vastakohta, joka on enemman kuin tavoitteen saavuttaminen, unelma. Todellistamis-
vaiheessa unelmaan paasemiseksi suunnitellaan konkreettiset portaat eli toimenpiteet kuva 12.
Tulevaisuusverstaassa on optimaalista saada koko henkilosté mukaan ja varsinkin avainhenkilot.
Tassa opinndytetyodssa ei ollut mahdollista saada koko henkilostda paikalle, mutta avainhenkilot

eli esihenkilot olivat kaikki paikalla. Tapaamiseen osallistui 19 henkil63a, joista 5 esihenkil6a.

Ongelmavaine:

Mika on Utopiavaihe: Todellistamisvaihe: Piitdsvaihe:
ongelmallista, Ongelmille Unelmalle Loytyyko
pelottavaa, tylsa, luodaan konkreettiset sitoutumista
aiheuttaa vastakohta, toimenpideportaat toteuttamiseen
tyytyméttmyytts. unelma,

Valitaanaiheet

Kuva 12. Tulevaisuusverstaan eteneminen mukaillen (Ojasalo ym., 2014, 154—-155)

5.2  Aineiston analysoiminen

Opinndytetyossa kaytettiin laadullisia tutkimusmenetelmia. Ojasalon ym. (2009, 94) mukaan laa-
dullisia menetelmia kaytetaan yleisimmin silloin, kun tutkitaan aihetta, jota ei ennestdan tunneta
hyvin ja jota halutaan ymmartaa paremmin. Laadullinen tutkimus on monesti suppea otanta, josta
halutaan saada paljon tietoa. Tassa tutkimuksessa haluttiin laadullisen tutkimuksen menetelmin
saada paljon tietoa ja kokonaisvaltaista ymmarrysta tutkimusongelmasta. Saadut tulokset analy-

soitiin laadullisen tutkimuksen menetelmin sisallonanalyysilla. Sisallonanalyysilla tarkoitetaan
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kirjoitettujen, kuultujen tai nahtyjen sisaltdéjen analyysia. Sisallonanalyysia voidaan pitdada meto-
dina seké valjana teoreettisena kehyksena. Induktiivisen (yksittaisesta yleiseen) ja deduktiivisen
(yleisesta yksittaiseen) sisallonanalyysin ero on logiikka. (Tuomi & Sarajarvi, 2002, 93-95.) Tdman
opinndytetyon sisallonanalyysiksi sopii seka induktiivinen etta deduktiivinen analyysi. Deduktiivi-
nen analyysi on teorialahtéinen. Deduktiivisen sisdllonanalyysin alussa tehdaan analyysirunko,

jonka jalkeen aineisto pelkistetaan. (Tuomi & Sarajarvi, 2002, 116.)

Kaikki tiimien tapaamiset tallennettiin Teams- sovelluksella. Tallennukset litteroitiin pariporinoi-
den ja aiheeseen liittyvan keskustelun osalta. Litteroitua aineistoa kertyi 8 sivua. Litteroidut ai-
neistot pelkistettiin ja abstrahoitiin induktiivisella sisdllénanalyysilla. Ensimmaiset ryhmatyosken-
tely -tapaamiset ja Forms-kysely analysoitiin deduktiivisella sisdllén analyysilla. Ensimmaisten tii-
mitapaamisten aivoriihi tyoskentelysta tuli paljon vastaukseksi yksittdisia sanoja. Aineiston luokit-
telua lahestyttiin yhdistamalla ja pelkistimalla vastaukset seka luokittelemalla vastaukset. Luokit-
telun taustateoriana kdytetdan Spitzbergin (1983, 327) (kuva 6) vuorovaikutusosaamisen teoriaa,
joka muodostuu kognitiivisesta, affektiivisesta ja behavioraalisesta maaritelmasta. Luokittelussa
kaytetaan yhdistavina termeina kognitiivisista tekijoistd: tiedot vuorovaikutuksessa, affektiivisista
tekijoista: tunteet vuorovaikutuksessa, asenteet vuorovaikutuksessa, motivaatio vuorovaikutuk-
sessa sekd behavioraalisista tekijéistd: taidot ja toiminta vuorovaikutuksessa. Opinndytetydssa
paadyttiin ndin yleiseen teoriaan, koska valja taustateoria kattaa parhaiten moninaiset vastaukset.
Jokaisen tutkimuskysymyksen tulosten kohdalla esitelldan tarkemmin aineiston luokittelu ja ana-

lysointi seka peilataan teorioihin.

Tassa tutkimuksessa Spitzbergin lisaksi muita taustateorioita ovat alakohtainen vuorovaikutus (Hy-
varinen), tiimikohtainen vuorovaikutus (Horila) ja valmentava johtaminen (Ristikangas). Saadun
aineiston pohjalta maariteltiin tiimin vuorovaikutusosaamisenkartta, jota kaytetdaan kehityskes-
kusteluiden tukena. Vuorovaikutusosaamisenkarttaa testataan opinnaytetyon valmistumisen jal-

keen ja tarvittaessa kehitetaan.
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Tutkimuksen tulokset

Opinndytetyon tavoitteena oli selvittdaa ProAgria Itd-Suomen tiimien vuorovaikutusosaamisen ny-
kytilaa, miten vuorovaikutusosaamista voi edistaa tiimissa seka millaista vuorovaikutusosaamista
tarvitaan viiden vuoden paasta toimintaympariston muuttuessa koko ajan. Tutkimustulosten
pohjalta on muodostettu tiimien vuorovaikutusosaamisen kartta esihenkil6-, tiimi- ja alaistyon

tueksi.

6.1 Vuorovaikutusosaamisen nykytila ProAgria Itd-Suomen tiimeissa

Vuorovaikutusosaamisen nykytilaa kartoitettiin seuraavien kysymysten avulla: Mité vuorovaiku-
tuksella tiimissd tarkoitetaan? Mitkd asiat vaikuttavat vuorovaikutukseen tiimissd? Mitké asiat
ovat edellytys hyvdlle vuorovaikutukselle? Millaisia haasteita olet havainnut tiimien vuorovaiku-
tuksessa? Mitkd vuorovaikutustaidot ovat tiimissdnne térkeimpid? Millaisia vuorovaikutustaitoja

tiimisténne loytyy?

Aineistossa saatiin paljon yhden sanan vastauksia. Aineisto kuitenkin pelkistettiin ja yhdistettiin
deduktiivisen sisdllénanalyysin mukaisesti taulukko 5. Yhdistava termi tulee Spitzbergin (1983,
327) vuorovaikutusosaamisen maéritelmasta affektiivinen, kognitiivinen ja behavioraalinen ulot-

tuvuus. Aineistosta laskettiin myds samojen vastausten lukumaaraa.
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Alkuperdinen ilmaisu Pelkistetty @ Ala- Ylaluokka Yhdistava, kokoava
ilmaus luokka termi

Luottamus, Luottamus Tunne Luottamus vuorovaiku- = Tunteet vuorovaiku-
tuksessa tuksessa, affektiivinen

Luottamus itseen ja toi-

seen,

Luottamuksellinen il-

mapiiri

Kuuntelu, Kuuntelu- Kuuntelu Taito Aktiivinen kuuntelu Taidot vuorovaikutuk-

taito, Aktiivinen kuun- sessa, behavioraali-

telu nen

Avoimuus, Avoimuus Asenne Avoimuus vuorovaiku- Asenteet vuorovaiku-
tuksessa tuksessa, affektiivinen

Avoin ilmapiiri

Ajankaytto, Ajankdyttd @ Toiminta = Sovittujen sopimusten Toiminta vuorovaiku-

Aikaa vuorovaikutuk-

ja sdantdjen noudatta-
minen

tuksessa, behavioraa-
linen

selle, jos ei aikaa, ysta-
véllisesti palataan asi-
aan,

Tarpeeksi aikaa

6.1.1 Hyvan vuorovaikutuksen edellytykset tiimissa

Tiimien vuorovaikutuksella timan opinnaytetyon tulosten mukaan tarkoitetaan kuuntelua, luot-
tamuksellista ja avointa kanssakaymista, kirjallista ja sanatonta viestintda. Horila & Valo (2006, 5)
madarittelee tiimeissd tapahtuvaa vuorovaikutusta yksilétasolla toteutuvina viestinnallising tie-
toina, taitoina ja asenteina. Nama mahdollistavat tarkoituksenmukaisen ja tavoitellun vuorovai-
kutustilanteen. Tuloksista nousi esiin tiimien vuorovaikutusosaamista kartoittaessa myo6s kuulu-
misten kysely ja vaikeiden asioiden puheeksi otto. Tyokaverin tunteminen syvemmin yksityisem-
pien asioiden osalta koettiin tarkedna. Marila & Ylinen (2002, 56) mukaan luottamus syntyy vuo-
rovaikutuksessa, johon vaikuttaa aikaisemmat kokemukset. Osapuolet voivat vaikuttaa luotta-
mussuhteen tasoon kertomalla itsesta tarkeita asioita toisilleen, tdma lisaa ennustettavuutta ja
odotettavia Airan (2012,52) mukaan taas tyoyhteison

reaktioita ja kayttaytymista.
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vuorovaikutuksessa yksityiselaman tuntemista merkittavampaa on tehtavakeskeinen vuorovaiku-

tus, jossa ideoita kehitetdan ja testaan yhdessa.

"Tiimin vuorovaikutus ois tukea, Idsndoloa, kuuntelua arkeen, sitten tdssd tiimissd ei tehdd tds-
midlleen samoja asioita, ei voi jakaa tyékuormaa. Meiddn tiimissd painottuu enemmdén myététun-

toon ja keskusteluun.”

”Jos tiimissé on hyvé vuorovaikutus tyét sujuu ja on mukava tehdd téitd, enemmdn miettii silloin

kun vuorovaikutus ei toimi. ”

Vuorovaikutukseen tiimissa vaikuttivat osallistujien mielesta stressitasot, henkilékohtaiset asiat
taustalla, persoonallisuuden erot ja ymparistd. Motivaation koettiin nostavan vuorovaikutuksen
tasoa. Jo Spitzbergin (1984, 324—326) mukaan motivaatio, viestintatiedot ja -taidot ovat edellytys
tarkoituksenmukaiselle ja tehokkaalle vuorovaikutukselle. Tarkoituksenmukaisuus ja tehokkuus
voidaan kasittaa ala- ja tilannesidonnaisena kommunikaatiokykyna. Luottamus on edellytys psy-
kologisen turvallisuuden kokemukselle, mutta opinnaytetyohon osallistujat kokivat psykologisen

turvallisuuden kaksiteraisena.

“Psykologinen turvallisuus, onko se jopa pakotettua? Pitdd pystyd tiimin kesken juttelemaan ja

antamaan kritiikkid ja palautetta. Onko silloin pakotettua? Onko vaan pakko tulla toimeen? ”

“Ei tiedd mitd taustalla on. Tullaan tyémindnd, taustalla myllertdd kaikenlaista voi olla ruuhka-
vuodet, ldheisen menetys tai muuta. Ei haluta sité avata, tai ei ole sen aika tai paikka, niin vaikut-

taa tosi paljon vuorovaikutukseen. ”

Harper & White (2013, 5-9) tutkimuksen mukaan psykologisen turvallisuuden kasitykseen tii-
missa vaikuttavat tiimin jasenten tunnedlyn ja vuorovaikutuksen taidot. Tiimissa olisi hyva olla
vahintaan yhdella jasenelld taidot tunnistaa ja havainnoida emootioita. Taman lisdksi tarvitaan

motivaatiota, ongelmanratkaisukykyja ja mahdollisuutta selvittaa konfliktit.

Tiimien vuorovaikutuksen haasteita kysyttdessa ajan puute (11 kpl) oli suurin haaste. Luottamuk-
sen puute (6 kpl), kuuntelemattomuus (5kpl), puhumattomuus (5kpl) ja loukkaava kaytos (4 kpl)
olivat myo6s koettu haasteellisiksi. “Ajan puute, ei sitouduta tiimin tyéskentelyyn.” “Ei puhu eikd
tuo asiaa julki tiimipalaverissa, vaan sen jélkeen.” ” Vaikeista asioista ei puhuta.” “Kriittisen pa-
lautteen antaminen ja vastaanottaminen haastavaa. ” Vastaajat toivoivat esihenkilon puuttuvan

haasteellisiin tilanteisiin. Haasteena koettiin: “Esimies, jota joku/jotkut voi pompotella.”
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Vastaavia haasteita on noussut esiin myos tutkijoiden vuorovaikutuksessa, kuten kiire ja tyon-
kuormittavuus. Muita haasteita tutkijoiden vuorovaikutuksessa ovat kilpailu, ristiriidat, ennakko-

luulot ja konfliktit. (Laajalahti, 2014, 173.)

Affektiivisuus/ Tunteet:
luottamus, kunnioitus,
turvallisuus, ilmapiiri

Kognitiivisuus/ Tiedot
ja ymmarrys:
kommunikaatio,
tunnetaidot,
tilannetaju

Affektiivisuus/ Asenteet:
avoimuus,
ennakkoluulottomuus,
arvostus

Behavioraalisuus/

Toiminta: ajankaytto,
yhteistyo, kuuntelu

Kuva 13. Mitka asiat ovat edellytys hyvalle vuorovaikutukselle?

Kuvassa 13 ryhmatyoskentelyssa esiin nousseita asioita aiheesta: Mitka asiat ovat edellytys hy-
valle vuorovaikutukselle. Maarallisesti luottamus (13 kpl), kuunteleminen (10kpl), avoimuus
(9kpl) ja kunnioitus (8 kpl) olivat vastaajien mielestd merkityksellisimpia asioita hyvalle vuorovai-
kutukselle. Hyvan vuorovaikutuksen edellytyksissa korostuvat tunteet, asenteet ja tiedot/ ym-
marrys. Ajankaytto ja kommunikaatiotaidot koettiin tarkeiksi. "Aikaa vuorovaikutukselle, jos ei

7

aikaa, ystdvdllisesti palataan asiaan.” ”“Kysy, keskustele, vastaa kohtuullisessa ajassa. Kyky rea-

goida ja vastata.”

Luottamuksen merkitys on suuri vastausten mukaan. Luottamussuhteen luomisen kannalta avoi-
muus ja toisen kadyttdytymisen ennustettavuus ovat merkityksellisia asioita (Marila & Ylinen,

2002, 56). lkosen (2015, 140) tutkimuksessa esihenkilon ja alaisen valisen luottamuksen
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rakentumiseen vaikuttaa kuulluksi tulemisen kokemus ja aktiviinen kuuntelu, arvostus, kunnioitus
ja dialogi. My6s armollisuudella toisia ja itsea kohtaan on merkitysta luottamuksen rakentumi-
sessa. Vaikka Kostiaisen (2003, 235) vaitoskirja tutkii opiskelijoiden asenteita viestintda kohtaan
seka erilaisia tydontekemisen tapoja, on tydssa oppimisessa samoja piirteita. Kostiaisen mukaan
asenteita olisi hyva kasitella syvallisemmin. Kyky reflektioon kehittyy ammattiosaamisen ja oppi-
misen myota. Opinnaytetyon tuloksissa myods motivaation ja vireystilan nahtiin vaikuttavan vuo-

rovaikutukseen.

6.1.2 Tarkeimmat vuorovaikutustaidot tiimissa

Tiimikohtaisia vuorovaikutustaitoja kysyttiin kysymyksilla: Mitka vuorovaikutustaidot ovat tii-
missdanne tarkeimpia? Millaisia vuorovaikutustaitoja tiimistanne Ioytyy ja miten tarkeita ne
ovat asteikolla 1-5, 1 ei lainkaan tarkeda ja 5 erittdin tarkeda. Kysymyksen asettelun vuoksi ky-
symyksiin tuli paljon samoja vastauksia. Luokitellessa vastauksia kaikki vastaukset asettuivat as-
teikolle 3-5. Kuvassa 14 yhteenveto tarkeimmista vuorovaikutustaidoista, joita tiimista loytyy luo-
kiteltuna affektiivisuus, kognitiivisuus ja behavioraalisuus osa-alueisiin. Erittdin tarkeina (5) vuo-
rovaikutustaitoina pidettiin kuuntelua, lasndoloa, yhteistyokykya, kykya vaihtaa nakokulmaa ja
vaikeiden asioiden puheeksi ottoa. Tunteista erittdin tarkeita tiimin vuorovaikutuksen kannalta

olivat turvallinen tiimi-ilmapiiri, luottamus, kunnioitus, arvostus seka kiinnostus.
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Affektiivisuus/ Asenteet
ja tunteet: Avoimuus,
turvallinen tiimi-
ilmapiiri, kunnioitus,
luottamus, arvostus,
aito kiinnostus,
empaattisuus,
myonteisyys,
ystavallisyys, innostus

Behavioraalisuus/

Toiminta ja taidot:
Kuuntelu, aktiivisuus,
yhteistyokyky,
aloitteellisuus,
auttaminen,
keskustelun avaus,
tiedon ja osaamisen
jako, lupa kysya,
rehellisyys, teknisten
tilanteiden apu,
neuvottelukyky

Kognitiivisuus/ Tiedot
ja ymmarrys: Lasnaolo,
vaikeiden asioiden
puheeksi otto, kyky
dialogiaan ja
reflektioon, kyky
vaihtaa nakokulmaa,
karsivallisyys,
diplomatia, huumori

Kuva 14. Tarkeimmat vuorovaikutustaidot tiimissa

ProAgria Itd-Suomen tiimeista |0ytyy erittdin monipuolisia vuorovaikutustaitoja. Lahes kaikki 10y-
tyneet vuorovaikutustaidot olivat positiivisia. Maarallisesti vuorovaikutustaidoista esiintyi eniten
avoimuutta (7 kpl) ja kuuntelua (7 kpl). My6s tiedon ja osaamisen jako, rehellisyys ja lupa kysya
olivat vastaajien mielesta erittdin tarkeita tiimin vuorovaikutuksen kannalta. Yksittaisesti koettiin
myos vetdytyvaad vuorovaikutusta seka puhumattomuutta ja sita etta viesteihin ei vastata. Horilan
(2018, 53) mukaan toimivat vuorovaikutussuhteet ovat merkittava tekija tiimin johtamisen, paa-
toksenteon ja tydnjaon kannalta. Airan (2012, 50) tutkimuksen mukaan asiantuntijatydssa yhteis-
tyo syntyy vuorovaikutuksessa. Yhteistyon syntymiseen vaikuttaa luottamussuhde kanssakaymi-
sen toiseen osapuoleen. Avoimuus, joustavuus, reiluus ja aito kiinnostus vuorovaikutuksessa ko-
rostuvat Puusa & Ala-Kortesmaa (2019, 195-196) tutkimuksessa asiantuntijoiden vuorovaikutuk-
sellisia tyOyhteisoOtaitoja kartoittaessa. Hyvarisen (2011, 66) tutkimuksessa tarkeimmiksi amma-
tillisiksi vuorovaikutustaidoiksi maariteltiin kysyminen, kuunteleminen, perusteleminen, viestin-

tasuhteen luominen ja ongelmanratkaisu- ja neuvottelutaidot.
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6.2 Vuorovaikutusosaamisen edistaminen

Forms -kyselylla haettiin vastausta kysymykseen: Miten vuorovaikutusosaamista voi edistaa tii-
missa tyontekijan, tiimin ja esihenkilon nakdkulmasta? Luokittelin vastaukset alaluokkiin Spitz-
bergin (1983, 327) vuorovaikutusosaamisen maaritelmaa mukaillen, vuorovaikutusta edistaviin
tietoihin ja ymmarrykseen (kognitiivinen), tunteisiin ja asenteisiin (affektiivinen) seka toimintaan
ja taitoihin (behavioraalinen). Perinteinen vuorovaikutusosaamisen maaritelma sopii hyvin taus-
tateoriaksi aineiston laajuuden ja moninaisuuden vuoksi. Vuorovaikutusosaamista edistavat teki-
jat tiimin, tyontekijan ja esihenkilén ndakdkulmista yhdistettiin 15 yhdistavaan luokkaan: luotta-
mus vuorovaikutuksessa, erilaisuuden ymmdrtdminen vuorovaikutuksessa, avoimuus vuorovaiku-
tuksessa, huomioiminen vuorovaikutuksessa, Iéisnd oleva vuorovaikutus, avoin tiedonjako vuoro-
vaikutuksessa ja viestinndssd, aktiivinen vuorovaikutus, yhteiset tapaamiset, sovittujen sopimus-
ten ja sddntdjen noudattaminen, palautekdytdnnét, vuorovaikutuksen johtaminen, tasapuolisuus
vuorovaikutuksessa, arvostava vuorovaikutus, turvallinen vuorovaikutus ja aktiivinen kuuntelu
liite 3. Halusin jattaa aineiston valjiin yhdistaviin luokkiin, jotta erilaiset vastaukset ja vivahteet

tulevat paremmin esiin.

Vuorovaikutuksen edistaminen tyéntekijan nakékulmasta vastauksissa korostuivat luottamus
vuorovaikutuksessa, erilaisuuden ymmartaminen vuorovaikutuksessa sekd avoimuus ja tiedon-
jako vuorovaikutuksessa. Avoimuutta toivottiin seka tyoasioissa, etta yksityisasioissa. Tydkaveriin
halutaan tutustua syvemmin. Myos yhteisia tapaamisia kasvokkain toivottiin jatkossa enemman.
Ne on koettu vuorovaikutusta edistaviksi. Aktiivisuudella ja lasnaololla koettiin olevan suuri mer-

kitys vuorovaikutukselle.

“Tiimissé luottamus on sellaisella tasolla, ettd voidaan puhua vaikeistakin asioista avoimesti.

Asiat pysyvdt tiimin sisdlld luottamuksellisena.”

“Osallistumalla aktiivisesti tiimin toimintaan (palaverit, keskustelut, yhteisesti sovitut peliséén-
nét) eli tuomalla oman panoksensa tiimiin. Jakamalla ty6hén liittyvdd tietoa tiimissd. Olemalla

ldsnd tiimin tapaamisissa (ei tee muita hommia esimerkiksi teams-palaverien aikana).”

Laajalahden (2014, 267-281) tutkimuksessa tutkijat kokivat vuorovaikutusosaamisensa kehitty-
neen mm. havainnoimalla vuorovaikutustilannetta, seuraamalla hyvia esimerkkeja, palautteen,
kokemusten jakamisen ja reflektoinnin avulla sekd onnistumisista ja virheistda oppimalla. Seka
myonteisen etta rakentavan palautteen merkitysta he korostavat. Avoin asenne edistada myos

vuorovaikutusosaamisen kehittymistd. Kostiaisen (2003, 243) mukaan motivaation herdaminen



40

viestintdosaamisen kehittdmiseen tyéeldaman myo6ta on yleista. Laajalahti (2014, 279-280) nostaa
esiin viestintaarkuuden ja itseluottamuksen puutteen tutkijoiden vuorovaikutusosaamisen kehit-
tymista estavina tekijoina. Toisaalta ammattiosaaminen ja asema antavat tutkitusti itseluotta-

musta myds vuorovaikutukseen.

Vuorovaikutuksen edistamisessa tiimin ndkokulmasta luottamus vuorovaikutuksessa, yhteisten
sopimusten ja saant6jen noudattaminen, aktiivinen kuuntelu seka erilaisuuden ymmartaminen
vuorovaikutuksessa olivat vastausten mukaan tarkeimpia asioita. Horila (2018, 61) nostaa esiin
tiimien yhteisen kasityksen siitd, millainen vuorovaikutus tiimissa on tarkoituksenmukaista ja te-
hokasta. Jokaisella tiimilla kasitys on erilainen riippuen tiimin jasenista ja tiimin vaiheesta. Vuoro-
vaikutusosaamista tiimissa tulee kehittda koko ajan. lhanteet tiimistd, johtajuudesta ja vuorovai-
kutuksesta muuttuvat. Tiimin vuorovaikutus ei selity yksilon osaamisella, vaan tiimin tavoitteet,
jasenten suhteet ja yhteiset kokemukset ohjaavat kasitystd, millainen vuorovaikutusosaaminen

on tarkoituksenmukaista ja tehokasta. (Horila, 2018, 295-296.)

“Luodaan tiimiin luottamusta, jotta kaikki kokevat voivansa osallistua vuorovaikutustilanteisiin
ilman, ettd tarvitsee pelditd tai miettid. Luodaan yhteiset sddnnét, joita kaikki sitoutuvat noudat-

tamaan.”

“Huomioimalla sen, ettd kaikki tulevat kuulluksi ja néhdyksi. Saavat tilaa ja tarvittavan ajan kdsi-

telld asioita omalla tavallaan.”

“Puhutaan muutakin kuin asiaa, jotta tutustutaan, mikdé lisdd vuorovaikutusta, kun tunnemme

toisemme ja "luottamus" lisééntyy, kuunnellaan, keskustellaan.”

Kysyttdessa vuorovaikutuksen edistamista tiimissa esihenkilon nakékulmasta, vastauksissa ko-
rostuivat eri asiat kuin tyontekijan ja tiimin ndkokulmasta kysyttdessa. Tasapuolisuus, vuorovai-
kutuksen johtaminen, palautekaytannot, avoimuus ja aktiivinen kuuntelu nousivat tarkeimmiksi
asioiksi. Vuorovaikutuksen johtamisella tarkoitetaan tassd yhteydessa esihenkil6alaissuhdetta.
Ikonen (2015, 142-143) korostaa luottamuksen rakentumisen tarkeytta esihenkildalaissuhteen
vuorovaikutuksessa. Passiivisuus ja reagoimattomuus rapauttavat luottamusta, vaikka se olisi tay-
sin tahatonta. Hyvarisen (2011, 67) tutkimuksessa palautteella on erittdin suuri merkitys amma-
tillisen vuorovaikutusosaamisen kehittdmisen kannalta. Palaute on tarkea peili, pelkadstaan itsear-

viointi ei riitd muodostamaan realistista kuvaa omasta toiminnasta ja vuorovaikutuksesta.

”Ottaa palautteen vastaan riittdvdllé vakavuudella, kommunikoi alaistensa kanssa sddnnélli-

sesti.”
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“Tiimien ohjeistukseen aihioita, joissa asiaa pidetddn esilld. Riittévdn ajan resurssointi, keskus-
telu/kuulumiset. Haasteiden ilmaantuessa kannustaa mahdollisen aikaiseen puheeksi ottami-

seen.”

“Tasapuolinen kohtelu. Tiimien tapaamisten organisointi ainakin tiimien muodostumisvaiheessa.
Raamien mddritteleminen tiimeille - miksi tiimit ovat olemassa ja ketd varten? Mitd tiimeissé

tehdddn/pddtetddn?”

Vuorovaikutuk-
sen johtaminen

Palautekdytan- | Sovittujen sadntdjen
not noudataminen oo k. ° oo
Luottamus Tyo nte IJ a
Tasapuolisuus Erilaisuuden En;;\uu— Avoimuus Yhteiset
ymmartaminen Luottamus R ja tapaami-
- - ymmarta- . .
] ] Avoimuus ja mlnen t|ed0njak0 set
Avoimuus ja tiedonjako
tiedonjako

Kuva 15. Vuorovaikutusta edistavat tekijat tiimissa tyontekijan, tiimin ja esihenkilon kannalta

Kuvassa 15 kyselyn mukaan merkittavimmat vuorovaikutusta edistavat tekijat tyontekijan, tii-
min ja esihenkilon kannalta. Avoimuus ja tiedonjako koettiin tarkeana kaikilla kolmella tasolla.
Luottamuksellinen ja luottamusta lisddva seka erilaisuutta huomioiva vuorovaikutus olivat myos

vastauksissa keskiossa.

6.3 Vuorovaikutusosaaminen toimintaympariston muuttuessa

Vuorovaikutusosaamisen muutoksia kartoitettiin 3. tutkimuskysymyksella: Millaista vuorovaiku-
tusosaamista tarvitaan tiimeissd/ tyoyhteis6ssa toimintaympéristén jatkuvissa muutoksissa

(viiden vuoden pdastd)? Aihetta ldhestyttiin tulevaisuusverstasta mukaillen pohtimalla ensin
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ongelmat vuorovaikutusosaamiseen liittyen viiden vuoden paastd. Henkilot jaettiin Teamsissa
neljaan ryhmaan, jossa he ideoivat kaikki mahdolliset ongelmat vuorovaikutukseen liittyen. On-
gelmat kirjoitettiin mentimeter- sovellukseen, josta valittiin yhdessa nelja merkittavinta ongel-
maa. Ongelmat olivat yhden sanan ongelmia. Vuorovaikutusosaamisen kehittédmisen kannalta on-
gelmiksi valittiin digitalisaatio, hyvinvointi, yhteiséllisyys ja johtajuus. Ongelmiin ideoitiin unelmat
ja unelmien jalkeen toimenpideaskeleet (2kpl). Ryhmatydskentely jatkui samoissa ryhmissa. Ryh-
matyodskentelyssa keskustelut tiivistettiin PowerPoint -esitykseen liite 4. Vapaata keskustelua aa-
nitettiin ja litteroitiin. Ryhmatyotilojen keskusteluja ei danitetty. Sisalto oli valmiiksi melko pelkis-
tettyd, joten litteroidut tekstit ainoastaan kasiteltiin induktiivisen sisdlldnanalyysin mukaan. Saa-

tuja vastauksia peilataan tutkimuksiin.

Ryhmatydssa ilmeni, ettd toimintaympariston muutoksissa digitaalisuus ja erilaisten alustojen
kayttd on tarkedssd asemassa. Parhaimmillaan digitaalisten alustojen kayttd on erittdin luonte-
vaa, eika se aiheuta epaluuloa. Osallistujien mukaan digitaaliset alustat mahdollistavat aitoja vuo-
rovaikutustilanteita silloin, kun kasvokkain tapaamiset eivat ole mahdollisia. Heidan mielestdan
digitaalisuus ja tekodly myds mahdollistavat tehokkaamman ajankayton, jolloin ihmisten kohtaa-
miselle ja vuorovaikutukselle jad enemman aikaa. Airan (2012, 52) tutkimuksessa tuli esiin digi-
taalisavusteisen vuorovaikutuksen merkitys tiimien tiimiytymiselle seka aktiiviselle vuorovaiku-
tukselle. Passiivisuus ja haasteet teknologisavusteisten toimintojen kaytdssa haastavat hyvia vuo-

rovaikutuskaytanteita. Tiimissa vuorovaikutuskaytanteista ja viestintavalineista tulisi selkeasti so-

pia.

Osallistujat korostivat digitaalisuuden merkityksen tulevaisuuden vuorovaikutuksessa olevan en-
nen kaikkea hyva avustaja ja kasvokkain tapahtuvan vuorovaikutuksen vahvistaja, ei niinkaan syr-
jayttaja. Pyoria ym. (2016) tutkimuksessa todettiin, etta virtuaaliset valineet eivat sovi kovin hyvin
yhteistyosuhteen rakentamiseen alusta saakka vaan paremmin suhteiden ylldpitdmiseen. Toi-
menpiteiksi ryhmatydhon osallistujat ehdottivat helppokayttoisia ja toimivia ohjelmia ja riittavia
digitaitoja. "Jotta tekodly ja digitaalisuus olisivat vuorovaikutuksen hyvid apureita tulevaisuu-
dessa, tdytyy ohjelmien ja laitteiden olla tarpeeksi helppokdyttéisid ja toimivia”. Horila & Siitonen
(2020, 21) mukaan digitaalisuuden haasteet ovat oletettua pienemmait tiimityolle eikad haasteita
kannata korostaa. Tulevaisuudessa virtuaalitiimityota voidaan tehda globaalisti. Ala-Kortesmaa &
Munoz (2023, 53-58) tutkimuksessa monikulttuurisista tiimeista korostuu kulttuurieroista, sosi-
aalisen median kadytosta ja kielitaitotasosta johtuvat haasteet virtuaalisessa tiimity6ssa. Myos vir-
tuaalitiimin vuorovaikutuksen motiiveista ja kaytannoista tulee keskustella ja sopia, jotta kaikki

tietdvat mika on heidan tiimillensa merkityksellista ja tehokasta kommunikointia.
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Hyvinvoinnin merkitys hyvalle vuorovaikutukselle muuttuvissa toimintaymparistdissa valittiin yh-
deksi aiheeksi. Osallistujien mukaan tydyhteiséssa hyvinvointiaan johtavat ja omasta hyvinvoin-
nistaan vastuunottavat ihmiset ovat hyvan vuorovaikutuksen toteutumisen kannalta keskeisessa
asemassa, koska hyvinvoiva tyoyhteison jasen kykenee huomioimaan toiset seka kunnioittamaan
erilaisuutta. Keskeisina asioina hyvinvointi tuo osallistujien mukaan keskindista luottamusta seka
vastuuta itsesta ja tyokavereista. Pennasen (2015, 57-65) tutkimuksesta hoitohenkilokunnan ko-
kemuksia vuorovaikutuksen merkityksesta tyéhyvinvoinnille tyéyhteisoon kuulumisen kokemus,
yhteisty6, vaikuttaminen, tuki ja tiedonhallinta olivat asioita, joilla koettiin olevan merkitysta.
Tyoyhteis66n kuulumisen kokemus rakentuu vuorovaikutuksessa. Yhteistydon kannalta tasavertai-

suuden kokemus on keskidssa.

Ryhmatydhon osallistujat esittivat konkreettisina toimina hyvinvointia tukevaa vuorovaikutusta,
yksil6llisia hyvinvoinnin kehittamistoimenpiteita, perehdytykseen panostamista ja kehityskeskus-
teluita. Ryynanen ym. (2020, 255—-257) tutkimuksessa tyontekijéiden hyvinvoinnin ja tyon imun
kokemus saavutetaan psykologiset perustarpeet huomioimalla. Psykologisista perustarpeista au-
tonomian kokemus oli merkittavin, jonka avulla tyontekijat kokivat tyén imua ja kohentunutta
tyohyvinvointia. Psykologisia perustarpeita voidaan edistaa tyoyhteisdssa hyvalla vuorovaikutuk-

sella ja organisaatiokaytanteilla.

Muuttuvissa toimintaymparistdissa yhteiséllisyyden merkitys on suuri. Osallistujien mukaan par-
haimmillaan tydyhteiso ja tiimi on “moninaisuuden hyvdksyvéd, myénteisilld kohtaamisilla varus-
tettu, helposti Iéhestyttdvd yhteisé.” Puusa & Ala-Kortesmaan (2018, 198-199) tutkimuksen mu-
kaan hyva vuorovaikutussuhde ja viestintakdyttaytyminen vahvistavat myos yhteiséllisyyden ko-
kemusta. Ryhmatyon mukaan “kuppikuntia” tydyhteisdssa on ja niiden nahtiin olevan hyvaksikin,
kun vain “kuppikunnat” keskustelevat keskendan ja niiden rajapintaa haivytetaan. Yhteisollisyy-
den kannalta on tarkeaa, etta tiimit ja eri ryhmittymat ovat keskinaisriippuvaisia. Vuorovaikutus-
osaamisen kannalta yhteiséllisyyden nahtiin luovan yhteenkuuluvuutta ja luottamusta. Yhteisol-
lisyyden edistamisen keinoina digitalisaatioonkin liittyen ehdotettiin henkilokorttigalleriaa tie-
donjakoon seka tekodlyn avulla toimivaa asiantuntijaportaalia, joka osaa ehdottaa hyvat tyoparit

ja jopa tiimin jasenet toisilleen ns. ”asiantuntija-tinder”.

Tyoyhteis6on kuulumisen ja vuorovaikutuksen suhdetta on tutkittu sosiaali- ja terveysalalla. Ra-
jamaki & Mikkolan (2017, 260-263) tutkimuksen mukaan tyéyhteis66n kuulumisen kasitys muo-
dostuu vuorovaikutuksen kautta. Muodostumiseen vaikuttaa organisaatioon liittyvat vuorovaiku-

tuskdytanteet, tyon luonne ja fyysinen ymparistd sekd henkiloston vuorovaikutustekijat, joita
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voidaan kategorioida: vuorovaikutussuhteet ja ryhmaytyminen, vaikutelmien hallinta, palaute ja

tuki seka tyohon vaikuttamisen mahdollisuudet.

Johtajuuden ja vuorovaikutuksen johtamisen merkitys tulevaisuudessa toimintaympariston muu-
toksissa korostuu. Ryhmatyon mukaan tyoyhteisdssa esihenkildalaissuhde on yksi tarkeimmista,
jossa kunnioittava ja tasavertainen kommunikointi on avainasemassa, kuulluksi ja ndhdyksi tule-
misen kokemus molemmin puolin. Osallistujien mukaan kokemus kuulluksi tulemisesta vahvistuu
asioihin ja ongelma kohtiin puuttumalla seka tekemalld nakyvia toimia. Heiddn mukaansa par-
haimmillaan vuorovaikutuksen johtaminen ottaa huomioon ihmisten erilaisuuden, erilaiset ela-
mantilanteet ja erilaiset uranvaiheet, jolloin myds toimet ovat yksil6llisia, toisille itseohjautuvuus
on tydssaolon ehto, toisille kuormittava tekija. Ryynanen ym. (2020, 257) tutkimuksessa valtuut-
tavalla johtamismenetelmalld (empowering leadership) tyotekija saa vastuuta ja riittdvasti va-
pautta kokeakseen autonomiaa. Kdantdpuolena voi olla liiallinen itseohjautuvuus ja tuen puute

esihenkilolta.

“Hyvinvointi ja johtaminen kulkee kdsikéessd. Homman pelittdessé poikii yhteiséllisyyttd. Kun pu-
hutaan johtamisen haasteista, puhutaan hyvinvoinnin haasteista. Mind tarvitsen tukea johtami-

seen, tarvitsen tukea hyvinvointiin.”

Toimenpiteina vuorovaikutuksen johtamiseen nahtiin perehdytykseen seka veto- ja pitovoimaan
panostamista. Horila & Siitonen (2020, 20-24) tutkimuksessa ilmenee, etta johtamisprosessit tii-
meissa ovat jatkuvassa muutostilassa. Pidempi aikaisissa tiimeissa jaettu johtajuus on luonteva
vaihtoehto yksilojohtajuudelle. Tiimeissa tilanteet, organisaatiokulttuuri, kontekstit ja tarpeet
muuttuvat ja vaihtelevat, joten johtajuudestakin on tarpeen keskustella sdanndllisesti ja muuttaa
kdytanteita tarpeen mukaan. Tulevaisuuden johtajuudessa eettiset arvot yhdistettyna tehokkaa-
seen ja tarkoituksenmukaiseen vuorovaikutukseen ryhmissa tuovat menestysta ja tyohyvinvoin-
tia organisaatioille. Johtajuuden eettisia arvoja ovat mm. vastuullisuus, paatoksenteko, huolelli-
suus ja anteliaisuus. Ryhmatyon eettisia arvoja ovat vaatimuksenmukaisuus, ahkeruus, myota-
tunto ja viestinnan eettisia arvoja paatoksenteko ja sinnikkyys. (Mercader ym., 2021, 12-23.) Nis-
sild & Vartiainen (2022, 24) mukaan vuorovaikutuksen johtamisen osa-alueita ovat prosessit,

jotka mahdollistavat tiedonkulun ja kokemuksen osallisuudesta. Jotta tyoyhteisdssa voi kokea
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osallisuutta, on toimintaymparistdn oltava luottamuksellinen. Onnistunut vuorovaikutuksen joh-

taminen on tasapuolista, siihen on aikaa ja erilaisia keinoja.

Digitaalisuus ja Hyvnnn\{o_l_nfc.la MR Vuorovaikutuksen
s yllapitava tukeva . .
digitaidot . . johtaminen
vuorovaikutus vuorovaikutus

Kuva 16. Millaista vuorovaikutusosaamista tarvitaan toimintaympariston muutoksissa?

Taman opinndytetyon tulosten mukaan tulevaisuuden vuorovaikutusosaamisessa keskeisia ovat
digitaidot, hyvinvointia yllapitava ja yhteisollisyytta tukeva vuorovaikutus seka vuorovaikutuksen
johtaminen kuva 16. Hyvinvointia yllapitdvan ja yhteisollisyyttd tukevan vuorovaikutuksen voi-
daan ajatella tayttyvan, kun tarkeimmat vuorovaikutustaidot tiimeissa tayttyvat kuva 14 sivu 38.
Hyvinvointia yllapitavan ja yhteisollisyytta tukevan vuorovaikutuksen tarkempi tarkastelu vaatii

jatkotutkimusta.

6.4 Tiimien vuorovaikutusosaamisenkartta ja implementointisuunnitelma

Opinnaytetyon konstruktiona on konstruktiivista tutkimusotetta mukaillen laadittu tiimien vuo-
rovaikutusosaamisenkartta seka implementointisuunnitelma. Vuorovaikutusosaamisenkartta on
laadittu tiimien, tyontekijoiden ja esihenkildiden tydn tueksi. Tiimien vuorovaikutusosaamisen-
kartta mukailee ProAgria Keskusten Liiton laatimaa metatieto-korttia. Kartassa on arviointitasot
1-3. Taso kolme osaaminen edellyttada ja sisaltda myos tasojen yksi ja kaksi osaamiset. Jokaiselle
tasolle on sanalliset maaritelmat. Vuorovaikutusosaamisenkartta on laadittu yhdessa opinnayte-

tyon ohjaajien kanssa. Kartan ohessa on myos keskustelukysymyksia tiimeille kuva 18 liite 5.

Kartta on laadittu opinndytetyon tutkimuskysymyksiin saatujen tulosten avulla. Kartan laadin-
nassa on lahdetty pohtimaan tarpeita varsinkin kysymyksesta: mitka vuorovaikutustaidot ovat tii-
missa tarkeimpia. Vuorovaikutuskartan laadinnassa on otettu huomioon myds, millaista vuoro-
vaikutusosaamista tarvitaan 5 vuoden paasta taman opinnaytetyon tulosten mukaan. Vuorovai-

kutusosaamisenkartassa on keinoja, miten  vuorovaikutusosaamista kehitetaan.
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Vuorovaikutusosaamisen kehittamista ei ole kartassa erikseen vastuutettu. Vastuu vuorovaiku-

tusosaamisen kehittdmisesta on tyontekijalla itselladan yhdessa esihenkilon ja tiimin kanssa.

5. Valmis
vuorovaiku-
tusosaamisen-
kartta syksy-24

4. Kartan
kehittdminen
kehitysehdo-

tusten
mukaan

1. Vuorovaiku-
tusosaamisen-
kartan testaus
pilottitiimeissa
1-3/24

2. Kartan
kehittaminen
kehitysehdo-

tusten
mukaan

3.
Vuorovaikutus-
osaamisen-
kartan testaus
kehityskeskus-
teluissa 4-6/24

Kuva 17. Tiimien vuorovaikutusosaamisenkartan implementointisuunnitelma vuosikellona

Kuvassa 17 kuvattuna vuorovaikutusosaamisenkartan implementointisuunnitelma vuosikellona.

Vuorovaikutusosaamisenkarttaa testataan ensin pilottitiimeissa (1. askel) keskustelukysymysten

avulla. Pilottitiimeina toimivat samat tiimit, jotka osallistuivat opinndytetyohon. Saatujen kehit-

tdmisehdotusten mukaan vuorovaikutusosaamisenkartan sisaltoa ja arviointikriteereja taydenne-

taan (2. askel). Vuorovaikutusosaamisenkarttaa testataan yksilokehityskeskusteluissa opinnayte-

tyossa mukana olleille tiimilaisille (3. askel). Kartan sisaltoa ja kriteereita tdydennetdan kehitta-

misehdotusten mukaisesti (4. askel). Valmiin vuorovaikutusosaamisenkartan mahdollinen digita-

lisointi esim. webropol-kyselyksi, jossa jokainen voi maaritella itsearviointimenetelmallda oman
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tason ja johon myds esihenkild voi suorittaa arvioinnin (5. askel). Tiimien vuorovaikutusosaami-

senkartan kaytannon implementointi jda ProAgria [td-Suomen esihenkildiden vastuulle.
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Johtopaatdkset

ProAgria Itd-Suomen tiimien vuorovaikutusosaamisessa korostuivat monet affektiiviset, kognitii-
viset ja behavioraaliset piirteet, jotka olivat timan opinnadytetyén vuorovaikutusosaamisen taus-
tateoriana (Spitzberg, 1983, 327; Horila, 2018, 17; Laajalahti, 2008, 119). ProAgria Itd-Suomen
tiimien vuorovaikutusosaaminen on tutkimukseni mukaan useimmiten avointa ja kuuntelevaa.
Luottamuksen merkitys korostui sekd vuorovaikutustaitona etta vuorovaikutusta edistavana
taitona. Luottamus on tyoyhteisdssa yhteistyon ja vuorovaikutuksen taustalla. Ristikangas & Ris-
tikangas (2018, 164-174) mukaan luottamus syntyy vapaaehtoisuudesta, sen syntya ei voi pakot-
taa. Valmentava johtaminen nojaa esihenkilon, alaisen ja koko tyoyhteison luottamuksen johta-
miseen. Luottamus on vastavuoroista ja muodostuu ilmaistusta kommunikaatioluottamuksesta,
osaamisluottamuksesta ja sopimusluottamuksesta. Kddntépuolena ilmeni jonkin verran vetdy-
tymista ja vastaamattomuutta. Vastaamattomuus oli se sitten kirjallista tai suullista, vaikuttaa
suuresti kohdatuksi tulemisen kokemukseen ja luottamuksen rakentumiseen. Vaikeiden asioiden
puheeksi otto ja konfliktien selvittdminen ovat tarkedssa asemassa tiimeissa. Konflikteja voi tulla
tehtavissa, prosesseissa ja suhteissa. Tiimin kannalta on tarkeaa tehda ennakoivaa konfliktien hal-
lintaa, jota voi edistaa tiimin rakennusvaiheessa tavoitteiden asettamisella, tiimin saannoilla ja

toimintatavoilla sekd johtajan valmentavalla otteella ja esimerkilla. (Taylor ym., 2021, 742.)

Tiimeista |0ytyneet vuorovaikutusosaamiset olivat hyvin yleisia ja lahes kaikille aloille ominaisia.
Vuorovaikutuksen alakohtaisuutena voidaan ajatella Hyvaristd (2011, 66) mukaillen mm. kuunte-
lua, neuvottelukykya ja tiedon ja osaamisen jakoa. Tdssa opinndytetyossa tutkittiin tyoyhteison
sisaistd vuorovaikutusta, joten asiakassuhteen vuorovaikutuksessa alakohtaisuus voi olla erilaista.
Vuorovaikutuksen tehokkuutta ja tarkoituksenmukaisuutta kuvaavia asioita voidaan ajatella ole-

van mm. osaamisen ja tiedon jako, vaikeiden asioiden puheeksi otto ja yhteistyokyky.

Opinnaytetyon mukaan vuorovaikutusta tiimeissa voi edistda luottamuksellisella vuorovaiku-
tuksella, avoimella tiedonjaolla, yhteisten sovittujen sdantéjen noudattamisella ja palautteella.
Luottamuksen merkityksen korostaminen on ensiarvoista. Virtuaalitiimien tutkimuksessa (Gross-
man & Miller, 2021, 734-736) tiimien menestymisen kannalta kokemus psykologisesta turvalli-
suudesta on selkedsti nahtavissa. Taustatekijoina vaikuttavat luottamuksen ilmapiiri tiimissa, yh-
teiset toimintamallit ja ymmarrys kdytannontasolla ja mentaalisesti. Samat lainalaisuudet patevat
myo6s kasvokkain tapahtuvassa vuorovaikutuksessa tiimissa. Avoin tiedonjako ja selkeat toiminta-

mallit viestintddan edistavat tutkimukseni mukaan vuorovaikutusta. Samoja elementteja oli
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nakyvissa virtuaalitiimien toiminnassa, tehokkailla ja selkeillad viestintaprosesseilla vahennetadan

vadrinkasityksia (Grossman & Miller, 2021, 734-736).

Tiimin vuorovaikutuksen edistimisessd esihenkilon kannalta korostuivat tasapuolisuus ja
kuuntelu. Esihenkil6lta toivottiin myds saannéllistd yhteydenpitoa. Esihenkildn ja tiimin vdlisen
suhteen tiiviyden vaikutusta on tutkittu. Esihenkilon tiivis yhteydenpito tiimiin edistaa tiimin po-
sitiivista viretta toimiajasta ja tehokkuudesta riippuen. Jos tiimi on uusi, esihenkilén yhteyden tii-
viydella oli enemman positiivisia vaikutuksia. Jos tiimi itsessadn oli hyvin toimiva (tavoitteet saa-
vuttava, tehokas) esihenkilon liiallisella yhteydenpidolla ei ole niin suurta vaikutusta, kuin tehot-
tamalla tiimilla esihenkilon liiallinen yhteydenpito kaadntyi negatiiviseksi. (Hernandez ym., 2020,
755-757.) Tama on mielenkiintoinen tulos, joka vaatii esihenkil6lta tilanteen lukutaitoa ja val-
mentavaa otetta. Esihenkilén kannalta palautekdytdnnoissa nahtiin kehittamista tassa opinnay-
tetyOssa. Palautteella on merkitysta myos psykologisen turvallisuuden kannalta. Taylor ym.
(2021, 742-743) tutkimuksessa esihenkil6lla on erittdin suuri merkitys psykologisen turvallisuu-
den edistamisessa. Helposti lahestyttava esihenkild saa henkiléston tuntemaan olonsa turval-
liseksi. Esihenkil® voi edistaa psykologista turvallisuutta pyytamalla palautetta saanndllisesti. Psy-

kologisen turvallisuuden kokemuksella on positiivinen yhteys myds tyohyvinvointiin.

Tyon vaatimukset, odotukset ja tydonteon paikat muuttuvat jatkuvasti, taman muutoksen olete-
taan vain kiihtyvan tulevaisuudessa. Tassa opinndytetyossa digitaalisuus, hyvinvointi, yhteisolli-
syys ja johtaminen nahtiin tulevaisuuden vuorovaikutusosaamisen keskio6n. Hyvinvoinnissa,
yhteisollisyydessa ja johtamisessa nahtiin myos keskinaisriippuvuutta. Brandt & Kaivonen (2019)
tutkimus toteaa yhteyksia valmentavan/ transformationaalisen johtamisen ja psykologisen paa-
oman valilla. Heiddn mukaansa hyvan johtajuuden ominaisuuksia ovat itseluottamus, tavoitteel-
lisuus ja optimismi, joilla on erityisesti yhteytta haastamiseen, esimerkilld johtamiseen ja palkit-
semiseen. Ristikangas ym. (2021, 51-54) ndkevat valmentavan johtamisotteen olevan yksi keino
tulevaisuuden johtamisen haasteisiin. Valmentava ote nakyy johtajan toimintatavoissa ja asen-
teissa, kuten luottamuksen vastavuoroisessa synnyssa, erilaisuuden valjastamissa kdyttoon ja toi-
mivassa vuorovaikutus. Esihenkild on suunnannayttaja, esimerkilladn johtava, tasavertainen ja
osallistava yhteistyon rakentaja ja kaikkia arvostava. Tiimien kannalta valmentava johtaminen na-
kyy yhteistyon, yhdessa oppimisen, yhteisvastuun ja yhdessdaohjautuvuuden kautta. Aiemmin
ProAgria Itd-Suomen tiimit ovat tavoitelleet itseohjautuvuutta. Suosittelen tdman opinnaytetydn

tulosten valossa valmentavan johtamisen menetelmia tiimien johtamiseen.

Opinndytetyon teoriaviitekehys oli melko laaja pitden sisdlladn osaamisen johtamisen ja
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kehittamisen, tyoyhteisotaidot, vuorovaikutusosaamisen ja vuorovaikutuksen johtamisen val-
mentavalla johtamisella. Kaikki osa-alueet ovat merkityksellisid, jotta vuorovaikutusosaamisen
kokonaisuudet ja taustat ymmarretaan. Vuorovaikutukseen vaikuttavina taustatekijoita nahtiin
motivaatio, persoonallisuuden erot, luottamus ja psykologisen turvallisuuden kokemus. Vuoro-
vaikutustaitojen ja tyOyhteisotaitojen yhteisyytta tdssa opinndytetydssa voidaan nahda Hietasta
(2021, 196) mukaillen luottamuksen kokemuksessa, toisten arvostamisessa, kunnioittamisessa,
erilaisuuden huomioimisessa ja aktiivisuudessa. Puusan & Ala-Kortesmaan (2019, 199) tutkimuk-
sessa tyoyhteisotaidot ilmenevat vuorovaikutustaitojen kautta, tulevaisuudessa menestyvia tyon-

tekijoita ovat vuorovaikutuksessaan itseddn kehittavat ja itseohjautuvat henkilot.

Opinndytetyon tulosten pohjalta toteutettiin konstruktiona tiimien vuorovaikutusosaamisen-
kartta. Kartan testaus ja implementointi tapahtuu opinnaytetyon valmistumisen jalkeen. Vuoro-
vaikutusosaamisenkartan aihealueita ovat: erilaisuuden ymmdrtdminen vuorovaikutuksessa,
avoimuus vuorovaikutuksessa, luottamus ja turvallisuus vuorovaikutuksessa, ajankdytté, aktiivi-
nen vuorovaikutus ja kuuntelu, arvostava vuorovaikutus, avoin tiedonjako vuorovaikutuksessa ja
viestinndissd, palautekdytdnnét, tunteet vuorovaikutuksessa, yhteiset tapaamiset, sovittujen so-
pimusten ja sddntéjen noudattaminen. Naita osa-alueita kehitetdan tydssa oppimisen ja kehitta-
misen keinoin, kuten tiimissa opiskelemalla ja kdytannonharjoituksin, kehityskeskusteluissa, men-
toroinnilla, coachingilla, koulutuksilla, itseopiskelulla ja tydnohjauksen avulla. Erilaisia kehittami-

sen tapoja on esitelty kuva 4 sivu 11.

Tiimien vuorovaikutusosaamisenkartan pilotoinnin jalkeen kartta otetaan kaytt66n koko tydyh-
teisOssa. Konstruktiolla on tydyhteisdssa uutuusarvo, silla ProAgria I1td-Suomella ei ole ennestdan
tehty kartoitusta tiimien vuorovaikutusosaamiseen liittyen. Vaikka opinnaytetyo on tehty tietylle
tyoyhteisolle, olivat tulokset melko yleisid. Mielestani vuorovaikutusosaamisenkarttaa voi yleis-
tda saman toimialan asiantuntijaorganisaatioille kartan implementoinnin ja loppuun kehittamisen

jalkeen. Vuorovaikutusosaamisenkarttaa voisi siis esim. markkinoida muille ProAgria Keskuksille.

Opinndytetyon tuloksien kaytantoon viemiseksi tyoyhteisdssa kannattaa avoimesti keskustella,
millaista on ProAgria Ita-Suomen tarkoituksenmukainen ja tehokas vuorovaikutus ja millaisilla kei-
noilla siihen paastdaan. Vuorovaikutuskaytanteiden laatiminen yhteisesti ja yhteiseen kayttoon,
lisadvat tehokasta vuorovaikutusta ja viestintad. Vuorovaikutuskaytanteita taytyy saannollisesti

paivittaa.
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Pohdinta

Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittaa ProAgria Ita-Suomen henkildston vuorovaikutus-
osaamista tiimeissa. Opinndytetydssa selvitettiin, millaista vuorovaikutusosaamista tiimeista 16y-
tyy seka millaista vuorovaikutusosaamista tarvitaan tulevaisuudessa toimintaympariston alati
muuttuessa. Opinndytetyon kehittamisosio toteutettiin ProAgria [td-Suomen kolmelle erilaiselle
ja eri tiimin elinkaaren vaiheessa olevalle tiimille. Konstruktiivisen tutkimusotteen mukaisesti
opinnaytetyon konstruktiona laadittiin ProAgria Itd-Suomelle tiimien vuorovaikutusosaamisen-

kartta ja implementointisuunnitelma.

Opinndytetyoprosessi alkoi kevaalld 2022. Olen ollut koko opinnayteprosessin tydyhteisén ulko-
puolella ensin opintovapaalla sitten vanhempainvapaalla ja lopuksi taas opintovapaalla. Tutki-
mussuunnitelman esitin maaliskuussa 2023, kevaalla 2023 toteutin kehittamistoimet ProAgria

[td-Suomessa. Tulokset ja opinndytetydn loppuun saattaminen jdi syksylle 2023.

Aluksi aihe oli todella laaja pitden sisallaan itsensa kehittamisen ja tyoyhteisotaidot laajemmin.
Aihetta rajattiin kuuluvaksi Iahinnd vuorovaikutusosaamiseen tiimeissa. Aiheen rajaus oli hyva,
nytkin taustateoria oli melko laaja, mutta kokonaisuuden kannalta perusteltu. Tassa opinnayte-
tyossa metodologiana oli konstruktiivinen tutkimus. Konstruktiivinen tutkimusote sopii tdhan
opinnaytetyohon, koska haluttiin laaja teoria kdytannon konstruktion pohjaksi. Konstruktiona
tdssa opinndytetyossa on tiimien vuorovaikutusosaamisenkartta, jonka implementoiminen ta-

pahtuu opinnaytetyon valmistumisen jalkeen.

Opinndytetyon aineiston keruu tehtiin 3 tiimille 19 tiimista. Tiimien maaraan vaikutti toimeksian-
tajan toive. Tuloksia saatiin neljasta eri ryhmatapaamisesta sekd Forms- kyselysta. Muita aineis-
tonkeruu menetelmia ei kdytetty, vaikka esihenkildiden haastattelua pidettiin optiona. Analysoi-
tavaa materiaalia saatiin maltillisesti, ensimmaisen ryhmatyoskentelyn osalta yllatti se, etta tu-
lokset olivat enimmakseen yksittdisia sanoja. Toisessa ryhmatydskentelyssa Teamsissa oli haas-
teena tekniikka ja fokuksen pitdminen vuorovaikutuksessa. Aikatauluhaastetta oli Iahes kaikissa

ryhmatoissa, aikaa oli annettu 1,5-2 h. Annettu aika osoittautui liian lyhyeksi.

Arvioni mukaan opinnaytetydssa saadut tulokset vastaavat asetettuihin tutkimuskysymyksiin ja
tavoitteisiin. ProAgria Ita-Suomen vuorovaikutusosaamisen nykytila saatiin kartoitettu hyvin. Tu-
levaisuuden vuorovaikutusosaamisen maaritteleminen jai pintapuoliseksi. Ryhmatyoskentelyssa

ja ryhman fokuksen pitamisessa vuorovaikutuksen nakokulmassa oli valilla haastetta. Myos
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aikataulu oli tiukka luovalle toiminnalle. Tulokset osoittivat kuitenkin yhtaldisyyksia aiempiin tut-
kimuksiin ja teoreettiseen viitekehykseen. Haastatteluilla olisi varmasti saatu ProAgria Ita-Suo-
men vuorovaikutusosaamisen syvallisempi ymmarrys seka esihenkildiden nakemykset selkeam-
min esiin. Laajemmat tulokset olisi saatu, jos ryhmatyoskentelyihin olisi ollut enemman aikaa ja

enemman tiimeja.

Taman opinndytetyon tekeminen oli todella mielenkiintoinen ja pitka prosessi. Aihe oli itselle erit-
tdin mieluinen ja motivaatio opinnaytetyon tekemiseen sailyi hyvin. Ryhmatyoskentelyja ja erilai-
sia interventiota oli mielenkiintoista opetella ja testata. Myos Teamsin erilaiset toiminnot tulivat
tutuksi. Saamieni palautteiden perusteella vuorovaikutusosaamisesta keskusteleminen koettiin
tarkedksi. “Ryhmdssd kdytiin tosi hyvdd keskustelua. Avarti omaa ajatusmaailmaa. Toteutus oli
varsin onnistunut. Sopivasti aktivoivia tehtdvid ja hyvin toteutettu kokonaisuus. Vuorovaikutusta
kdsiteltiin monipuolisesti lyhyessd ajassa.” Suosittelen keskustelemaan vuorovaikutusosaami-

sesta ja vuorovaikutuksesta jokaisen tiimin kanssa liitteen 5 keskustelukysymysten avulla.

Ryhmatyoskentelyyn olisi tarvinnut enemman aikaa myo6s palautteiden perusteella. “Keskustelu
oli hyvdd, mutta sille olisi tarvinnut enemmdn aikaa. Osa osallistujista oli todella passiivisia ja
"johtajien pelko" voi ndkyd tuloksissa.” Myo6s esihenkildiden ldasndolon arveltiin vaikuttavan osal-
listujia passivoittavasti. Opinnadytetyoprosessissa oli valilla usean kuukauden mittaisia taukoja
oman elamantilanteeni takia, ProAgria Itd-Suomen ohjaajat vaihtuivat kesken opinnaytetyopro-
sessin. Padsaantoisesti yhteydenpito tyoyhteisoon onnistui kohtuullisen hyvin. Toisinaan sahko-
postivastauksia sai odottaa ja kyselld uudestaan. Haastavaa oli se, ettd en ollut tyoyhteisdssa mu-

kana opinnayteprosessin aikana. Toisaalta tutkimusotteeni on tdman vuoksi objektiivisempi.

8.1 Luotettavuus ja tutkimuksen arviointi

Opinndytetyoni on laadullinen tyéelaman kehittamistehtava. Opinndytetyon luotettavuutta ja ar-
viointia maarittelevat laadullisen tutkimuksen luotettavuuden kriteerit. Toikko & Rantanen (2009,
121) mukaan luotettavuuden mittaus ja arviointi kohdistuu tutkimusmenetelmiin, tutkimuspro-
sessiin ja tutkimustuloksiin. Kehittamistoiminnassa samoin kuin projekteissa arviointi kohdistuu
projektin toiminnan, tulosten, vaikutusten ja vaikuttavuuden selvittamiseen. Tarkeda on muistaa

tehda arviointia pitkin prosessia rehellisesti. (Suopajarvi, 2013, 28.)

Maarallisessa tutkimuksessa luotettavuutta maaritelldaan reliabiliteetilla eli luotettavuudella ja va-

liditeetilla eli patevyydelld. Laadullisen tutkimuksen luotettavuuden mittaamisessa kaytetdaan
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yleensa vakuuttavuuden kasitetta ja kehittamistoiminnassa luotettavuus tarkoittaa kayttokelpoi-
suutta. Kehittdmistoiminnassa tiedon on oltava hyddyllistd totuudenmukaisuuden liséksi. (Toikko
& Rantanen, 2019, 120-121.) Lincoln & Guba (1984, 290) mukaan luotettavuus maaritelldan truth
value eli totuudellisuuden, applicability eli sovellettavuuden, consistency eli johdonmukaisuuden
ja neutrality eli puolueettomuuden kautta. Laadullisen tutkimuksen luotettavuuskriteereita ovat
creability eli uskottavuus ja vastaavuus, transferability eli siirrettavyys, dependability eli luotetta-
vuus, tutkimustilanteen arviointi, varmuus ja riippuvuus seka confirmability eli vakiintuneisuus,

vahvistettavuus ja vahvistuvuus (Lincoln & Guba, 1984, 300; Tuomi & Sarajarvi, 2002, 136—-137).

Lincoln & Guba (1984, 301) mukaan uskottavuutta voidaan arvioida tutkimuksen pitkaaikaisella
kestolla, jatkuvalla tarkkailulla ja triangulaatiolla. Triangulaatiolla tarkoitetaan erilaisten menetel-
mien, tietoldhteiden ja teorioiden yhdistamista. Tassa opinnaytetydssa aineiston kerdamiseen ku-
lui kolme kuukautta aikaa, ajallisesti tutkimus on kohtuullisen mittainen. Aineistoa kerattiin ano-
nyymina sekd ryhmatydskentelyna. Tutkimuksen tuloksiin voi vaikuttaa ajan vahyys aineiston ke-
ruu tilanteissa, miten ryhmatyoskentelyyn osallistuvat asennoituivat aiheeseen, miten he ymmar-
sivat tehtavanannon ja kuinka hyvin he pystyivat tuottamaan luovaa ajattelua lyhyessa ajassa.
Myds tiimeissa oleva psykologisen turvallisuuden taso voi vaikuttaa siihen, uskaltaako omia mie-
lipiteita ilmaista. Triangulaation nakokulmasta opinnaytetyossa on kattavasi teorioita, tutkimuk-
sia ja vaitoskirjoja. Uskottavuuden lisdédamiseksi opinndytetydssa olisi voinut olla esim. haastatte-

lututkimusosio.

Taydellinen siirrettavyys ei ole mahdollista laadullisessa tutkimuksessa. Laadullisen tutkimuksen
siirrettavyyteen voi vaikuttaa tekemalla tutkimuksen ja dokumentoinnin mahdollisimman luotet-
tavasti ja tarkasti. (Lincoln & Guba, 1984, 316.) Tutkimus tehtiin toimeksiantajan tarpeisiin. Kon-
struktiivisen tutkimusotteen mukaan onnistunut konstruktio on yleistettavissa, menetelman tar-
koituksena on tuottaa uutta tietoa. Vahintdaan konstruktion yleistettavyytta opinndytteessa tulee
pohtia. (Virtanen, 2006, 52.) Tassa opinnaytetydssa aineistoa kerattiin, dokumentoitiin ja analy-
soitiin mahdollisimman tarkasti. Deduktiivisen sisdllonanalyysin aineistot ovat liitteena. Tassa
opinnadytetyossa siirrettavyyteen vaikuttaa tutkittujen tiimien vahainen maara, 3 tiimia 19 tii-
mistd. Toisaalta tulokset olivat melko yleisia ja teorioiden mukaisia. Konstruktion eli tiimien vuo-
rovaikutusosaamisenkartan voi ajatella olevan ProAgria Itd-Suomen pilotoinnin ja jatkokehityk-

sen jalkeen mahdollista tuotteistaa muillekin ProAgria Keskuksille.

Toikko & Rantanen (2019, 123—-124) mukaan tutkijan tehtdvdna on vakuuttaa tiedeyhteiso teke-
malla tutkimuksen valinnat ja tulkinnat lapinakyvasti ja johdonmukaisesti. Johdonmukaisuus on

myo6s keskeinen luotettavuuden tekijd, joka tdssa opinndytetydssa pitdad sisallddan aineiston
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kerdadamisen ja analysoinnin tarkkaa ja huolellista kuvaamista. Kehittamistoiminnan myota luotet-
tavuutta tuo toimijoiden sitoutuminen. Lincoln & Guba (1984, 316—318) mukaan luotettavuutta
lisda aineiston ja teorian vuoropuhelu. Tassa opinnaytetyossa luotettavuutta lisda tulosten ja teo-
rian vuoropuhelu. Laadullisen tutkimuksen tarkein luotettavuuteen vaikuttava tekija on tutkija

itse, hdnen rehellisyytensa, valintansa ja johtopaatoksensa (Vilkka, 2021, 7).

Laadullisen tutkimuksen vahvistettavuutta lisaa koko kirjausketju, joka koostuu raakamateriaa-
lista, tallenteista ja sisallonanalyysistd seka tarkastusprosessista (Lincoln & Guba, 1984, 319).
Tassad opinnaytetydssa on pyritty mahdollisimman tarkkaan dokumentointiin ja sisallon analyysia
on liitetty liitteeksi. Varsinaista tarkastusprosessia ei tehty. Ensimmadisen tiimitapaamisen ja
Forms -kyselyn tulokset kaytiin yhdessa lapi toisessa tiimitapaamisessa. Vahvistettavuutta lisaa

perusteellinen teoriatietoon vertaaminen.

Koko prosessin arvioinnin kannalta tarkeaa oli alusta asti tehda huolella tutkimuskysymysten ja -

ongelman asettelu. Toimeksiantajan ajankaytto tuli tutkimuksen lopussa haasteeksi.

8.2 Tutkimustulosten esittamisen eettiset kysymykset

HTK:n eli hyvan tieteellisen kdytannon ohjeet ovat kaikkia varten, kaikessa tutkimuksessa, alasta
riippumatta. HTK:n ohjeita noudattamalla tieteellinen tutkimus on luotettavaa, eettisesti hyvak-
syttdvaa ja uskottavaa. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta, 2012, 6.) Taman opinnaytetydn tulok-
sista julkaistaan opinndytetydohjeiden mukainen tuotos eli tdma opinnaytetyo, jonka tekijaoikeu-
det ovat opiskelijalla. Toimeksiantajan ja muiden yhteistyotahojen oikeuksista sovittiin toimeksi-

antosopimuksessa.

Tutkimuksessa sovelletaan tieteellisen tutkimuksen mukaista ja eettista tiedonhankintaa seka viit-
taustekniikkaa (TENK, 2012,6). Tutkimustulosten esittdmista koskevat samat hyvan tieteellisen
kaytannon arvot, kuten luottamuksellisuus, yksityisyys ja rehellisyys, kuin koko opinnaytety6pro-
sessissa. Tutkimustuloksia ei saa vaaristella, sepittda, plagioida eika anastaa. (Koivisto & Aro, 2019;
TENK, 2012, 8-9.) Aineiston analysointi tutkimustuloksiksi taytyy tehda anonyymina siten, ettei
kenenkaan vastaajan tai ryhmatydhon osallistuvan identiteetti ilmene tutkimustuloksista (Koivisto
& Aro, 2019). Opinndytetyon saatekirjeessa kerrottiin opinndytetyon aineiston keruusta ja ano-
nymiteetista seka annettiin mahdollisuus valita osallistumisensa tutkimukseen. Tutkimuksessa
vastaajien henkildllisyys ei ilmene tuloksista, koska tydskentely toteutettiin anonyymina seka kas-

vokkain tapaamisissa etta verkossa. Yleisen keskustelun litteroiduista keskusteluista ei mydskaan
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ilmene vastaajien henkil6llisyys. Opinnaytetyon tutkimustuloksien esittamisessa on tarkeaa pysya
objektiivisena aiheeseen. Kun tydyhteisossa vaikuttavat ihmiset ovat tuttuja, on erityisen tarkeaa
valttaa subjektiivisuutta ja olettamuksia. Taman opinndytetydn objektiivisuutta lisasi se, etta en

ollut tyéyhteison jasenena koko opinndytetydprosessini aikana.

Yleisen HTK- ohjeen lisdksi tutkimuksessa tulee kunnioittaa tutkittavan itsemaaraamisoikeutta,
valttaa vahingoittamista seka huomioida yksityisyys ja tietosuoja. Lisdksi EU:n tietosuoja-asetus
seka henkilotietolaki tulee ottaa huomioon. (ARENE, 2017, 8-9.) Tassa tutkimuksessa ei kasitelty
henkilotietoja. Vilkan (2021, 2) mukaan tutkimuksen aineiston kdsittelyssa ja sdilyttamisessa tay-
tyy noudattaa erityistd huolellisuutta. Timan opinndytetyon aineisto sailytetdadn aineistonhallin-

tasuunnitelman mukaan liite 2.

8.3 Oman asiantuntijuuden kehittyminen

OpinndytetyOprosessi on kasvattanut ammatillista osaamistani paljon. Vertaan osaamiseni kehit-
tymista Ammattikorkeakoulujen rehtorineuvosto ARENE ry:n kaikille ammattikorkeakouluopiske-
lijoille maarittelemiin yhteisiin kompetensseihin. Yhteiset kompetenssit ovat pohja opiskelijan
ammatilliselle asiantuntijuudelle. Ylemmalle ammattikorkeakouluopiskelijalle suositeltuja kom-
petensseja ovat oppimaan oppiminen, tyéelamassa toimiminen, eettisyys, kestava kehitys, kan-

sainvalisyys ja monikulttuurisuus ja ennakoiva kehittdaminen. (ARENE 2022, 4-5.)

OpinndytetyOprosessissa opin hakemaan tietoa kotimaisista ja kansainvalisista lahteista. Tietoa
hain paljon niin vaitoskirjoista, tutkimuksista kuin kirjoistakin. Opin mielestani kriittiseksi lahtei-
den suhteen. Yritin panostaa myos alkuperaislahteisiin, toki joitakin toissijaisia lahteitdkin kaytin.
Kansainvalisyys ja monikulttuuri ilmenivat opinnaytetydssani ldhdemateriaalin kdytossa. Opin-
naytetyoprosessissa olen huomannut, kuinka tieto ja ymmarrys lisdantyvat ja sen vuoksi oli hyva,

ettd prosessi kesti yli vuoden.

Kehittamistehtdvassa opin paljon tydeldamassa toimimisesta, tiimitoiminnasta, pienryhmien akti-
voimisesta ja Teams- alustan toiminnoista. Saamieni palautteiden perusteella, pitdmani pienryh-
mat koettiin myos tydyhteistssa tarkeina ja opettavaisina. Koko opinndytetydssa eettisyys ja kes-
tava kehitys huomioitiin. Tyo toteutettiin HTK:n ohjeiden mukaan. Oppimaan oppiminen ja enna-
koiva kehittaminen olivat koko opinndytetyon taustavaikuttajia. Opinnaytetydssa kartoitettiin

myos tulevaisuuden ndakymia vuorovaikutusosaamisen kehittamiseen.
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OpinndytetyOprosessin teoria viitekehys ja tyopaikalla toteutetut kehittamistoimet tukivat hyvin
toisiaan ja koen osaamiseni lisddntyneen vuorovaikutusosaamisesta erittain paljon. Tyopaikkaoh-
jaajien ja ohjaavan opettajan kanssa kdaymat keskustelut lisdsit osaamiseni kehittymista. Oman
osaamisen kehittyminen ja kehittaminen ovat tuoneet itselle uusia mahdollisuuksia ja jopa kas-

vattaneet ammatillista itsetuntoa.

8.4 Jatkotutkimusaiheet

Taman opinnaytetydn pohjalta tulevaisuuden vuorovaikutusosaamisen kehittdmisessa on nahta-
vissa jatkotutkimusaiheita. Tulevaisuuden vuorovaikutusosaamisen kartoittaminen jai tassa opin-
naytetydssa pintapuoliseksi. Perehdytyksen merkitys korostui vastauksissa tulevaisuuden vuoro-
vaikutusosaamisen kehittamisessa. Perehdytys on yksi tarkeimmista vaiheista tyouran aikana. Pe-
rehdytys veto- ja pitovoiman tekijana voisi olla yksi mielenkiintoinen jatkumo télle opinnayte-
tyolle. Digitaalisten alustojen kayttda ja kehittdmista asiantuntijatyon tueksi voisi myos tutkia
enemman. Lisdksi hyvinvointinakdkulman ja johtamisen kehittdaminen on aina relevantti vaihto-
ehto. Tulevaisuuden virtuaalitydon vaikutuksia voisi tutkia tyéhyvinvoinnin nakékulmasta. Opin-
ndytetyon konstruktiota testataan vasta opinnaytetyon valmistumisen jalkeen, joten sielta saat-

taa loytya vield uusia jatkotutkimusaiheita.
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TIEDOTE OPINNAYTETYOSTA

Hyva ProAgria Ita-Suomen henkilosto

Teen opinndytetyota (Tradenomi YAMK, KAMK) aiheesta Vuorovaikutusosaamisen kehittdminen
tiimeissa ProAgria Ita-Suomessa.

Opinndytetyon tarkoituksena on selvittdd ProAgria Itd-Suomen henkildstén vuorovaikutusosaa-
mista lahinna tiimeissa sekd vuorovaikutusosaamisen mahdollista merkitysta tyoyhteisotaitoihin.
Tavoitteena on saada kokonaiskdasitys vuorovaikutusosaamisen nykytilasta sekd tulevaisuuden
tarpeista. Tuotoksena tehdaan vuorovaikutusosaamisenkartta, jossa kuvataan millaista vuorovai-

kutusosaamista tyoyhteisdssa, tarvitaan tiimi-, alais- ja esihenkilotyon tueksi.

Opinndytetyon kehittamistehtdvan taustana on kdytetty ProAgria Itd3-Suomen henkiléstolle teet-
tdmia hyvinvointikyselyita vuosilta 2021 ja 2022, seka asiakkaille teettdmaa brandikyselya vuo-
delta 2021. Opinndytety6lla haetaan ratkaisua kyselyssa esiin nousseisiin vuorovaikutus- ja vies-

tintdongelmiin seka tydyhteisotaitojen haasteisiin tiimeissa.

Kaytannon kehittamistehtava toteutetaan tiimikohtaisilla kehittamistuokioilla ryhmatyona, jotka
toteutetaan Teamsissa kevdan 2023 aikana. Kehittamistuokiot toteutetaan 3-5 tiimin kanssa.
Osallistujien henkil6llisyys sailyy anonyymina opinndytetyon kaikissa vaiheissa ja kehittamistuoki-
oiden aineisto havitetaan asianmukaisesti opinnaytetyon valmistuttua. Mikali et halua osallistua

opinnadytetyon tiimikohtaisiin kehittamistuokioihin, ole yhteydessa esihenkil66si.
Vastaan mielellani opinndytetyohon liittyviin kysymyksiin.

Kiitos yhteistyosta!

Katariina Kalliokoski

katariinakalliokoski@ kamk.fi
Talousasiantuntija ProAgria Itd-Suomi (vanhempain- ja opintovapaalla)

Agrologi AMK, Tradenomi YAMK- opiskelija KAMK
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Opinndytetyon aineistonhallintasuunnitelma

1. Aineistojen yleinen kuvaus

e Opinndytetyossa kerattiin aineistoa tiimien ryhméatyoskentely tilanteista. Tiimien ryhma-
tyoskentely tapahtui kasvokkain ja Teams- sovelluksessa. Lisaksi toteutettiin Forms-ky-

sely.

2. Aineiston dokumentaatio ja laatu

e Opinndytetyontekijalla on tiedossa osallistujien nimet, mutta niitad ei dokumentoida mis-
sddn vaiheessa ja tyossa sailyy anonymiteetti koko prosessin ajan. Ryhmatyoskentelyt tal-
lennetaan Teams- sovelluksella, jotta niihin voi palata sisallonanalyysivaiheessa. Aineis-

tosta tehddan varmuuskopio.

3. Sailytys ja varmuuskopiointi

e Aineisto on yksinomaan opinnaytetyon tekijalla tallennettuna omalle koneelle ja var-

muuskopioituna.

4. Sailyttamiseen liittyvat eettiset ja laillisuuskysymykset

e Opinndytetyon tekija omistaa ja sailyttda aineiston omalla tietokoneella, eikd muilla ole
aineistoon paasya. Henkiltietoja ei ole. Ryhmatyoskentelyyn osallistuminen on vapaa-

ehtoista. Aineisto havitetdan opinndytetydn valmistuttua.

5. Aineiston avaaminen ja pitkaaikaissailytys

e Aineisto havitetdaan opinnaytetyon valmistuttua.



Tyontekijan ndkokulma

Alkuperdinen il-
maus

Pelkistetty il-
maus

Alaluokka

ylaluokka

yhdistava

Kukin osaltaan

Luottamus, hy-

tunne, affektii-

IImapiiri, luotta-

Luottamus vuo-

erilaiset persoo-
nat ja tavat toi-
mia, pyrkimalla
"tulemaan vas-
taan", jos kovin
vaikea kommu-
nikoida tai tulla
ymmarretyksi
omana itse-
naan, ei ota
nokkiinsa tai
henkilokohtai-
sesti, jos jonkun
kaytos ei
omasta mie-
lesta rationaa-
lista. Kyse voi
olla jostain ihan
muusta asiasta,
joka vaan pur-
kautuu esiin
esim. stressaa-
vassa tilan-
teessa tai ympa-
ristossa.

huomioiminen
kommunikaati-
0ssa

vinen

ymmartaminen
ja hydodyntami-
nen

luo luottamuk- [vdksyva ilma- |vinen mus rovaikutuk-
sellista ja hyvak-|piiri sessa

syvaa ilmapiiria

Huomioimalla |Erilaisuuden asenne, affektii- [Erilaisuuden Erilaisuuden

ymmartaminen
vuorovaikutuk-
sessa

Muistaa kom-
munikoida sel-
keasti, ei piilo-
viesteja. Huo-
lehtii, etta viesti
menee kaikille
joille se kuuluu.

Kommunikoin-
nin selkeys,
viesti kaikille

asenne, affektii-
vinen

Avoin ja tasa-
puolinen kans-
sakdayminen

Avoimuus ja ta-
sapuolisuus
vuorovaikutus

Olemalla ysta-
vallinen ja otta-
malla kaikki
huomioon

Toisten huomi-
oinen

Toiminta, ym-
marrys, kognitii-
vinen

Toisten huomi-
oinen

Huomioiminen
vuorovaikutuk-
sessa
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\Vuorovaikutus-
tilanteissa jokai-
nen huolehtii
omalta osaltaan
ilmapiirista, pyr-
kii saamaan
kaikkien muiden
danen tasapuo-
lisesti keskuste-
lussa esille ja
valmistautuu

IImapiirin yllapi-
taminen ja tasa-
puolisuus

tunne, affektii-
vinen

Luottamukselli-
sen ilmapiirin
rakentuminen,
tasapuolinen
kanssakaymi-
nen

Luottamus vuo-
rovaikutuk-
sessa

Tiimissa luotta-
mus on sellai-
sella tasolla,
ettd voidaan pu-
hua vaikeistakin
asioista avoi-
mesti. Asiat py-
syvat tiimin si-
salla luottamuk-
sellisena

Luottamus tii-
min sisalla, vai-
keiden asioiden
puheeksi otto

tunne, affektii-
vinen

Luottamus, vai-
keat asiat

Luottamus vuo-
rovaikutuk-
sessa

Huomioidaan
erilaiset persoo-
nat

Erilaisuuden
huomioiminen

asenne, affektii-
vinen

erilaisuus

Erilaisuuden
huomioiminen
vuorovaikutuk-
sessa

Osallistumalla
aktiivisesti tii-
min toimintaan
(palaverit, kes-
kustelut, yhtei-
sesti sovitut pe-
lisddnnot) eli
tuomalla oman
panoksensa tii-
miin. Jakamalla
tyohon liittyvaa
tietoa tiimissa.
Olemalla lasna
tiimin tapaami-
sissa (ei tee
muita hommia
esimerkiksi
teams-palave-
rien aikana).

Aktiivinen osal-
listuminen, tie-
don jakaminen,
ldsna oleminen

Asenne, affektii-
vinen

Toiminta, ym-
marrys, kognitii-
vinen, beha-
vioraalinen

Aktiivisuus, tie-
don jako, lasna-
olo

Avoimuus ja tie-
don jako vuoro-
vaikutuksessa/
viestinnassa,

Aktiivinen ja
ldsna oleva vuo-
rovaikutus

Kerrotaan avoi-
mesti tydasi-
oista. Myos
henkilokohtai-
set kuulumiset
tapaamisissa.

Avoimuus ja tie-
don jakaminen
myds omista
asioita

Asenne, affektii-
vinen

taito

Avoimuus ja tie-
don jako

Avoimuus ja tie-
don jako vuoro-
vaikutuksessa/
viestinnassa
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olemalla aktiivi- |Aktiivisuus, pu- [toiminta, beha- [Aktiivisuus, pu- [Aktiivinen vuo-
nen, ottamalla |heeksi otto vioraalisuus heeksi otto rovaikutus
asioita pu-
heeksi
Yhteisilla ko- Yhdessdolo, ta- [toiminta, beha- Yhteiset tapaa-
koontumisilla  [paamiset vioraalisuus miset
Pienestakin asi- [Aktiivisuus eri  |Asenne, affektii- Avoimuus ja tie-
asta voisi laittaa [viestintdkana- |visuus, kognitii- don jako vuoro-
viestid esim. vissa visuus vaikutuksessa/
ryhman wa. Ei viestinnassa
pida liilan suurta
kynnysta, niin
vuorovaikutusta
syntyy. Saannol- Yhteiset tapaa-
liset live-tapaa- miset
miset.

toiminta, beha-

vioraalisuus
Tiimi ndkdkulma
Luodaan tiimiin [Luottamuksen [Tunne, affektii- |Luottamus, Luottamus vuo-
luottamusta, |luominen, yh- |visuus saannot rovaikutuk-
jotta kaikki ko- [teiset saannot, sessa, yhteiset
kevat voivansa [joihin sitoudu- [toiminta, beha- saannot
osallistua vuo- [taan vioraalisuus
rovaikutustilan-
teisiin ilman,
etta tarvitsee
peldta tai miet-
tid. Luodaan
vhteiset sdan-
not, joita kaikki
sitoutuvat nou-
dattamaan.
Huomioimalla |Kaikkien huo- |asenne, af- Huomioiminen, [Erilaisuuden
sen, ettd kaikki |mioiminen ja [fektiivisuus erilaisuus huomioiminen
tulevat kuul-  |erilaisuuden vuorovaikutuk-
luksi ja ndh- hyvaksyminen sessa

dyksi. Saavat ti-
laa ja tarvitta-
van ajan kasi-
telld asioita
omalla taval-
laan.

Yhteiset kas-
vokkain olevat

Yhteiset tapaa-
miset, ajanta-
sainen viestinta

tapaamiset.

Toiminta, beha-
vioraalisuus

Yhteiset tapaa-
miset,

Yhteiset tapaa-
miset, Avoi-
muus ja tiedon
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Ajan tasalla ole-
vat postituslis-
tat, ettei ku-
kaan puutu lis-
talta ja jaa ul-
kopuoliseksi
viesteista.

kaikille osapuo-
lille

Asenne, af-
fektiivisuus

ymmarrys, kog-

ajantasainen
viestinta

jako vuorovai-
kutuksessa/
viestinndssa

nitiivisuus
Porukalla sovi- [Toisten osaami-|Asenne, af- Arvostus, sopi- |Arvostava vuo-
tuista asioista |sen arvostami- [fektiivisuus musten pitdmi- [rovaikutus

pidetdan kiinni,
arvostetaan toi-
sen osaamista

nen ja sovitut
asiat hoide-
taan

toiminta, beha-
vioraalisuus

nen

, sovittujen so-
pimusten ja
saantdjen nou-
dattaminen

Sovitaan yhtei-

Yhteiset sdan-

toiminta, beha-

Yhteiset sdan-

Sovittujen sopi-

set viestinnan |not viestin- vioraalisuus not viestin- musten ja saan-

rutiinit ja kana- |ndssa nassa tojen noudatta-

vat, kun tutus- minen

tumme toi-

siimme

Kaikki tulevat [Kuulluksi tule- |[ymmarrys, kog- |Aktiivinen Aktiivinen

kuulluksi minen nitiivisuus kuuntelu kuuntelu vuo-
rovaikutuk-
sessa

Pidetdan sovi-
tuista ajankoh-
dista kiinni ja
ollaan lasna ta-

Sovittujen asi-
oiden noudat-
taminen ja las-
naolo

toiminta, beha-
vioraalisuus

Yhteiset saan-
not ja lasnaolo

Sovittujen sopi-
musten ja saan-
tojen noudatta-
minen,

paamisissa

lasndolo
Luomalla tii-  |Yhteisten sdan- [Toiminta, beha-|Yhteiset sdan- [Sovittujen sopi-
miin pelisdaan- [t6jen luominen [vioraalisuus not ja keskus- |musten ja saan-
not. Saannolli- |ja keskustelun telu tojen noudatta-
set tiimin ta-  |edistdminen minen, Avoi-
paamiset. Tii- muus ja tiedon
mien keskuste- jako vuorovai-
lualustat kutuksessa/
(WhatsApp, viestinndssa

Teams tai joku

muu). Keskus- asenne, af-

telukulttuurin fektiivisuus

luominen/edis-

taminen.

Otetaan kaikki [Tasavertainen [ymmarrys, kog-[Tasavertainen [Tasavertaisuus
tiimissa huomioiminen |nitiivisuus huomioiminen |ja
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tasavertaisena
huomioon

huomioiminen
vuorovaikutuk-
sessa

puhutaan muu-
takin kuin
asiaa, jotta tu-
tustutaan, mika
lisda vuorovai-
kutusta, kun
tunnemme toi-
semme ja
"luottamus" li-
saantyy, kuun-
nellaan, keskus-
tellaan

Toisiin tutustu-
minen, luotta-

muksen lisdan-
tyminen, kuun-
telu ja keskus-

telu

Tunne, asenne,
affektiivisuus

taito, kognitiivi-
suus

Tutustuminen,
luottamus,
kuuntelu ja kes-
kustelu

Luottamus, ak-
tiivinen kuun-
telu, avoimuus
vuorovaikutuk-
sessa

Yhteisilla ko-
koontumisilla

Yhteiset tapaa-
miset

toiminta, beha-
vioraalisuus

Yhteiset tapaa-
miset

Yhteiset tapaa-
miset

Sitoudutaan tii-

Sitoutuminen

toiminta, beha-

Sitoutuminen

Sovittujen sopi-

min toimin- tiimiin vioraalisuus musten ja saan-
taan. tojen noudatta-

minen (to)
Esihenkild

Ottaa palaut- |Palautteen vas- [Taito, Palaute, esi- Palautteen vas-
teen vastaan [taanotto, kom- [suhde/toi- henkildalais- [taanottaminen,
riittavalla vaka- [munikaatio minta affektiivi-|suhde Vuorovaikutuk-
vuudella, kom- [alaisten kanssa [suus, beha- sen johtami-
munikoi alais- vioraalisuus nen

tensa kanssa

saannollisesti

Kuten tiimin Sosiaalisen tur- [Tunne, affektii- [Turvallisuus,  [Turvallisuus

osalta, mutta
myos pitamalla
huolen sosiaali-
sesta turvalli-
suudesta, jotta
jokaisella mah-
dollisuus olla
oma itsensa ja
toisaalta etta
ketdan ei jateta
ulkopuolelle.
Tarkistamalla
saannollisesti
jokaisen

vallisuuden yl-
lapito, saanndl-
linen vuorovai-
kutus alaisiin

visuus

suhde, toi-
minta, beha-
vioraalisuus

esihenkiloalais-
suhde

vuorovaikutuk-
sessa, Vuoro-
vaikutuksen
johtaminen
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tilanteen ja jak-
samisen, jotta
edelld mainittu
toteutuu, eri-
tyisesti jos vuo-
rovaikutustavat
muuttuvat nor-
maalista kay-
toksesta

Tapaa ja kes-
kustelee sdan-
nollisesti tyon-
tekijoiden
kanssa kahden
ja tiimeissa.
Huolehtii, etta
postituslistat
ovat ajan ta-

Saannollinen
vuorovaikutus
alaisten kanssa,
ajantasaiset tie-
dotuslistat

Suhde, toi-
minta, beha-
vioraalisuus

Asenne, af-
fektiivisuus,

Esihenkildalais-
suhde, ajanta-
sainen tiedon-
jako

VVuorovaikutuk-
sen johtami-
nen

, Avoimuus ja
tiedon jako
vuorovaikutuk-
sessa/ viestin-
nassa

salla ja kaikki toiminta

saavat infor-

maation ajoissa

ja oikeaan ai-

kaan.

Tasapuolisuus [Tasapuolisuus [asenne, af- tasapuolisuus ([Tasavertaisuus
fektiivisuus vuorovaikutuk-

sessa

Tiimin jasenet |Avoin vuorovai-|asenne, af- Avoin vuorovai-|Avoimuus vuo-

kertovat esi-  |kutus alaisilta [fektiivisuus kutus rovaikutuk-

henkil6lle avoi- |esihenkiloille sessa

mesti kohtaa-

mistaan viestin-

nan haasteista,

mutta myos on-

nistumisista

Puhutaan avoi- |Avoin vuorovai-lasenne, af- Avoin vuorovai-|Avoimuus vuo-

mesti asioista  |kutus alaisilta [fektiivisuus kutus rovaikutuk-

esihenkildlle ja |esihenkiloille sessa

huolet/kehitta-
misasioita vie-

daan eteen-

pain.

Hyvalla tiella ol-|Esihenkil6 saa- [toiminta, beha- [esihenkilbalais- [Vuorovaikutuk-
laan. Esihenkil6 [tavilla vioraalisuus suhde sen johtami-
on saatavilla nen
tarvittaessa

Tasapuolinen [Tasapuolisuus, |asenne, af- Tasapuolisuus, [Tasavertaisuus
kohtelu. Tii- tiimien saannot [fektiivisuus saannot vuorovaikutuk-

mien tapaamis-
ten organisointi

ja tapaamisten

organisointi

sessa, Sovittu-

jen sopimusten
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ainakin tiimien
muodostumis-
vaiheessa. Raa-
mien maaritte-
leminen tii-
meille - miksi
tiimit ovat ole-
massa ja keta
varten? Mita
tiimeissa teh-
daan/paate-
taan?

toiminta, beha-
vioraalisuus

ja saantdjen
noudattami-
nen

Tasapuolisuus
alaisia kohtaan.
Kuuntelemi-
nen.

Tasapuolinen
kohtelu, kuun-
telu

Asenne, af-
fektiivisuus

ymmarrys, kog-

Tasapuolisuus,
aktiivinen
kuuntelu

Tasavertaisuus
vuorovaikutuk-
sessa, Aktiivi-
nen kuuntelu
vuorovaikutuk-
sessa

nitiivisuus
alaisten arvos- |Arvostuksen  |Asenne, af- Tasavertaisuus
taminen ja kan-|kokeminen, pa- [fektiivisuus vuorovaikutuk-
nustaminen, [laute, tiedon sessa, Avoi-
palautteen an- |valittdminen, muus ja tiedon
taminen, tie- [tasapuolisuus jako vuorovai-
don valittami- Asenne, af- kutuksessa/
nen, tasapuoli- fektiivisuus viestinnassa,

SUus

toiminta, beha-
vioraalisuus

palautekaytan-
not

Yhteisilla ko-
koontumisilla

Yhteiset tapaa-
miset

toiminta, beha-
vioraalisuus

Yhteiset tapaa-
miset

Yhteiset tapaa-
miset

Tiimien ohjeis-
tukseen aihi-
oita, joissa
asiaa pidetaan
esilla. Riittavan
ajan resurs-
sointi,

Tiimien ohjeis-
tukset, aikaa
keskusteluille,
vaikeiden asioi-
den puheeksi
ottaminen
ajoissa

Toiminta, beha-
vioraalisuus

Saannot, ajan-
kaytto, asioiden
puheeksi otto

Sovittujen sopi-
musten ja saan-
tojen noudatta-
minen, aktiivi-
nen vuorovai-
kutus
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keskus-
telu/kuulumi-
set. Haasteiden
ilmaantuessa
kannustaa
mahdollisen ai-
kaiseen pu-
heeksi ottami-
seen.

ymmarrys, kog-
nitiivisuus

Sallitaan "kal-
liimmat" liveta-
paamiset.

Yhteiset tapaa-
miset

toiminta, beha-
vioraalisuus

Yhteiset tapaa-
miset

Yhteiset tapaa-
miset
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Tiimien vuorovaikutusosaamisenkartta

Vuorovaikutusosaamisenkartta on laadittu opinndytetyona tiimi-, alais-, esihenkilotydn tueksi. Vuorovaikutusosaamiskartan osa-alueet ovat laadittu opinnayte-
tyon tutkimuskysymyksiin saamien tulosten avulla. Kartan pohjana on Spitzbergin vuorovaikutusosaamisen teoria, jonka mukaan vuorovaikutusosaaminen koos-
tuu kognitiivisesta (tiedot ja ymmarrys), affektiivisesta (tunteet, asenteet ja motivaatio) ja behavioraalisesta (toiminta, viestinnallinen ndkékulma) maaritelmasta.
Tiimi vuorovaikutusosaamisenkartta on tarkoitettu tueksi tiimityohon, itsearviointiin seka kehityskeskusteluihin. Arviointiasteikko 1= valttdmaton osaaminen, 2=

perusosaaminen, 3= asiantuntijatason osaaminen. Kolmannen tason osaaminen kattaa myo6s aiemmat ensimmaisen ja toisen tason osaamiset.

Erilaisuuden ymmédirtémi-
nen vuorovaikutuksessa

Avoimuus vuorovaikutuk-
sessa

Luottamus ja turvallisuus
vuorovaikutuksessa

Haluan tehda yhteisty6ta ja
ymmarran yhteistyon olevan
tarkea voimavaratekija tii-
missa.

Kommunikoin ja ilmaisen it-
sedni selkeasti, huomioiden
sanattoman viestinnan.

Toimin luottamuksellisesti
vuorovaikutustilanteissa.

Otan rohkeasti esiin ja huo-
mioon erilaiset mielipiteet ja
ymmarran, etta asiat voivat
kehittya erilaisten nakemys-
ten kautta.

Viestin avoimesti ja kdytan
hyvinvointia tukevaa, hyvan-
kaytoksen mukaista kielta.

Olen kiinnostunut tyokave-
reideni asioista myos tyoni

ulkopuolelta.

Ymmarran, etta tyokaverin

tunteminen syvemmin lisaa
luottamusta.

Kunnioitan erilaisuutta ja
olen valmis oppimaan tyoka-
vereiden erilaisista toiminta-
tavoista ja nakokulmista te-
kemalla yhteistyota.

Olen avoin ja haluan auttaa
tyokavereitani. Ymmarran,
ettd avoimuus on yksi luot-
tamuksen edellytys.

Ymmarran, etta luottamus,
arvostaminen, hyvaksyva il-
mapiiri ja kunnioitus yllapi-
tavat psykologista turvalli-
suutta tiimissa ja pyrin par-
haani mukaan ndin toimi-
maan.

Tiimity0, kehityskeskustelut,
mentorointi, coaching, itse-
opiskelu, tyonohjaus, koulu-
tus

Tiimityo, kehityskeskustelut,
mentorointi, coaching, itse-
opiskelu, tydnohjaus, koulu-
tus

Tiimityo, kehityskeskustelut,
mentorointi, coaching, itse-
opiskelu, tydnohjaus, koulu-
tus



Ajankdytto

Aktiivinen vuorovaikutus ja
kuuntelu

Arvostava vuorovaikutus

Avoin tiedonjako vuorovai-
kutuksessa ja viestinndisséi

Olen vastuussa ajankaytos-
tani. Tunnistan, etta kiire ja
kiireen tunne vaikuttavat
vuorovaikutukseeni.

Pyrin innostavaan ja aktiivi-
seen tyootteeseen tyoyhtei-
s0ssa ja tiimissa.

Luon arvostavaa ilmapiiria
ymparilleni. Pyrin suhtautu-
maan myonteisesti muutok-
siin.

Kysyn ja kannustan tyokave-
reita kysymaan asioista,
jotka mietityttavat.

Jaan tietoa tyokavereilleni.

Uskallan ottaa aikalisan toi-
missani, jos kiire valtaa mie-
len.

Olen helposti lahestyttava ja
aloitteellinen vuorovaiku-
tuksellisesti omana itsena.
Kerron rohkeasti omia ndke-
myksiani.

Kysyn ja kuuntelen aktiivi-
sesti tyokavereitani.
Huolehdin rakentavasta ja
arvostavasta ilmapiirista ot-
taessani epakohtia esiin.

Palaan mietityttaviin vuoro-
vaikutustilanteisiin rohke-
asti.

Pidan postituslistat ajan ta-
salla ja jaan tietoa tasapuoli-
sesti.

Pyrin toimissani kiireetto-
myyteen ja lasndoloon. Kan-
nustan siihen myds muita
tyoyhteisossa.

Olen itselle ja toisille armol-
linen ajankayton suhteen.
Tiedostan lasndolon ja aktii-
visen kuuntelun merkityksen
vuorovaikutuksen onnistu-
misen kannalta.

Haluan ja uskallan puhua
vaikeista asioista, joissa voi
olla konfliktin pelko. Tuen
myo0s tyOkavereitani tassa
asiassa.

Ymmarran, etta jokainen ih-
minen on samanarvoinen
persoonastaan riippumatta.
Pyrin aitoon dialogiin, tasa-
vertaiseen keskusteluun
seka olen valmis ja halukas
reflektoimaan omaa ja koko
tiimin toimintaa.

Ymmarrdn avoimen ja oikea
aikaisen tiedottamisen
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Tiimity0, kehityskeskustelut,
mentorointi, coaching, itse-
opiskelu, tyénohjaus, koulu-
tus

Tiimityo, kehityskeskustelut,
mentorointi, coaching, itse-
opiskelu, tydnohjaus, koulu-
tus

Tiimityo, kehityskeskustelut,
mentorointi, coaching, itse-
opiskelu, tydnohjaus, koulu-
tus

Tiimity0, kehityskeskustelut,
mentorointi, coaching, itse-
opiskelu, tyénohjaus, koulu-
tus



Palautekdytédnnét

Tunteet vuorovaikutuksessa

Yhteiset tapaamiset

Sovittujen sopimusten ja
sdidéintéjen noudattaminen

Pyydan ja annan palautetta
aktiivisesti.

Olen vastuussa tunnereakti-
oistani

Osallistun yhteisiin tapaami-
siin.

Olen tietoinen yhteisista so-
pimuksista sdannoista vies-
tintdan ja vuorovaikutuk-
seen liittyen. Noudatan
niita.

Annan sekd myoOnteista etta
kehittavaa palautetta.

Osaan tai opettelen tunnis-
tamaan tunteitani ja ymmar-
ran, etta tunteet vaikuttavat
vuorovaikutukseeni.

Osallistun aktiivisesti ja ke-
hittavasti yhteisiin tapaami-
siin.

Olen aktiivinen kehittamaan
uusia kdytantoja vuorovai-
kutukseen liittyen.

tarkeyden tiimissa ja tyoyh-
teisdssa.

Ymmarrdn palautteen anta-
misen ja saamisen tarkey-
den kehittymisen kannalta.

Pyrin konfliktitilanteissa ai-

toon asioiden selvittelyyn ja
kasittelen myo6s tunnereak-
tioni.

Osallistun ja jarjestan yhtei-
sia tapaamisia livena ja ver-
kossa. Tiedostan kasvokkain
tapahtuvan vuorovaikutuk-
sen tarkeyden, mutta ym-
marran digitaalisen alustan
kautta tapahtuva vuorovai-
kutus olevan yhta tarkeaa
kuin kasvokkain.

Etsin tietoa ja luon hyvia
kdytanteita vuorovaikutuk-
seen ja tiimin toimintaan liit-
tyen. Olen valmis kehitta-
maan ja pilotoimaan uusia
kdytanteita tiimityossa.
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Tiimity0, kehityskeskustelut,
mentorointi, coaching, itse-
opiskelu, tyénohjaus, koulu-
tus

Tiimity0, kehityskeskustelut,
mentorointi, coaching, itse-
opiskelu, tyonohjaus, koulu-
tus

Tiimityo, kehityskeskustelut,
mentorointi, coaching, itse-
opiskelu, tyonohjaus, koulu-
tus

Tiimity0, kehityskeskustelut,
mentorointi, coaching, itse-
opiskelu, tyénohjaus, koulu-
tus
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Mita hyvaa tiiminne
vuorovaikutuksessa on tdlla hetkella?

eMillainen psykologisen turvallisuuden
taso tiimissanne on?

Millainen on unelmatiimi
vuorovaikutuksen ja ilmapiirin osalta?

eMillainen ilmapiiri tiimissanne
vallitsee?

Miten tunteet huomioidaan tiimissa?

eMitka asiat tiiminne
vuorovaikutuksessa haluaisit muuttaa?

Mita olen valmis tekemaan tiiminne
vuorovaikutuksen eteen
konkreettisesti?

Kuva 18. Keskustelukysymyksia tiimeille, itselle ja parin kanssa.



