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Tilaajalla oli tarve saada lisdé tietoa viestinnidn tilasta sosiaali- ja terveysalalla, erityisesti
kotihoidosta. Kotihoidon viestintdd haastaa maantieteteellinen hajautuneisuus seki
ulkomaisten hoitajien mukanaan tuoma monikulttuuristuminen. Tilaajan pddtoimiala on
litkkkeenjohdon konsultointi ja valmennus. Tyon tavoitteena oli 10ytdé vertailija-arvioinnin
kautta toimivia viestintdd ja vuorovaikutusta kehittdvid tapoja, joilla vastata kotihoidon
esihenkiloiden kokemiin haasteisiin.

Kehittdmistyd tehtiin haastattelemalla kahta alan esihenkil64d seki viestinnédn asiantuntijaa ja
monikulttuurisen tiimin esihenkildd. Haastattelut pohjautuivat tietoperustaan, joka késittelee
verkostoa, verkostojohtamista, monikulttuurisuutta, viestintda sekd vuorovaikutusta.

Aineiston perusteella monikulttuurisen verkoston johtaminen vaatii selkeyttd ja
suunnittelmallisuutta. Erityisesti esihenkil6ltd vaaditaan kykya itsereflektioon ja erilaisuuden
yhteen tuomiseen. Viestintd hyvinvointialueiden kanssa koettiin toimivaksi esithenkildiden
haastattelujen perusteella. Yritysten sisdistd viestintdd hankaloittaa kielimuuri ja
maantieteellinen hajautuneisuus.

Tyo tuotti tilaajalle tietoa toimivista viestinndn tavoista erityisesti monikulttuurisissa
tiimeissd sekd verkoston johtamisesta. Erityisesti kotihoidon kentdlla tehty kehittamistyo teki
alan haasteet nidkyvidksi. Alalla wvallitseva monikulttuuristuminen, aikapaine ja
mantieteellinen hajautuneisuus haastavat viestintdd. Esihenkilovalmennuksen ndkokulmasta
tyon tuottama tieto tuotti lisdd ymmarrystd alan haasteista samalla kuin benchmark-
haastattelut antoivat nékokulmaa toimiviin tapoihin sujuvoittaa viestintdd. Selkokielisyys
sekd visuaalisesti helposti ymmérrettdvdat viestit helpottavat monikultturisen tiimin
viestintdd. Hyvilld perehdytykselld ja pohjatydlld, kuten selkeilld pelisddnndilld, luodaan
perustaa toimivalle viestinnélle.

Tavoitteet hyvien toimintatapojen kartoittamisesta viestinnan tilan selvittimisesta tiyttyivat.
Ammattialalle tyd tuotti tietoa esihenkildiden kokemasta varmistamisen ja tarkistamisen
tarpeesta. Jatkuva varmistaminen kuormittaa henkisesti ja vie aikaa. Prosessin tuotoksella
olen pyrkinyt vastaamaan koettuihin haasteisiin. Samalla tuotos toimii viestinnin
suunnittelun ja kehittdmisen apuna.
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The subscriber provides consultation and leadership coaching in healthcare sector. The
meaning of this work was to develop communication in the field of homecare. The goal was
to study how healthcare leaders experience communication in homecare. The developing
process consisted two interviews with healthcare leaders and two benchmarking interviews
with a communication expert and a multicultural team manager.

The interviews with healthcare leaders provided information of the state of the
communication and the challenges they experience in their work. The benchmarking
interviews provided information of ways to improve communication and interaction between
the team. The interviews were based on theory that includes network, network leadership,
multiculturalism, communication and interaction.

Leadership in a multicultural network requires clarity and systematic communication.
Leaders need to selfreflect and bring people with different backgrounds together. The
interviewees felt that communication with municipalities is fluent. They felt a need to ensure
that nurses get the messages in time and understand them as well. The challenges in
communication is because of language barriers and geographic distance between nurses.

This process produced information about the state of the communication in homecare and
made the challenges visible. Multicultural environment, timepressure and the distance
between nurses are challenging the communication. The information that this work produced
gives perspective to leadership coaching for the subscriber. Plain language and visibly clear
messages can improve communication in diverse teams. With good orientation and
groundwork that sets guidelines for communication can improve interaction in widely spread
teams.

The information that this work gives for the subscriber helps with consultation and coaching.
The end result of this work can help leaders in multicultural teams to plan and execute
effective and inclusive communication in a challenging environment.

Keywords: multiculturalism, network, network leadership, communication
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1 JOHDANTO

Tamain opinnédytetyon tarkoitus on kehittdd monikulttuurisen verkoston viestinndn johtamisessa
huomioitavien asioiden muistilista sosiaali- ja terveysalalla. Opinnéytetyon tilaajana on oma
yritykseni, joka toimii sosiaali- ja terveysalalla konsultoinnin ja johdon valmennuksen parissa.
Yritykselldni on tarve kehittdd asiakkaiden kokemaan haasteeseen vastaava palvelu tai tuote.
Tyon tavoitteena on luoda selked ja tiivis malli, jonka avulla verkoston johtaja voi luoda

sujuvampaa vuorovaikutusta ja viestintdd monikulttuurisen verkoston sisall.

Aihe on minulle mielenkiintoinen kansainvélisen tydurani kautta. Viestintd ja vuorovaikutus
ovat kokemukseni mukaan hyvin kulttuurisidonnaisia ja omakohtaiset kokemukseni
vadrinymmarryksistd ovat toimineet timin tyon motivaationa. Yhteisollisyyden kokemukset
ovat toimineet timén prosessin tavoitteena. Kotihoidon toimintakentti on tullut minulle tutuksi
viime vuosina ja niden toimialan rajoja ylittdvid haasteita monikulttuurisen ja maantieteellisesti
hajautuneen yhteison viestinndn ympdérilli. Nuoruuden kilpaurheilutausta nikyy minussa
edelleen valmentavana tydotteena, joka ajoi minut muutamia vuosia sitten
ratkaisukeskeisyyden maailmaan. Ratkaisukeskeisyyteen liittyvd voimavarakeskeisyys ja
ongelmavapaa keskustelu tuntuvat sopivalta tavalta ldhestyd tdta aihetta. Sosiaali- ja
terveysalaan liittyy paljon haasteita mutta paljon on Suomessa myds hyvin.
Monikulttuurisuudesta puhutaan uhkana ja mahdollisuutena. Ajattelen, ettd se on todellisuus

jossa eldamme ja voimme itse rakentaa siitd voimavaran.

Sosiaali- ja terveysala on erityispiirteinen ja johtaminen perustuu julkisen hallinnon asettamille
vaatimuksille. Julkista keskustelua on leimannut alan kriisiytyminen resurssien ja tydvoiman
puutteeseen liittyen. Hoitajia eldkoityy enenevissd médrin ja uusia hoitajia ei ole tarpeeksi
korvaamaan heitd. Kevan (2021) uutisen mukaan sairaanhoitajia puuttuu yli 8000 vuoteen 2030
mennessd (Keva 2021). Alalle on tullut ulkomaalaistaustaisia hoitajia, jotka paikkaavat
ansiokkaasti alaa vaivaavaa tydvoimapulaa. Monikulttuurillisuus vaikuttaa osaltaan sosiaali- ja
terveysalan verkoston viestintddn ja vuorovaikutukseen kielimuurin ja eri kulttuuritaustojen
muodossa. (Keisala 2012, 14.) Alan moniammatillinen verkostomainen yhteistyé hajautuu
maantieteellisesti laajalle ja tietosuojan vuoksi viestinndn tulee olla harkittua ja keskittya
suojattuihin kanaviin. Asiakkaat ja heidén ldheisensd ovat olennainen osa verkostoa ja heidén

tulee olla osana verkoston sisdistd vuorovaikutusta. Aiheen laajuuden vuoksi olen joutunut
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rajaamaan kehittimisen kohdetta, jolloin asiakkaan ldheiset rajautuvat pois tistd

kehittdmistydsta.

Tama kehittdmistyd on tehty erityisesti kotihoidon kentélld. Kotihoito on kotiin tuotettavaa
palvelua. Kotihoito on ymmérrettdvisti maantieteellisesti hajaantunutta, jonka vuoksi hoitajat
toimivat itsendisesti asiakkaiden kotona, jolloin luonnolliset kédytdvikeskustelut jadvit lahes
olemattomiin. Tavallisissa arjen vuorovaikutustilanteissa jaetaan tietoa, osaamista ja luodaan
yhteen kuulumisen tunnetta. Tdmdn tyon tavoite on luoda tapoja ajatusten vaihtoon
maantieteellisestd etdisyydestd huolimatta sekd parantaa vuorovaikutustilanteita niin, etti

yhteenkuuluvuuden tunnetta voidaan kehittaa.

Sosiaali- ja terveysalan toimijoilla on vankka substanssiosaaminen mutta johtaminen vaatii
omaa osaamistaan. Tyd on hektistd ja johdettavia asioita on paljon. On tirked4 luoda kohdistettu
viestinndn johtamisen malli, josta selvidd tdrkeimmadt viestintddn liittyvédt asiat sekd
vuorovaikutuksen parantamiseen liittyvit vinkit. Valmennuksella voidaan kehittdd verkoston
johtajan taitoja, mutta selked ja tiivis malli, josta voi muistuttaa mieleen tirkeimmét seikat

auttaa uskoakseni johtajaa kiireisessé arjessa.
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2 TILAAJA JA TOIMINTAYMPARISTO

2.1 Konsultointi ja valmennus

Tilaajan pédédtoimiala on litkkeenjohdon konsultointi ja pddasiallisena toimintaympéristona
sosiaali- ja terveysala. Toiminta on laajentunut johdon valmennukseen ja siséllontuotantoon.
Yritys auttaa henkilostoon liittyvassd kehittdmistydssd, auttaa toiminnan suunnittelussa ja

toteutuksessa sekd verkostoitumisessa alan muiden toimijoiden kanssa.

Maamies (2000) madrittelee konsultoinnin neuvonnaksi sanan alkuperéisestd keskustelevasta
sdvystd huolimatta. Konsultiksi voi ryhtyd kuka tahansa ilman erityisti koulutusta ja konsultin
nikokulma voi olla erilaisen perspektiivin tarjoaminen tai selked asiantuntijuuteen perustuva
tiedon tarjoaminen (Ava akatemia). Konsultit auttavat yrityksid ja tyOyhteisoja kehittyméaan.
Heilld on tirked rooli tyOyhteison ajattelun avartajina sek uudenlaisen puheen kehittdjini.
(Heikkilda & Puutio 2018, 19.) Konsultti voi auttaa katsomaan asioita toisesta kulmasta tai
auttaa havaitsemaan laajempi asiayhteys. Liiketoiminnassa kaikki vaikuttaa kaikkeen, jolloin
on tarkedd ettd konsultti auttaa hahmottamaan syyseuraus suhteita. Konsultti voi auttaa myos
asiantuntijuutta vaativassa haasteessa. Liiketoiminnassani autan asiakkaitani laajasti aina
nidkokulman vaihtamisessa, tyoyhteison hyvinvoinnin kehittdmisessa,
esihenkilovalmennuksessa, sisdllontuottamisessa seké yleisessé sosiaali- ja terveysalan

toimintakenttédn liittyvissd haasteissa.

Konsultin tehtdvé on auttaa asiakasta nikemadén ja tiedostamaan omaa tilaansa, sekd luomaan
keskustelua haasteiden dérelld. Haasteista luodaan uutta ja jarjestdydytdsin uudelleen.
Konsultin tehtdvi on auttaa hahmottamaan seuraavia askeleita toiminnan kehittdmiseksi

yhteisty0ssi toimijoiden kesken. (Puutio 2018, 42.)

Yritykseni tarjoaa konsultoinnin lisdksi ratkaisukeskeistd valmennusta esihenkildille ja
yrittdjille. Ratkaisukeskeisyys on nimensd mukaisesti ratkaisuihin pyrkivdd, voimavaroja
vahvistavaa ja asiakkaan myoOnteisid tunteita tukevaa. (Ahola & Furman 2020, 7,11-12.)
Terapeuttisesta historiasta huolimatta, ratkaisukeskeiset tydtavat toimivat valmennuksessa.
Valmennuksella pyritddn kirkastamaan tavoitteita ja [0ytdmiddn ratkaisuja haasteisiin.
Konkreettinen, voimavarakeskeinen viitekehys toimii hyvin erilaisissa yhteyksissd erityisesti

thmisten kohtaamisessa ja tydyhteison yhteistd toimintakulttuuria kehitettdessa.
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Valmennuksella voidaan tukea esihenkildéiden oppimisprosessia erityisesti haastavissa
olosuhteissa kuten esimerkiksi monikulttuurisen yhteisén johtamisessa ja yleisemmin
henkiloston kehittdmisen parissa. (Lahti 2014, luku, ”11.2 Strategisia toimintatapoja”.)
Verkoston johtaminen vaatii kykyd reflektoida omaa toimintaa ja ymmaértdd erilaisia
toimintatapoja. Hyvéd esihenkilé hallitsee laajoja kokonaisuuksia ja kehittdd itseddn
jatkuvaluonteisesti. (Taipale 2008, 53.) Oman toiminnan reflektointi ja arviointi vaatii usein
ulkopuolisen  keskustelukumppanin ~ vaikka  ajatusprosessi  olisikin  esihenkilon
henkilokohtainen. Valmentajalla tulee olla riittévisti tietoa aiheesta, jotta hén osaa auttaa
nikokulman vaihtamisessa. Oikeiden kysymyksen esittdminen vaatii aiheen tuntemista ainakin
yleiselld tasolla. Toisaalta ratkaisukeskeisyyden ydin on asiakkaan kunnioittaminen oman
tyOonsd asiantuntijana, jolloin tiydellistd erityisasiantuntijan roolia ei tarvitse omaksua

voidakseen toimia valmentajana.

2.2 Toimiala

Sosiaali- ja terveysalan haasteina ovat tydvoima- ja resurssipula ja hyvinvointialueiden
toiminnan takkuinen alku (Valtioneuvosto 2023; keva 2023). Laitospaikat vihenevit ja ihmisid
hoidetaan enenevissd maddrin kotona (Sosiaali- ja terveysministerido 2014).Kokemukseni
mukaan tdma lisdd painetta kotihoidon toimivuuteen ja toimijoiden yhteistyohon. Lappalainen
(2015) kirjoittaa sote-alan lopullisen uudistuksen toteutuvan eri toimijoiden aktiivisella
vuorovaikutuksella (Lappalainen 2015, 222). Uudistus on tukenut pienten yritysten pddsemisté
markkinoille ja osaksi verkostoa. Asiakkaan kannalta pienet mikroyritykset ovat mielekkaita,
silld pienet yritykset voivat usein panostaa pitkiin ja henkilokohtaisiin asiakassuhteisiin (Tyo-

ja elinkeinoministerio 2018).

Toimintaympéristoon vaikuttaa olennaisesti Suomen ikddntyvd videstd ja alaa vaivaava
tyovoimapula. Sote-alan tyontekijoistd merkittdvd osa ikdédntyy ja uusia tyontekijoitd ei ole
tulossa paikkaamaan eldkoityvid samassa suhteessa. Tydvoimapulaa paikataan ulkomaisilla
osaajilla. Vieston ikddntyessd samaan aikaan alaa vaivaavan tydvoimapulan kanssa ei
laitospaikkoja ole tarjolla kaikille niitd tarvitseville. Kotihoitoa ollaankin lisddméssd, jotta
kaikista voidaan huolehtia. (Tyni & Myllyneva 2023; Terveyden ja hyvinvoinninlaitos 2023.)
Kotihoito on hoitoty6td, joka tapahtuu asiakkaan kotona. Téllin ty6téd tekeva hoitaja on usein
yksin kentélld ja vuorovaikutus tydyhteison muiden jisenten kanssa voi huomioideni mukaan

olla vahaista.
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Kuten Tyni ja Myllyneva toteavat, sote-alan tydvoimapulan paikkaamiseen tarvitaan
ulkomaisia osaajia. Suomessa jo asuvat ulkomaalaistaustaiset henkilot opiskelevat hoitoalalle
Suomeen muuttavien hoitoalan ammattilaisten lisdksi. Ulkomaalaistaustaisten hoitajien
kielitaito vaikuttaa sopeutumiseen suomalaiseen tydkulttuuriin. Sote-alalla toimivat useat
ulkomaalaistaustaiset hoitajat vaikuttavat osaltaan uusien tyokulttuurien muodostumiseen.

(Vartiainen-Ora 2015.)

Sote-alalla toimi vuonna 2020 n.18 000 yritysté joista suurin osa oli pienid yrityksid (Tevameri
2022, 72). Alalla on ollut paine tehostaa toimintaa ja organisaatiorakenteita. Yhden asiakkaan
hoitoon osallistuu useita toimijoita muodostaen verkoston. Toimijoiksi lasketaan asiakkaiden
ja yksityisten palveluottajien lisdksi myds aluehallintoviranomaiset. Vuodesta -24 eteenpdin
my0s Valvira on osana verkostoa valvovana lupa- ja valvontaviranomaisena (Sosiaali- ja
terveysministerid). Hyvinvointialueet, sekd palveluntuottajat itse, valvovat toimintaa Valviran
asettamien ohjeiden mukaisesti (Valvira). Tdssd tyossd keskitytddn kehittimddn johtamista
verkostostoissa jotka toimivat maantieteellisesti etddlla toisistaan kuten kotihoidon yhteydessa
tapahtuu. Verkostot ovat moniammatillisia mutta painopiste tissd ty0ssd on kotihoidon
yritysten vilinen yhteisty0 sekd viestintd yritysten sisélld, vaikkakin sivuan paikoitellen

viestintdd hyvinvointialueiden kanssa.

Aluehallinto
viran-
omaiset ja
alvira

Hyvinvointialu
eet

Yksityiset
palveluntuotta
jateli
yritykset
(toimivat
yhteistydssa)

Kuvio 1.Sosiaali- ja terveysalan kenttien suhde toisiinsa kotihoidossa. Téssd tydssd tapahtuva kehittdminen painottuu
yksityisten palveluntuottajien kenttdin.
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Sosiaali- ja terveysalalla painotetaan asiakkaan oikeutta valita itse palveluntuottaja. Asiakas on
tidten toiminnan keskidssd. Verkostomainen toiminta alalla tarkoittaa siis hyvinvointialueita
palvelun tilaajana ja yrityksid palvelun tuottajina. Kyseessd on “tilaaja-tuottajamalli”.
Asiakkaalle voidaan myontdd palveluseteli, jonka avulla hdn voi valita itse oman
palveluntuottajansa hyvinvointialueen hyvidksymistd palveluntuottajista. (Juhila & Gunther
2015, 300.) Lisdksi yritykset, eli palveluntuottajat, toimivat alihankintasuhteissa toisiinsa
ndhden. Juhila & Gunther (2015) kirjoittavat yritysten kilpailuasetelmasta (mt. 2015, 300)
mutta yritykset tekevit yhteistyotd vaikka kilpailevatkin ajoittain.

Paatoimija Yritys A
I v
| |
Alihankkija 3
yritykset Tyontekijat
I l 1
Tyontekijat Tyontekijat

Kuvio 2. Tassd tyossd tapahtuva verkoston johtamisen kehittdminen. Patoimijalla on omia tydntekijoitd sekd alihankkijoita,
joilla taas omia tyontekijoitd. Padtoimijan ja alihankkijoiden roolit voivat vaihdella muuttuvassa toimintaympéristossa.

Kotihoitotyon julkisuuskuva on heikko joka vaikuttaa tyon houkuttelevuuteen ja tyGvoiman
saatavuuteen. TyO vaatii itseohjautuvaa tydskentelyd ja uusien tyOntekijoiden huolellista
perehdyttdmistd. Tyd on raskasta ja kuormittavaa hoitajille ja tyohon liittyy vaaratilanteita
asiakkaiden odottamattoman kaytoksen vuoksi. Kaiken kaikkiaan toimintaympiristd on
vaihtelevaa ja vaatii tekijéltd joustavuutta. TyOtyytyvéisyys ja viihtyminen tydyhteisdssd on
hieman heikompaa kotihoidon kohteissa, kuin muualla hoitoalalla. (Hautsalo, Salin & Teeri

2023.)
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Asiakastyon laadun ja jatkuvuuden varmistamiseksi pienet yritykset yhdistdvét voimiaan ja
auttavat toisiaan esim. lomien ja sairaslomien sijaistajina. Osa suuremmista yrityksistd toimivat
paitoimijoina ollen vastuussa asiakastyon laadusta. Hyvinvointialueet (aikaisemmin kunnat) ja
aluehallintoviranomaiset toimivat yritysten tyon laadun varmistajina luoden kaikille yhtendiset
tyon standardit (Juhila & Gunther 2015, 300). Asiakkaan ndkokulmasta pienemmat tiimit
tarkoittavat tuttuja hoitajia. Tiedon kulku on valttdmatontd asiakkaan kokonaisvaltaisen
hyvinvoinnin varmistamiseksi. Hyvinvointialueet valvovat asiakkaiden hyvinvointia, vaikka
yritykset  vastaisivat hoidosta.  Yritysten hoitajat raportoivat asiakkaan tilasta

hyvinvointialueelle.

Asiakkaita hoidettaessa ja heitd koskevaa tietoa jaettaessa tulee huomioida lainsdddantd. Téssa
tyossd huomioidaan laki potilaanoikeuksista §3 viimeinen kohta yksityisyyden
kunnioittamisesta (Finlex). Viestinti on kokonaisvaltaista vuorovaikutusta. Sosiaali- ja
terveysalan toimintaymparistossa se tarkoittaa asiakkaan huomioimista
vuorovaikutustilanteissa. Asiakkaan hyva hoito on asiakkaan kunnioittamista kaikissa
tilanteissa. Verkostoon kuuluu olennaisesti asiakkaan léheiset ja tiedonkulku heididn kanssaan
vaikkakin tietosuoja huomioidaan myo0s téssd yhteydessd. Téssd tyOsséd asiakkaan ldheiset on
rajattu pois kehittdmisen piiristd, tosin viestinndn yleisen sujuvuuden kautta my0ds ldheisten
huomioiminen paranee. Tulee kuitenkin huomioida, ettd asiakkaalla on oikeus kieltda tietojensa

luovuttamisen ldheisille seké eri terveydenhuollon tahoille (Kanta).
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3 VERKOSTO

Verkosto tarkoittaa useiden yritysten muodostamaa yhteistoimintaa. Verkostot ndhddin
myoOnteisind silld ne hyddyttavat sen kaikkia toimijoita ja niiden kautta voidaan saada osaamista
kaikkien kdyttoon. Verkostossa toimivien yritysten asema ja paitdsvalta madrdytyvit niiden
verkostolle tuoman lisdarvon mukaan. Verkosto on sen toimijoiden vélisten suhteiden
kokonaissumma. Verkostolle on tyypillisté olla jatkuvassa muutoksessa ja sen yritysten viliset
suhteet muuttuvat jatkuvasti niiden tuoman yhteisen lisdarvon vaihdellessa. Verkoston toiminta
ja olemassaolo perustuvat sosiaalisiin suhteisiin. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2021, 97-98;

Vanhatalo 2014, 11.)

Vanhatalo (2014) tulkitsee viitoskirjassaan ryhmin ja verkoston eroa ldhinnd sen
jarjestdytymisen mukaan. Ryhmit ovat pienempid kuin verkostot ja kommunikointi
henkildiden vélilld on helpompaa. Verkostossa on mahdollista kommunikoida kaikkien
henkiloiden kanssa mutta verkostojen suuren koon ja jasenmééran vuoksi kommunikointia ei
tapahdu yhtd paljon kuin ryhmissd. Linnamaa (2004) maééritellee verkostot viestinnin ja
vuorovaikutuksen kautta suhteisiin perustuviksi. Verkostot rakentuvat sen toimijoiden vilisten
henkilokohtaisten ja vastavuoroisten suhteiden perusteella ja ndmé suhteet ovat rakentuneet
nithin kdytetyn vaivan mukaan. (Vanhatalo 2014, 21.) Koska verkoston toimijat ovat eri
organisaatioista, on yhteistoiminnan perustana yhteiset sddnndt, joita seuraamalla jokainen
verkoston toimija tietdd miten verkostossa toimitaan. Yhteistoiminnassa laaditut sddnnot
antavat samalla mallin keskindisen kunnioituksen osoittamiselle. Sdént6jd on hyvé arvioida ja
muokata matkan varrella, silld verkostojen joustava luonne tekee toiminnasta vaihtelevaa,
jolloin sddntdjen tulee eldd toiminnan mukana. (Valtioneuvoksen kanslia 2019, 35; Talvio &

Klemola 2017, luku "Thmissuhdetaidot™.)

Verkoston tuottamalla lisdarvolla tarkoitetaan verkoston toimijoiden kokemaa hydtyd. Tassd
tyOssd se tarkoittaa palveluntuottajia, moniammatillista verkostoa ja asiakkaiden kokemaa
yhteistyon tuottamaa lisdarvoa. Asiakkaiden kokema lisdarvo tarkoittaa kaytdnndssé
parantunutta hyvinvointia ja terveyttd, joka hyodyttdd valtion tasolla jokaista yhteiskunnan
jasentd (Kénsdkoski 2017, 5). Lisdarvo voi olla my0s jaettua osaamista kuten yll& jo todettu,
silld verkostossa on eri toimijoita joilla on kaikilla omat osaamisalueensa (Koykka,

Vihdsantanen & Lemmetty 2023). Mikéli toimija ei koe hyotyvédnsd yhteistyOstd hin
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useimmiten poistuu verkostosta. Néin ollen koko verkoston olemassaolo perustuu sille, ettd sen

jasenet kokevat yhteistyon hyddyttavén heita.

Jokainen verkoston yritys on mukana yhteistoiminnassa omasta tahdostaan ja johtaa omaa
yritystddn ja sen arkea. Yhdessd asiakas, yksityiset palveluntuottajat, hyvinvointialueet ja
julkinen hallinto muodostavat verkoston, jonka tavoitteena on luoda asiakasta hyodyttdvaa
arvoa. Tyo6- ja elinkeinoministerion (2018) katsauksessa selvidd, ettd sote-uudistuksen arvellaan
lisddvdn verkostomaista yhteistyGtd ja antavan alan pienille toimijoille tilaisuuden tarjota

asiakkaille pitkid ja henkilokohtaisia asiakassuhteita. (Ty6- ja elinkeinoministeri6 2018.)

3.1 Verkoston suhteet

Ihmiset toimivat yhteisty0ssd toisten kanssa itselleen tarkeiden asioiden motivoimina. Ihmisilla
on tarve luoda merkityksellisid suhteita toisiin ihmisiin. IThmiset luovat uutta toimiessaan
luonnollisissa vuorovaikutustilanteissa. (Puutio 2018, 34-35.) Verkostotoiminta vaatii
luottamusta toimijoiden kesken. lkonen (2018) kirjoittaa luottamuksen olevan jatkuvassa
muutoksessa. Luottamisen laatu ja maiédrd vaihtelee tilanteiden mukaan ja usein sen
olemassaoloa, tai olemattomuutta, ei voida selittdd. Luottamuksen syntyyn vaikuttaa
henkildiden aikaisemmat kokemukset ja tilanteen vuorovaikutuksellinen laatu. (Ikonen 2018,
169.) Verkoston suhteiden pohjana on keskindinen luottamus. Luottamuksen varaan
rakennetaan yhteisty6td. Toimijoiden vélinen luottamus luo positiivisen varauksen tilanteiden

tulkinnoille.

Sosiaali- ja terveysalalla verkoston toiminta jirjestdytyy luontaisesti paatoimijan johtaessa tyon
arkea. Pditoimija tuo verkostoon asiakkaita hyvinvointialueilta, joten on asemansa puolesta
vastuullisessa ja ndin ollen myds paittdvassd asemassa. Voidaan pohtia onko tdllainen asetelma
oikeaa verkostoyhteistyotd vai onko kyseessd puhtaasti alihankintasuhde. Muuttuvat asetelmat
yritysten vililld voitaneen ajatella olevan verkostolle tyypillistd joustavuutta. Tallainen valta-
asetelma vaatii luottamusta siitd, ettd valtaa ei kdytetd viddrin. Yhteistyon pohja tulee olla
kaikkia hyodyttdvd ja jokaisen toimijan tulee voida luottaa yhteistoiminnan kaikkia

hy6dyttdviin toimintaan.

Valtioneuvoston verkostojohtamisen julkaisussa (2019) kirjoitetaan eri tahojen yhteistyon
tapahtuvan ihmisten vililli. Suhteet rakentuvat yhteistoiminnalla ja vuorovaikutuksella.

Jokainen toimija antaa omaa tietoaan ja taitoaan kaikkien kayttoon, jotta asiakkaiden laadukas

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU



10

hoito voidaan taata muuttuvissa olosuhteissa. Erilaiset tyon muodot yhdistyvét laajan verkoston
yhteisty0ssd, kuitenkin saman tavoitteen ddrelld. (Valtioneuvosto 2019, 13.) Sitoutuminen
asiakkaan hyviin hoitoon on verkostoa yhdessé pitdva liima. Asiakkaan hyvé hoito on myos
verkoston yhteisten sidéntojen 1dhtokohta jo tyon standardien kautta. Téssd tydssd késiteltdvan
verkoston yhteistoiminnan ldht6kohta on asiakkaiden hyvé hoito sekéd kaikkia hyodyttava

lisdarvo.

Verkoston uusi jdsen joutuu opettelemaan verkoston sddnndt ja tavoitteet. SA4nnot
médrittelevat kayttdytymistd ja néin ollen lisdd ryhmén yhtendisyyttd. Uusi jdsen sopeutuu
ryhméin ja ryhma uuteen henkiloon. Verkoston sisélld toimitaan eri rooleissa ja roolien vililla.
Verkoston joustava luonne nikyy siis myds roolituksessa. Verkoston sisdiseen toimintaan
vaikuttaa yhtd lailla verkostosta poistuminen kuin verkostoon liittyminenkin. (Pennington
2005, 75-76, 87.) Jokainen verkoston tai ryhmén jésen vaikuttaa sen dynamiikkaan omalla
olemuksellaan. Henkil6 tuo omaa osaamistaan ja persoonaan liittyvid piirteitd osaksi ryhméa ja
poistumalla ryhmaésti hin vie nuo ominaisuudet pois ryhmésti aiheuttaen hetkellisen tyhjion

ryhmén dynamiikkaan.

Mikédli verkostossa toimitaan hyvin yhtendisesti ja tiiviisti, voidaan sortua liialliseen
yhdenmukaisuuteen koska pelédtiddn yhtendisyyden vaarantuvan (Pennington 2005, 169-171).
Niékemykseni mukaan verkoston johtajan roolissa on tdrkedd varmistaa jokaisen mahdollisuus
esittdd verkostolle kriittisid kysymyksid, jotta valtytddn kritiikittomaltd padtoksenteolta.
Kritiikki varmistaa erilaisten ndkokulmien huomioimisen. Verkoston johtaja siis tasapainoilee
yhtendisyyden ja sopivan erimielisyyden vililld. Pennington (2005) méérittelee johtamista

yleiselld tasolla ihmisten vélisend vaikuttamisena ja vallan kéyttond (Pennington 2005, 120).

Mitd suurempi ryhmé yksiloitd on kyseessd sitd suurempi mahdollisuus on sille, ettd joku
ryhmén jdsen vetdytyy ja tekee vihemmin kuin muut jdsenet. Yhteistyd perustuu siithen ettd
jokainen tekee tai antaa jotain omastaan kaikkien kédytt6on. Se voi olla osaamista, resursseja tai
tyOpanos. Yksilo antaa siis itsestdén yhteiseen kédyttoon. Jotta yksilo sdilyy verkoston jasenend
tulee hdnen kokea, ettd hinen antamansa panostus on oikeassa suhteessa sithen miten hin
hyotyy yhteistyOstd. Panostamalla viestintdéin ja keskindiseen vuorovaikutukseen voidaan tukea

hedelmallistd verkoston yhteisty6td. (Pennington 2005, 79, 99-101.)

Verkoston olemassaolon painottuessa sen toimijoiden vélisiin vuorovaikutussuhteisiin voisi

ajatella, ettd sen johtaminen vaatii ymmarrystd ithmisten vélisistd suhteista. Johtaminen on
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vallan kéyttod suhteessa vastuuseen. Sosiaali- ja terveysalalla vastuut ovat selkeésti jaettu ja
sitd kautta my0Os asioiden johtaminen. Thmisten arvostava johtaminen niin, ettd verkoston
toimijat haluavat pysya verkostossa vaatii johtajalta tasa-arvoa, mahdollistamista, osaamisen
lisdédmisté ja tulevaisuuteen suuntaamista. Johtajan kyky osoittaa empatiaa helpottaa ihmisten
valisid suhteita. Verkosto voi olla hierarkkinen, tasa-arvoinen, tiivis tai laaja mutta se on aina
joukko ihmisid tekemdssd tyotd ihmisten kanssa. Taipaleen (2008) mukaan johtajan kyky
toimia vaihtelevissa rooleissa tarkoittaa myoOs kykyd luotsata verkostoa muuttuvana

kokonaisuutena (Taipale 2008, 53).

3.2 Jaettu osaaminen verkostoissa

Sosiaali- ja terveysalan erityispiirteinen toimintaympéristd ja laaja moniammatillinen yhteistyd
itsessddn opettaa hyvdd johtajuutta (Lappalainen 2015). Jéarvensivu (2019) kirjoittaa
verkostossa tapahtuvasta oppimisesta. Verkostossa on toimijoita joilla on erityisosaamista ja
verkoston tapaamisissa titd osaamista voidaan jakaa muiden kayttoon. Verkoston johtajalla on
tdssd merkittdva rooli tapaamisten jirjestdjénd ja tilaisuuksien fasilitoijana. (Jarvensivu 2019,
luku “Koordinointi ja fasilitointi”.) Léhtokohtaisesti raskas ja vaativa ty0 asettaa kuitenkin
haasteita yhteisille oppimishetkille. Téllaisten verkostotapaamisten jarjestdminen vaatii

johtajalta madratietoista asennetta, mielikuvitusta ja luovaa ajattelua.

Verkostomaisessa yhteisty0ssd tapahtuu oppimista myos silloin kun opetellaan toimimaan eri
kulttuureista tulevien henkildiden kanssa yhdessd. Tdmaén kaltaiseen oppimiseen liittyy erilaisia
tunteita. Negatiivisetkin tunteet voidaan ndhdd oppimista tukevina jos niitd kisitelldén
turvallisesti. Olisi tarkedd 10ytda sellaisia tapoja toimia yhteisty0ssd, jotka tukevat turvallisen
vuorovaikutuksen toteutumista. Erityisesti monikulttuurisen ty0yhteison vuorovaikutusta tulisi
harjoitella, silld erilaiset turhautumisen ja epitietoisuuden tunteet voivat olla ldsnd eri
kulttuureja edustavien henkildiden vuorovaikutuksessa. Yksilotasolla tapahtuvien kokemusten
kartoittaminen edesauttaa oppimiseen liittyvien tunteiden huomioimista ja turvallisuuden
kokemusta. Tunteiden déneen sanoittaminen voi jo lieventdd ikdvid tunteita. Turvallisuuden
kokemus tydpaikalla on hyvédn tydpaikan tunnusmerkki ja samalla edellytys oppimiselle.

(Keisala 2017,43; Lahti 2014, luku ”14. Hyva monikulttuurinen tyopaikka”.)

Hiljaisen tiedon ja osaamisen kannalta olisi tirkedd mahdollistaa toimijoiden vilinen
luonnollinen vuorovaikutus. Oppiminen lisdé hallinnan tunnetta tydssd, joka taas vahentdé tyon

kuormittavuutta. (Ristolainen, Maijala & Eloranta 2020, 184; Kénsdkoski 2017, 6.)
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Verkostossa toimii useita yrityksid eli titd kautta useita johtajia. Johtajien yhteistyolld on
avainasema verkoston tuloksellisuuteen ja verkoston sisdlld tapahtuvaan oppimiseen.
Verkoston johtajalla on tirked rooli toimijoiden yhteistoiminnassa. Johtajan kyky hahmottaa
omaa osaamistaan ja kehittdd itseddn on yhteydessd kykyyn saada jokainen toimimaan
asetettujen tavoitteiden mukaisesti, joka taas mahdollistaa verkoston menestymisen. (Taipale

2008, 53.)

3.3 Verkostojohtaminen

Verkoston sujuva yhteistoiminta vaatii johtamista tai koordinointia. Johtamisen tapa muotoutuu
aina verkoston kulloisenkin tilanteen ja toimijoiden mukaan. Verkostojohtamisen tarkoitus on
parantaa verkoston toimintaa. Verkoston johtaminen on tasa-arvoista ja rakentuu verkoston
hengen mukaisesti kaikkia hyddyttdvddn yhteistoimintaan. Verkoston kaikilta toimijoilta
vaaditaan kykyd ohjata omaa toimintaansa. (Valtioneuvoston kanslia 2019, 15; Jarvensivu
2019, luku Tavoitteellisuus”.) Verkostojohtaminen uhkaa verkoston tasa-arvoisuutta mutta
toisaalta hyvélld johtamisella voidaan tukea verkoston tavoitteellisuutta, verkoston toimijoiden
keskindistd yhtendisyyttd sekd tiedon kulkua. (Vanhatalo 2014, 73.) Jarvensivu (2019), taas
pitdé tirkednd seurata verkoston kdytdnnon arkea ja toimia joustavasti tilanteiden vaatimalla
tavalla, yhteisty0ssd toimijoiden kanssa. (Jarvensivu 2019, luku, “Verkostot, tutkimus”.)
Erilaisuuden ymmirtdminen ja yhteen tuominen on tdrkedd verkoston toiminnassa (Taipale
2008, 51). Kiteytetysti verkoston johtaminen vaatii joustavuutta, yhteistyotd, strategista

osaamista ja ihmissuhdetaitoja.

Verkoston johtaminen on toiminnan ohjausta ja mahdollistamista. Verkoston johtaja luo
verkoston toimijoille mahdollisuuden reflektoida toimintaa ja sen hyoOtyjd. Tassd tyOssd
tapahtuva verkostoyhteistyd ja sen johtaminen ovat erityispiirteisid toimialan vuoksi ja
muistuttaa hierarkkista verkostoa. Yhteistyd perustuu kuitenkin kaikille osapuolille luotuun
lisdarvoon ja johtajuus tdssd yhteydessd madrdytyy virallisten vastuiden kautta suhteessa
julkiseen hallintoon. Yhteisty0 perustuu molemminpuoliseen luottamukseen tyon standardien

tdyttymisestd, ja standardit toimivat verkoston yhteistoiminnan perustana.

Hierarkkinen verkosto voi olla haastava suhteiden yhdistelmd mutta silti pyrkid toimimaan
yhteistoiminnallisesti, yhteistd hyvdi tuottaen. Verkostot jotka perustuvat osittain julkiseen
hallinnon mukana oloon voivat olla ldhtokohtaisesti haastavia, silli hyvinvointialueen

suhtautuminen yrittdjyyteen voi vaihdella merkittivistikin. (Jarvensivu 2019, luku,
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”Johtajuus”, “Tavoitteellisuus”, “Dialogisuus”; Valtioneuvoksen kanslia 2019, 16.)
Hierarkkisen verkoston yhteisty6td helpottanee yhteinen padmaard asiakkaan eldaminlaadun

parantamiseksi.

Lehto, Pitkdnen & Autioniemi (2020) kirjoittavat verkostonjohtamiseen vaadittavista
ominaisuuksista ja eri rooleista kolmannen sektorin perspektiivistd. Heidén tutkimuksessaan
nousi esille mm. kyky myotéeldd, olla joustava ja innostaa toimijoita. Johtajalta vaaditaan
kykya liukua eri roolien vélilld ja lukea tilanteita. Viestinndn tukeminen ja viestintikanavien
luominen on myo0s johtajan vastuulla. Verkoston johtajalla tulee olla kyky tasa-arvoisen
toiminnan luomiseen ja ylldpitdmiseen sekid ristiriitatilanteiden ratkomiseen arvostavasti.
Johtaja luo kuvaa tulevaisuudesta, kehittdd yhteenkuuluvuutta, aktivoi toimijoita tavoitteisiin
padsemiseksi sekd toimii henkisend ja inhimillisend johtajana myds vaikeissa tilanteissa.
Hierarkkisuus ei ndyttdytynyt heidén tutkimuksessa lainkaan, joka on mielenkiintoista viitaten
ylld mainittuun Jarvensivun mainitsemiin hiearkkisiin verkostoihin joihin sosiaali- ja
terveysalan verkostot kuulunevat. Syy lienee jarjestdjen ndkokulma verkoston johtajuuteen.

(Lehto, Pitkdnen & Autioniemi 2020.)

Lehto, Pitkdnen & Autioniemi (2020) toteavat johtopditoksessddn sosiaali- ja terveysalan
muutosten asettavan erityisen  vaatimuksen arvostavalle vuorovaikutukselle
verkostoyhteistyossd. (Lehto, Pitkdnen & autioniemi 2020.) Toisaalta voisi ajatella ettd
arvostava vuorovaikutus olisi itsestddn selvdd missd tahansa vuorovaikutustilanteessa,
erityisesti verkostoyhteistydssd. Mikéli verkoston toimijat eivdt koe olevansa verkoston
arvostettuja jdsenid on oletettavaa ettd he poistuvat verkostosta. Kykyri (2018) kirjoittaa
lisndolevuuden merkityksestd onnistuneelle vuorovaikutukselle. Vuorovaikutus vaatii aitoa

lasnédoloa ja kiinnostusta toista osapuolta kohtaan, (Kykyri 2018, 142-143.)

Johtaja voi omalla rakentavalla ja arvostavalla toiminnallaan luoda myonteistd henked
yhteis6on. Kun toiminta ja vastuut ovat selkeét on kaikilla toimijoilla helpompaa tehda tyo6téén.
Rakentavan palautteen avulla jokaisella on yksiloind paremmat mahdollisuudet onnistua,
jolloin yhteinen onnistuminen on todenndkdisempad. Onnistumiset kasvattavat yhteishenked.
(Kuusela 2015, 53.) Verkoston johtaja antaa esimerkin omalla toiminnallaan miten verkostossa
toimitaan. Verkoston toiminta on tasa-arvoista, yhdensuuntaista ja kaikkia hyodyttavad. Kuten
aiemmin jo todettu, verkoston olemassaolo perustuu kaikkien sen jdsenten kokemaan hyotyyn
verkostossa toimimisesta. Tasa-arvo tarkoittaa sitd, ettd kaikilla on mahdollisuus vaikuttaa

paétoksentekoon.
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4 VIESTINTA JA VUOROVAIKUTUS

Vuorovaikutus on dialogista kanssakdymistd. Verkoston menestyminen vaatii luottamuksellista
vuorovaikutusta, jossa jokaisella on mahdollisuus esittdd omia ndkemyksiddn. Aito
luottamuksellinen vuorovaikutus tarkoittaa eridivien mielipiteiden sietdmisté ja ennen kaikkea
niiden hyodyntdmistd. Johtajuuden ndkokulmasta on tdrkedd luoda mahdollisuuksia
vuorovaikutustilanteille, mutta jokainen kantaa vastuun omasta tavastaan olla

vuorovaikutuksessa muiden kanssa. (Nissild & Vartiainen 2022, 23-24.)

Kotihoidossa on tyypillistd, ettd arjessa on nopeasti muuttuvia tilanteita. Tieto tulee saada
nopeasti oikeille henkil6ille, jotta tydn sujuvuus taataan. Maantieteellinen etdisyys vaikeuttaa
kasvokkaista ja luonnollista viestinkulkua wvrt. kdytdvikeskustelut. Vuorovaikutukseen
vaikuttavat monet erilaiset tekijdt. Aika, paikka ja vuorovaikutustilanteen henkil6t vaikuttavat
kaikki itse tilanteeseen. Muuttuvat tilanteet ja hektisyys muovaavat vuorovaikutusta
merkittivisti. (Puutio 2018, 26.) Keisala (2012) kirjoittaa tutkimuksensa haastatteluissa
ilmenneen maantieteellisen hajautuneisuuden suuremmaksi ongelmaksi viestinndlle kuin
kulttuurierot. Tosin tdssd tutkimuksessa hankaluutta lisdsi aikaerot, miké ei ole ongelma tdmén
tyon kontekstissa. Kyseisen tutkimuksen haastatteluissa haastateltavat ilmaisivat vastapuolen
henkilokohtaisen ~ suhteen  puuttumisen  tekevdn  vuorovaikutuksesta  haastavaa.

Luottamuksellisen suhteen todettiin olevan tirked osa viestinnén laatua. (Keisala 2012, 67.)

Verkoston sisdisen vuorovaikutuksen edellytys on, ettd sen jokaisella toimijalla on tahto toimia
verkoston jdsenend ja luoda luottamuksellinen suhde toisiin jdseniin (Valtioneuvoksen kanslia
2019, 21; Jarvensivu 2019, luku, “Viestintd”). Toimiva tiedonkulku vaatii sen jokaiselta
toimijalta aktiivisuutta myds verkostotapaamisten vililld. Sovittuja asioita ja oppeja viedddn
omaan tiimiin ja arjen tiedonkulussa huomioidaan muut verkoston toimijat. (Jarvensivu 2019,

2

luku, Koordinointi ja fasilitointi”.) Verkostoyhteistyossd on tdrkedd olla toimiva
vuorovaikutus, silld se luo edellytykset toimijoiden yhteistoiminnalle. Vuorovaikutus vaatii
toteutuakseen selkeyttd ja sen mahdollistavia rakenteita. (Valtioneuvoston kanslia 2019, 18.)
Yhteiset tapaamiset kasvattavat yhteisollisyyden kokemusta ja saa verkoston jasenet toimimaan

yhdensuuntaisesti. Tapaamiset voivat saada aikaan positiivisen kehityksen kehén.

Vuorovaikutus luo alustan yhteisen todellisuuden Iluomiselle, silld luomme yhteistd
todellisuutta puheessa toisten kanssa. Sanoitamme tulkintojamme ja perustelemme

nikemyksidmme. Tuomalla itsellemme térkeitd asioita esille pyrimme vaikuttamaan muihin.
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Yhteison, tdssd tapauksessa verkoston, todellisuus rakentuu sen toimijoiden tulkintojen
yhdistelmastd. Yhteison ndkemykset muuttuvat yhtendisemmiksi mitd enemmédn he ovat
vuorovaikutuksessa keskenédén. Tosin joskus henkild saattaa jittdd ilmaisematta oman eridvén
mielipiteensd yhtendisyyden sdilymiseksi. (Kuusela 2015, 25, 118; Pennington 2002, 19, 112-
113.) Yhteistoiminnassa tulisikin panostaa turvalliseen tilaan, jossa jokainen uskaltaa esittdd

oman mielipiteensd ilman, ettd yhtendisyyden kokemus vaarantuu koko verkostossa.

Jarvensivu (2019) nostaa esille yksilolliset erot viestinndssd ja korostaa viestinnillisesti
vahvojen yksiloiden merkitystd verkoston tiedon kululle. Jdrvensivu muistuttaa myds
viestinndn laadun olevan siséltdriippuvaista, ei madréllisesti madrdytyvad. (Jarvensivu 2019,
luku, “Viestintd”.) Jokaisella verkoston jisenelldi on oma tdrked roolinsa viestinndn ja
vuorovaikutuksen rakentumisessa verkoston sisélld. Erilaiset tavat viestid eivét siis ole aina
puhtaasti kulttuurisidonnaisia. Persoonalliset erot viestinnédssi ovat yhtd lailla merkittiva tekija
eri viestinndn tavoissa. Viestintd perustuu ihmisten véliseen tarpeeseen tulla ymmaérretyiksi

(Keisala 2012, 29-30).

Verkostoon kuuluu paljon toimijoita ja erilaisia yksiloitd. Verkoston johtajalta vaaditaan hyvii
thmissuhdetaitoja, sekd kykyd luovia asioiden ja ihmisten vélissd luoden turvallisuutta
ympdrilleen. Tédmé edellyttdd johtajalta hyvdd itsetuntemusta ja tilannetajua. Jokaisen
verkoston jdsenen tulisi opetella tunnetaitoja ja tunnistaa omia tunteita, sekd niihin vaikuttavia

ajatuskuvioita. Vuorovaikutus on kokonaisvaltaista suhteessa olemista toiseen henkiloon.

4.1 Viestinnan kanavat

Erilaisten digitaalisten alustojen kdytolld voidaan lisdtd verkoston vuorovaikutusta ja tasa-
arvoisuuden toteutumista. Tasa-arvo toteutuu, kun kaikilla toimijoilla on mahdollisuus saada
tietoa toiminnasta ja kokea osallisuutta. (Vanhatalo 2014, 77.) Digitaaliset alustat ohjaavat ja
mahdollistavat yhteisty6td eri toimijoiden kesken. Digitalisaatio on osa organisaatioita ja
erityisesti osa maantieteellisesti hajautunutta verkostoa. Erilaiset viestintdkanavat vastaavat

fyysisia toimitiloja, jotka mahdollistavat toimijoiden vuorovaikutusta. (Puutio 2018, 38-40.)

Verkostot ovat jatkuvassa liikkeessd ja niiden toiminta perustuu keskindiseen
vuorovaikutukseen ja kommunikaatioon. Viestinnén haasteeksi muodostuu jatkuvat muutokset
toimijoiden ja toimintaympdriston suhteessa. Verkoston viestintd tulisikin pitdd tilanteisiin

sopivana kaavamaisuuden sijaan. (Jarvensivu 2019, luku, ”Viestintd”.) Toisaalta sosiaali- ja
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terveysalan viestintdd leimaa tietosuoja joka asettaa viestinnille erityisvaatimuksia. Asiakkaita
koskevaa tietoa ei voida jakaa kuin kyseisen asiakkaan hoitoon liittyville henkildille (kts.§3

laki potilaan oikeuksista). Yleiselld tasolla tapahtuvaa viestintdd voidaan jakaa vapaammin.

Kotihoidossa kéytOssd olevat erilaiset viestintikanavat ja yhteinen asiakastietojirjestelmé on
koettu toimivaksi verkoston ammatillisessa viestinndssd. Tyd vaatii moniammatillista
vuorovaikutusta ja yhteistd suunnittelua, jotta voidaan varmistaa, ettd jokainen ymmartii asiat
samalla tavalla. Toimivan moniammatillisen yhteistydn on todettu parantavan tyossd

viithtymisti ja titen vahentényt hoitajien vaihtuvuutta. (Hautsalo, Salin & Teeri 2023, 65.)

Terveydenhuollon hajaantuneiden tiimien johtamisessa koetaan ongelmaksi eri kanavien
kayttoon liittyvd osaaminen sekd etdnd tapahtuvan vuorovaikutuksen vihyys. Etdnd tapahtuva
viestintd vaatii oma-aloitteesuutta. Haasteeksi muodostuu my0ds suureen tictomadrdén liittyva
olennaisen tiedon suodattaminen. Toisaalta hyvid ja toimivia tapoja ovat sdhkOpostit ja
puhelimella hoidettava viestin kulku. Toimiva palaverikulttuuri tukee viestintdd ja
vuorovaikutusta hajaantuneissa tiimeissd. Etdviestinndssd on tirkedd huomioida vélineiden
toimivuus sekéd jokaisen tyontekijdn tekninen osaaminen vilineiden kéytossd. (Ristolainen,

Maijala & Eloranta 2020, 183.)

Sosiaali- ja terveysalalla tiedon kulku ja eri toimijoiden vilinen viestintd liittyy suoraan
asiakkaan hyvinvointiin. Erilaiset potilastietojirjestelmat ja salattu sdahkdposti mahdollistavat
asiakasta kokevan tiedon jakamisen eri toimijoiden kesken. Puheluilla voidaan hoitaa asioita
nopeasti ja henkilokohtaisesti. Maantieteellinen etdisyys ja verkoston hajautuneisuus asettaa
haasteita viestinndn oikea-aikaisuudelle. (Ristolainen, Maijala & Eloranta 2020, 184

;Kéansdkoski 2017, 6.)

Huonosti toimiva viestintd vaikuttaa yhtend tekijand mielenterveysongelmien esiintymisessi
tyopaikoilla. Hyvélld ja arvostavalla viestinnédlld voidaan kehittdd yleistd viihtyvyyttd ja
hyvinvointia. Vuorovaikutustaitoja voi ja tuleekin opetella, silli jokainen varmasti toivoo
tulevansa ymmarretyksi ja toisaalta toivoo ymmaértdvénsd toisia. Tydpaikoilla on erilaisia
persoonia erilaisista kulttuureista, joka vaatii koko yhteisoltda kykya kuunnella toista avoimella
mielelld, ilman oman mielen tuottamaa suodatinta. (Toivio & Nordling 2013, 351; Talvio &

Klemola 2017, luku ”Tunne- ja vuorovaikutustaitojen opintielld™.)
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4.2 Vuorovaikutus monikulttuurisessa yhteisossa

Vuorovaikutus on kokonaisvaltaista viestintdd. Viestimme jatkuvasti olemuksellamme,
katseellamme ja erilaisilla ilmeilld. Kulttuuritaustamme mdérittelee tapaamme olla
vuorovaikutuksessa, sekd sitd minkd merkityksen eri eleet tai ilmeet saavat. Arvostava
vuorovaikutus huomioi viestinndn kokonaisuutena ja erityisesti monikulttuurisessa
ympéristossd sanattoman viestinndn roolin turvallisen ja arvostavan ilmapiirin rakentajana.
(Camilleri, Rockey & Dunbar 2023, 128-132; Lahti 2014, luku ”12.1 Sanatonta ja sanallista
viestintdd”.) Joskus se mitd ei sanota on itse sanoma. Sanattomalla viestinnélla ilmaistaan
rooleja ja valtasuhteita. Monikulttuurisessa viestinnéissd tarvitaan aitoa mielenkiintoa toista
osapuolta kohtaan vaikka se olisikin haastavaa. (Lahti 2014, luku ”12.1 Sanatonta ja sanallista

viestintdd”, ”12.3 Kieli yhdistii, mutta myds erottaa”.)

Kulttuuritausta médrittelee myds kayttdytymistimme suhteessa toisiin. Kulttuurin luoman
kayttdytymisnormin havaitsee usein vasta kun toimii eri kulttuurista tulevan henkilon kanssa.
Erilaiset tavat toimia tekevit omasta normistamme nakyvin. Organisaatioissa luotu kulttuuri
luo yhteistd kieltd, jonka avulla tydyhteisd voi rakentaa omaa todellisuuttaan. Yhteinen
organisaatiokulttuuri tuo eri kulttuureista tulevia ihmisid yhteen, yhteisen tehtdvén direlle.

(Puutio 2018, 30-31.)

Monikulttuurisissa verkostoissa tulisi huomioida yksildiden erilaiset kielelliset valmiudet.
Tamai olisi tarkedd jo yhdenvertaisuuden toteutumisen kannalta. Verkoston sisdlld annetaan
erilaisia merkityksid sanoille. Tdma on tyypillistd ryhmissé, joissa thmiset toimivat saman asian
aarelld. Nama merkitykset tulee sanoittaa kaikille verkoston jésenille selkeisti, silld pelkéstaan
sanan osaaminen itsessdin ei tarkoita, ettd ymmartdd sen merkitystd kyseisessd yhteisossa.
Vahvan kielitaidon kehittyminen vaatii vuorovaikutustilanteita, joissa voi oppia myo0s
sdvyeroja. (Vartiainen-Ora 2015, 23; Lahti 2014. luku ”12.3 Kieli yhdistdd, mutta my0s

erottaa”.)

Se miten viestimme on kulttuurisidonnaista mutta kuunteleminen on yleismaailmallista.
Kuuntelijalta vaaditaan avoimuutta ja oman kulttuurillisen viitekehyksen sivuun laittamista.
Tulee myds muistaa, ettd kulttuuri ei ole ainoa viitekehys, jonka lépi tietoa suodatamme. Omat
aikaisemmat kokemuksemme ja uskomuksemme vaikuttavat yhtd lailla tapaamme tulkita

kuulemaamme. (Talvio & Klemola 2017, luku ”’Sosiaalinen tietoisuus™).
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Keisala (2012) kirjoittaa kulttuurin olevan enemmén kuin kansallisuuteen liittyvad. Kulttuurit
voivat olla ldhelld toisiaan eri maissa ja saman maan kulttuuri voidaan mieltdd hyvinkin eri
tavalla. Kyseessd on henkilokohtainen kokemus kulttuurista, joka vaihtelee eri vaiheissa
eldmdi. Kulttuureihin liittyy aina omaksuttua hiljaista tietoa. Hiljainen tieto on vaikeasti
sanoitettavaa didinkielelld ja vieraalla kielelld vield haastavampaa. Monikulttuurisissa
yhteisoissd voidaan rakentaa yhteistd kulttuuria jos jokainen kykenee sanoittamaan omaa
taustaansa. (Keisala 2012, 17, 21-22.) Kyky ymmaértda itsedan, kulttuuriaan ja vield sanoittaa

tdméd ymmaérrys muille, on monikulttuurisen yhteistoiminnan 1&htdkohta.

Monikulttuuriseen vuorovaikutukseen vaikuttaa myos eri kulttuurien tavat suhtautua
yksildllisyyteen ja yhteisollisyyteen. Joissain kulttuureissa painopiste on hyvin yksilokeskeinen
kuten usein ldnsimaisissa kulttuureissa on, kun taas joissain kulttuureissa painopiste on hyvin
yhteisollinen. Suhtautuminen yhteisollisyyteen tai yksilokeskeisyyteen vaikuttaa ldhes
kaikkeen tyOpaikalla. Kahden eri ddripdén voi olla vaikea ymmartid toisen tapaa toimia ja
vadrinymmarrykset ovat hyvinkin todennikdisid. (Pennington 2005, 110; Lahti 2014, luku
”12.2 Kielitaito ja kulttuuritaito™.)

Keisala (2012) kirjoittaa yhteisdjen oppivan kulttuurien vilistd vuorovaikutusta arjen tyOdssd
mutta toteaa, ettd jarjestelmalliselld osaamisen lisddmiselld voidaan lisdtd vastavuoroista tapoja
toimia yhteistyOssd. Keisala kirjoittaa ICT- alan case tapauksessaan ilmenneen
monikulttuurisen tyoyhteison johtamisen vuorovaikutukseen liittyvédn “rohkaisu, inspirointi ja
ohjaus” (Keisala 2012, 18, 52.) Téllainen johtamistapa motivoinee yhteison jdsenid

rakentamaan yhteisid toimintatapoja.

4.3 Tunteet osana vuorovaikutusta

Tunteet antavat meille tietoa tilanteista sekd meistd itsestimme. Olemme harvoin sellaisessa
tilassa missd emme tuntisi yhtddn mitdén. Yhteisossd tunteet rakentavat toiminnan hengen.
Henki muodostuu siitd, miltd henkildistd tuntuu olla osana kyseistd yhteisdd. Yhteison yhteinen
kulttuuri méérittelee miten tunteita ilmaistaan. Positiiviset tunteet ja mydtidtunto rakentavat
yhtendisyyttd ja tekevidt helpoksi liittyd yhteisoon. Tunteet vaikuttavat siihen, miten
tulkitsemme muiden viestejd sekd sitd miten viesti on ldhetetty. Tunnedlykés osaa tunnistaa
toisten tunteita ja viestii sen mukaisesti. (Kuusela 2015, 21, 25; Pennington 2005, 19.) Sen
liséksi, ettd viestimme kokonaisvaltaisesti, olemme yhteydessd myds keskushermoston ja

autonomisen hermoston tasolla. (Kykyri 2018, 122). Asetumme vastapuolen kanssa ikdén kuin
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samalle tasolle hermostollisesti. Tunnedlykds tunnistaa toisen tilan herkésti ja asettuu

tilanteisiin sen mukaisesti. Kun viestintd tapahtuu eténd, on vaikeampaa tunnistaa toisen tilaa.

Tunteet vaikuttavat vuorovaikutuksen laatuun monella tavalla. Voimakkaasti tunteva viestii
usein tunteen ohjaamana ja toisaalta viestin vastaanottaja sopeuttaa viestinsd sen mukaan.
Iloisuuteen on helppo yhtyéd kuten vihaiseen viestiin on helppo vastata vihaisesti. Tunteita
tiedostava osaa vastata rauhallisesti vihaisuuteen, lohduttaa surullista ja toisaalta iloita mukana.

Vastavuoroisuus tapahtuu usein sanattomasti myotaillen. (Kykyri 2018, 143.)

Ty0ssé tapahtuva tunteiden ilmaiseminen vaatii tilannetajua. Tunteet kuuluvat ihmisyyteen ja
ndin ollen myos ty6hon, mutta sosiaalisessa verkostossa on huomioitava yhteiset pelisddnnot
sekd muut verkoston jdsenet. Erityisesti maantieteellisesti hajautunut tiimi, joka toimii
jatkuvien muutosten ymparistossa vaatii tunne- ja vuorovaikutustaitojen opettelua. (Paasivaara
& Nikkila 2010, 29; Talvio & Klemola 2017, luku “Tunne- ja vuorovaikutustaitojen

opintielld™.)

Toisen osapuolen tunteen tunnustaminen on toisen huomioimista. Tydkontekstissa ei aina voi
antaa tunteiden “ndkyd” mutta on mahdollista tunnustaa niiden olemassaolo. Téssd tyOdssd
késiteltdvd hajautunut verkosto vaatii toimijoiltaan taitoa olla vuorovaikutuksessa keskendan.
Toinen toisistaan huolehtiminen ja huomioiminen tukee yhteisollisyyttd ja yhtendisyyttd
(Paasivaara & Nikkild 2010, 29). Tunteita huomioimalla ja validoimalla voidaan tukea
tyohyvinvointia ja helpottaa konfliktien ratkaisua. Mikéli tunteita ei voida osoittaa
organisaation sdéntdjen puitteissa, tulevat ne nékyviin sanattomin keinoin. (Kykyri 2018, 140-

141.)

Tunne- ja vuorovaikutustaidot ldhtevit itsetuntemuksesta. On tdrkedd ymmartdd miten omat
tunteet ja itselle tdrkedt asiat vaikuttavat toimintaan. Kun ymmartdd omien ajatusten ja
tunteiden yhteyttd, ymmértdd myds miten nithin voi vaikuttaa. Itsensd tuntemisen kautta alkaa
hahmottaa miten toiminnallaan voi vaikuttaa toisiin myonteisesti, rakentaen samalla hyvié
suhteita. Yksilon tulee olla tietoinen ajatuksistaan ja osata suhteuttaa niitd ympéristoon. On
tarkedd ymmartdd myds miten omat arvot ovat merkittdvissd osassa sithen, miten suhtautuu
toisiin ja toisten ajatuksiin. Omia arvoja tulee kunnioittaa mutta samalla on hyvéa tiedostaa
niiden vaikutus vuorovaikutukseen. Kun ymmartia itseddn on aidosti 1dsnd toisille. On tarkedd
muistaa, ettd jokaisella on tunteet mukana tydssd, mutta se miten osoitamme niitd riippuu

tilanteesta. On tdrkedd osata suhteuttaa tunteiden osoittaminen tilanteeseen sopivaksi, silld
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vaikutamme toisiin omilla tunteillamme. (Talvio & Klemola 2017, luku ”Sosioemotionaalinen

oppiminen”, ”"Mindtietoisuus”’; Kuusela 2015, 22.)

Johtajan roolissa tulee olla valmis kohtaamaan toisten tunteita rauhallisesti kuunnellen.
Johtajalla tulisi olla kykyd, ja erityisesti halua, ymmartdd erilaisuutta ja erilaisia tunteita
tyopaikalla. FErilaisten ihmisten yhteen tuominen ja samaan suuntaan ohjaaminen vaatii
avoimuutta ja tilaa jokaiselle verkoston toimijalle olla oma kokonainen itsensd, ja tulla
hyvéksytyksi juuri sellaisena. Kiihtyneen tai suuttuneen henkilon kohtaaminen vaatii erityista
rauhallisuutta. Kiihtyneend looginen ajattelu on vaikeutunut ja kiihtymystd on ldhes
mahdotonta sammuttaa. Yhteisid sdantdjd on télloin vaikeaa noudattaa. Rauhallinen johtaja
rauhoittaa tilannetta olemuksellaan ja Iuo turvallisuuden tunnetta tilanteeseen. Vahvan
suuttumuksen tunteen alla on usein muitakin tunteita, jotka eivét pdése tilanteessa esille. Tama
on tirkedd muistaa ja ottaa huomioon. Tunteet nikyvét ulospéin, joten niiden sanoittaminen
asiaan kuuluvalla tavalla tuo vuorovaikutukseen luotettavuutta. Vuorovaikutus on ristiriitaista
mikali selkedsti suuttunut henkild kertoo olevansa rauhallinen. Téllaista viestid on vaikea
uskoa. (Talvio & Klemola 2017, luku ”Sosiaalinen tietoisuus”, “Aktiivinen minin

kuunteleminen”.)

Epdvarmuus ja suoranainen pelko estdvét aidon ja vilittdmén vuorovaikutuksen toteutumisen.
Luova ajattelu ja reflektoiva aivorithimdinen tydskentely vaatii luottamuksen ilmapiirin
toteutuakseen. Kokiessamme turvallisuutta ja luottamusta toisia kohtaan ajattelemme
luovemmin ja uskallamme tuoda esille hulluiltakin tuntuvia ajatuksia. Luottamus rakentuu
osittain kulttuurisidonnaisesti. Koemme helpommin luottamusta sellaista henkilod kohtaan,
joka tulee samasta kulttuurista, silld yhteinen kulttuuri tarkoittaa jaettuja merkityksid. Eri
kulttuureissa toimitaan eri tavoilla ja ndiden tapojen ymmairtiminen vaatii kaikilta avointa
keskustelua. Luottamus ansaitaan my0s tekojen kautta kun toimitaan kuten on sovittu. (Lahti
2014, luku ”13.5 Luottamus ja totuus”, 713 Kommunikointi tyOpaikan todellisuuden

kuvastajana”.)

Verkostoon kuuluu paljon toimijoita ja erilaisia yksilditd. Verkoston johtajalta vaaditaan hyvia
thmissuhdetaitoja, sekd kykyd luovia asioiden ja ihmisten vilissd luoden turvallisuutta
ympdérilleen. Tdmid edellyttdd johtajalta hyvdd itsetuntemusta ja tilannetajua. Jokaisen
verkoston jdsenen tulisi opetella tunnetaitoja ja tunnistaa omia tunteita, sekd niithin vaikuttavia
ajatuskuvioita. Vuorovaikutus on kokonaisvaltaista suhteessa olemista toiseen henkiléon ja

tahtoa ymmartéa toista.
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5 TUTKIMUKSELLINEN KEHITTAMISTYO

Tamd opinndytety0 on tutkimuksellinen kehittdimistyd, jossa olen kéyttdnyt osallistavia
kehittamismenetelmid. Kayttdmini kehittimismenetelmét ovat laadulliselle tutkimukselle
tyypillisisid kuten haastattelu. Kéytetyilld menetelmilld tutkin toimijoiden kokemuksia.
Johtamiseen liittyvid aiheita on tutkittu laadullisilla menetelmilld, silld niiden avulla voidaan
tutkia erityisesti vuorovaikutukseen liittyvid nikokulmia. (Puusa & Juuti 2020, 59-61.) Valitsin
laadullisen tutkimuksen tdhdn opinndytetyon tutkimukseen, silld kehittimisen kohteena oli
viestintd ja vuorovaikutus verkoston toimijoiden kesken. Kehittdmismenetelmilld pyrin
selvittimddn vuorovaikutuksen tilaa monikulttuurisessa ympéristossd, viestinndn ja
vuorovaikutuksen muotoja sekd kokemuksia vuorovaikutuksen laadusta ja sen vaikutuksesta

yhteistoimintaan.

Laadulliseen tutkimukseen kuuluu olennaisesti tutkijan oma ymmarrys aiheesta ja sitd kautta
havaintojen ja vastausten tulkinta. Tutkittavien méédrd ei ole yhtd tdrkedd kuin heiddn
sopivuutensa kyseisen tutkimuskysymyksen selvittdmiseksi. Tutkimukseen valitaan toimijoita,
joilla on oletettavasti omakohtaista tietoa kehitettdvddn kohteeseen nidhden. (Puusa & Juuti
2020, 78-84). Téhidn kehittdmistyohon haastattelin henkildité, joilla on kokemusta verkostossa

toimimisesta, sekd viestinnén ja johtamisen ammattilaisia.

Laadullinen tutkimus sopii erityisesti silloin, kun halutaan ymmaértdd aihetta monelta eri
ndkokulmalta. Kehittdjd on tiiviisti lasnd tutkittavaa kohdetta, jotta hdn saa kokonaisvaltaisen
ymmarryksen ilmiostd. Saatava tieto auttaa luomaan yleistyksid ilmioon liittyen. (Ojasalo,
Moilanen & Ritalahti 2021, 105.) Laadullisen tutkimuksen hyviin puoliin kuuluu sen
moninaiset menetelmat, joilla aineistoa kerdtddn. Ndin voidaan rakentaa kokonaiskuvaa useilla
tavoilla ja lisdtd ymmaérrystd ilmioon liittyvistd kokemuksista. Laadullisella tutkimuksella
voidaan myo0s pyrkid lisidmain tietoa tai kyseenalaistamaan ilmi6. (Puusa & Juuti 2020, 75-
77.) Laadullisen tutkimuksen uskottavuus rakentuu tutkimuksessa kéytetyiden menetelmien
varaan (Aaltio & Puusa 2020, 178). Téssd tydssd olen pyrkinyt hahmottamaan ilmicta
kokonaisuutena, niin kokemuksellisesti kuin kdytdnnon tasolla. Haastattelut toimivat
yksildiden subjektiivisten kokemusten ja viestinnén tilan selvittimisend. Benchmarking antoi
vertailupohjaa toisille aloille sekd uusia ndkokulmia sosiaali- ja terveysalan viestinnin ja

vuorovaikutuksen kehittamiseksi.
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5.1 Kehittamismenetelmat

Haastattelu on tyypillinen johtamisen tutkimiseen liittyvé tutkimusmenetelmé. Haastatteluun
vaikuttaa aina haastattelija itse. Haastattelu on vuorovaikutuksellinen tilanne, jossa niin
haastattelija kuin haastateltava vaikuttavat haastattelun lopputulokseen. Haastattelu on aina
tilannekohtainen, johon vaikuttavat monet ulkoiset tekijat. (Puusa 2020, 103.) Haastattelulla
saadaan merkityksellistd tietoa yksilotasolla ja silld voidaan saada erilaisia ndkokulmia esille.
Haastattelijan on hyvd ymmartidd haastateltavan tausta ja sen vaikutus vastauksiin. (Ojasalo,
Moilanen & Ritalahti 2021, 106-108.) Valitsin haastattelun tdhdn kehittdmistyohon, silla se
tarjosi  mahdollisuuden  selvittdd  yksilotason  kokemuksia  verkoston  sisdisestd
vuorovaikutuksesta ja viestinndn tasosta sekd laadusta. Haastattelu tarjosi samalla
mahdollisuuden henkil6kohtaiseen yhteyteen haastateltavien kanssa. Haastateltaviksi valikoitui

henkil6iti, joilla oli vankka ammattiosaaminen alasta seké verkostoyhteistyosta.

Tein haastattelut puolistrukturoituina, eli olin laatinut kysymykset valmiiksi. Léhetin
kysymykset haastateltaville ennen haastattelua, jotta haastateltavilla oli aikaa pohtia vastauksia
rauhassa ilman mahdollista haastattelun aiheuttamaa jénnitysti. Ojasalo, Moilanen & Ritalahti
(2021) mukaan puolistrukturoidussa haastattelussa kysymyksid voidaan kysyd tilanteen
mukaisesti sujuvassa jérjestyksessd ja tilanteeseen sopimattomia kysymyksid voidaan jéttda
pois. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2021, 108). Puolistrukturoidulla haastattelulla pyrin
varmistamaan kehittimistyon laatua. Ennalta pohditut, teoriaan pohjaavat kysymykset
varmistivat haastatteluista saatavan aineiston merkittivyyden viestinnén ja vuorovaikutuksen
parantamiseksi verkoston johtajan ndkokulmasta. Pidin haastattelutilanteet dialogisena ja
kysymykset olivat avoimia, jotta haastateltavat saivat kertoa mahdollisimman vapaasti
ajatuksiaan. Avoimet kysymykset mahdollistavat dialogisen haastattelutilanteen ja antavat
mahdollisuuden selvittdd haastateltavan tunteita suhteessa ilmioon (Jarvensivu 2019, luku,

”Dialogisuus”).

Haastattelun kysymykset (liitel) muotoilin tutkimuskysymyksen mukaan, tietoperustaa
mukaillen. Pidin kysymysten aihealueen suppeana vuorovaikutuksen ja viestinndn ympdrilla.
Jatin johtamiseen liittyvit kysymykset tarkoituksella pois, silld halusin antaa haastateltaville
mahdollisuuden keskittyd yhteen aiheeseen rauhassa. Testasin haastattelukysymykset
toimintaymparistod ymmartdvan henkilon kanssa sekd alaa tuntemattoman henkilon kanssa
varmistaakseni kysymysten selkeyden ja tarkoituksen mukaisuuden. Tavoitteeni oli 16ytda

viestintddn liittyvdd tietoa, jonka perusteella rakentaa yhdessd tietoperustaan pohjaavaa
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johtamisen mallia. Sosiaali- ja terveysala ja verkostoyhteistyd ovat erityispiirteisid, mutta
vuorovaikutus ihmisten kesken on yleismaailmallista, vaikkakin kulttuurierot muokkaavat

sitakin.

Kolmanneksi kehittimismenetelmiksi valikoitui benchmarking, eli kilpailijavertailu. Koska
toisena tutkimuskysymyksend oli sujuvan viestinndn ja vuorovaikutuksen johtaminen
verkostossa sosiaali- ja terveysalalla, oli luontevaa ldhted tutkimaan miten viestinndn ja
vuorovaikutuksen johtaminen ndhddédn muilla aloilla. Benchmarkingin kohteeksi valikoitui
viestinndn ja monikulttuurisen tiimin johtamisen ammattilaiset, ja painopiste benchmarking -
haastattelussa oli maantieteellinen hajautuneisuus sekd monikulttuurisuus. Haastatteluilla pyrin
selvittimédn johtamisen ndkokulmasta huomioitavia asioista edelld mainittuihin seikkoihin
liittyen. Haastateltavien taustaorganisaatioita ei avata tdssd tydssd henkildiden anonymiteetin

turvaamiseksi.

Benchmarkingin ldhtokohta on mielenkiinto toisen organisaation tai toimialan hyviin
toimintatapoihin. Benchmarking aloitetaan selvittdmailld mitd osa-aluetta ollaan kehittiméssa
ja sen perusteella valitaan vertailukohde. Mikidli benchmarking tehddén esim. kilpailevaan
organisaatioon tulee muistaa salassapito ja eettisyys. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2021,
186.) Digitaalista materiaalia on tarjolla runsaasti, joten koin hyoddylliseksi selvittdd yleisid
hyvid viestinndn kanavia- ja malleja, joita olisi mahdollista soveltaa ja lisdtd sosiaali- ja
terveysalan verkoston toimijoiden véliseen vuorovaikutukseen. Tutkin myds monikulttuurisen
yhteison viestintdd ja vuorovaikutusta, silld monikulttuurisuus on merkittdva tekijd alan
viestinndssd ja vuorovaikutuksessa. Tein benchmarkingin, ja sen haastattelut, samalla

teemoittelevalla mallilla kuin haastattelut.

5.2 Analyysi

Teema-analyysi aloitetaan litteraatteja tutkimalla ja etsimilld siitd sellaisia kohtia, jotka
vastaavat teoriaa ja tutkimuskysymyksid. Lausumat kategorisoidaan ja sen pohjalta
teemoitellaan toistuvia vastauksia. Teema-analyysiin liittyy olennaisesti aineiston, teorian ja
tutkimuskysymysten vililld liikkuminen ja prosessiin kuuluu teemojen vertailu osana
haastattelua. Analyysid arvioitaessa kehittdjédn on oltava valmis tarkastelemaan ja muuttamaan
teoreettista viitekehystd alkuperdisestd. (Koski 2020, 163,165.) Aloitin analysoinnin
litteraatteja ja muistiinpanoja tutkimalla; etsin litteraateista kysymyksié vastaavia kategorioita

ja taulukoin ndmai. Taulukoista etsin tietopohjaan liittyvid toistuvia teemoja ja taulukoin ndma
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edelleen yhteen. Jatkoin analysointia vertaamalla teemoja toisiinsa etsien samankaltaisuuksia
sekd toisiinsa liittyvid teemoja. Analysoin haastattelut ensin ominaan ja sen jélkeen yhdessa.

Benchmarking -haastattelut analysoin omina kokonaisuuksinaan.

Kehittdmistyon luotettavuutta tulee arvioida kriittisesti. Kehittdjain oma rooli kehitettdvassa
kohteessa tulee huomioida tuloksia arvioitaessa. Laadullista tutkimusta on kuitenkin haastavaa
arvioida, silld se tutkii usein ihmisten kokemuksia tai toimintaa. Ndméd ovat usein
tilanneriippuvaisia ja jokainen tilanne on hieman erilainen olosuhteiltaan. Ndin ollen tuloksien
uskottavuus on hyvin vaikea todistaa, silld olosuhteita on ldhes mahdotonta luoda identtisiksi.
Kehittdjan aikaisempi tietimys kehitettédvistd kohteesta lisdd tulosten uskottavuutta koska
kohteen sanasto ja merkitykset ovat kehittdjille tuttuja. Toisaalta kohteen tuttuus saattaa
vaikuttaa ennakkokisityksen kautta negatiivisesti tuloksiin. Henkild jolla ei ole aikaisempaa
yhteyttd kohteeseen saattaa suhtautua avoimemmalla mielelld tutkittavaan kohteeseen.
Prosessin aikana tulee sdilyttdd avoin mieli ja ilmiditd tulee tarkastella monesta eri

perspektiivistd, jotta tulokset ovat uskottavia. (Aaltio & Puusa 2021, 179-183.)

Haastatteluiden kohdalla on huomioitava vastaajien erilaiset kieli- ja kulttuuritaustat. Tein
haastattelut suomeksi tai englanniksi haastateltavan toiveen mukaan. Lédhetin kysymykset
etukdteen tutustuttavaksi ja kysymykset olin kirjoittanut kahdella kielelld. (liite 1).
Haastateltavilla oli mahdollisuus esittdd tarkentavia kysymyksid etukéteen sekd haastattelun
aluksi. Tulee kuitenkin huomioida, ettd vaikka henkil0 kielellisesti ymmartiisi kysymykset, voi
sanojen merkitys olla erilainen eri henkil6ille (Lahti 2014, luku 11.3 Ty6ilmapiiritutkimukset

ja niiden ansat muuttuvissa olosuhteissa”).
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6 TULOKSET

6.1 Haastattelu

Tein haastattelut etdyhteydelld. Kéytin haastatteluissa transkriptiota tallentamaan keskustelun
kulun. Puolistrukturoidun haastattelun paallimmaéinen tarkoitus oli keskittyd konkretiaan ja
antaa haastateltaville mahdollisuus syventyd aiheeseen. Kirjoitin haastatteluiden aikana
muistiinpanoja tukemaan transkriptioita sekd huomioita, joita transkriptiossa ei ole nihtdvissa
kuten haastateltavien ddnensdvy suhteessa kysyttyihin kysymyksiin. Vaikka tarkoituksena
olikin saada konkreettista tietoa joita vastaukset antoivat, koin tirkedksi huomioida
haastateltavien tunteita ja kokemuksia ihmisten johtamiseen. Haastateltavien tapa vastata,
erityisesti monikulttuurisuuteen liittyvissd vastauksissa, olivat merkityksellisid tyon
johtopaitdsten kannalta. Haastatteluiden aikana esitin tarkentavia kysymyksid ja varmistin
ymmartineeni vastaukset oikein. Vaikka kysymykset keskittyivét viestintdédn, johtaminen nousi
vastauksissa useissa yhteyksissd. Alla olevassa kaaviossa on haastatteluissa esiintyneitd

teemoja:

Viestien ja vuorovaikutustilanteiden ymmaértdminen

Varmistaminen

Selkeys ja konkreettisuus viestinndssa

Johtaminen (selkeét sddnnot ja henkiloston opettaminen ja tukeminen)

Kasvotusten tapahtuvan vuorovaikutuksen tirkeys

Persoonallisuuserot viestinnéssé ja vuorovaikutuksessa

Viestinnin tehokkuus (aika)

Taulukko 1. Haastattelussa esiintyneet teemat viestintdédn ja vuorovaikutukseen liittyen esiintymistiheysjarjestyksessa

Viestinnén tavoista nousivat esiin asiakastietojirjestelmat, salatut sihkopostit, puhelut ja muut
viestit sekd kasvokkaiset kohtaamiset ja kokoukset. Asiakkaita koskeva viestintd rajoittuu
haastatteluiden perusteella puhtaasti asiakastietojérjestelmiin ja salattuihin séhkoposteihin, kun

taas tyon ohjaukseen liittyvé arkipédivén viestintd toimii viestein ja puheluin.
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Ymmartdmisen teema toistui selkedsti useimmin kaikissa viestintddn ja vuorovaikutukseen
liittyvissd vastauksissa. Varmistaminen ja tarkistaminen sekd viestien kuittaus esiintyi
ymmairtamisteeman parina 1dpi haastatteluiden. Selkeys ja konkreettisuus liittyi vahvasti
varmistamiseen mutta erittelen ndmd tuloksissa, silldi ne esiintyivit eriteltyind myo0s
vastauksissa. Kummatkin haastateltavat korostivat kasvokkain tapahtuvia
vuorovaikutustilanteita kotihoidon itsendisen, ja jopa yksindisen tyon vastapainoksi.
Kasvokkaiset vuorovaikutustilanteet ndhtiin myds oppimisen ja ymmartdmisen varmistamisen

kannalta tirkeiksi.

Monikulttuurisuuteen  viittaavissa  vastauksissa ~ huomioitiin ~ persoonallisuuserot
merkittdvimpind kuin kulttuurierot. Persoonallisuuserojen néhtiin vaikuttavan myo0s tapaan
viestid ja atheuttavan vddrinymmarryksid viestien tulkinnassa. Kuitenkin pienissé tiimeissé,
joissa yksilot tuntevat toisensa nimaé haasteet nihtiin pienempind. Kummassakin haastattelussa
ilmeni pienien tiimien tehokkuus ja viestinndn helppous. [sommissa tiimeissé kdytava viestinta
koettiin haastavammaksi. Kielitaito nihtiin haasteena viestinndn onnistumiselle ja koettiinkin
olevan monikulttuurisuuden haaste. Monikulttuurisuuden néhtiin vaativan johtamisosaamista
mutta koettiin ty0yhteison kannalta rikkautena. Monikulttuurisuuden koettiin tuovan erilaisia
ndkokulmia ty6hon;

”Se tuo tietysti rikkautta, ettd mun mielestd tosi siistid, ettd ihmisilld on erilaisia

ndkokulmia asiothin” (H2).
Haastatteluissa ilmeni myds tahto keskustelevaan ilmapiiriin, jossa kaikilla on mahdollisuus
vaikuttaa. Ndmé havainnot ovat yhdensuuntaisia Vartiainen-Ora (2015) sekd Lahti (2014)

kanssa.

Viestinndn tehokkuuden teema niyttdytyi molemmissa haastatteluissa. Viestintdvilineiden
kayttd ja toimivuus ndhtiin hyvin tirkednd osana viestinndn onnistumiselle. Viestien nopea
kulku néhtiin resursseja sddstdvdnd ja asiakkaan kannalta olennaisena. Oikea-aikaisuuden

rinnalla ndyttdytyi jélleen varmistaminen ja viestien kuittaaminen.

Johtaminen néyttiytyi selkeiden sddntdjen ja organisaation toimintatapojen implementoinnin,
eli toiminnan jalkauttamisen, yhteydessd. Johtamiseen néhtiin kuuluvan opettaminen ja
pelisddntdjen laatiminen ja niiden noudattamisen seuraaminen. Opettamisella viitattiin
organisaation viestinndn ja vuorovaikutuksen tapaan sekd palaverikdyténtoihin. Johtamiseen
liittyr vahvasti johtamisfilosofia, joka oli kummassakin organisaatiossa tyontekijoitd,

yhteistyOkumppaneita ja asiakkaita kunnioittava sekd keskustelua ja osallisuutta tukeva. Tama
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ndyttdytyi selkedsti vastauksissa mutta myos tavoissa vastata. Haastateltavat osoittivat
vastauksissaan tukevansa tyontekijéidensd mahdollisuuksia vaikuttaa tyohon. Tasa-arvon ja
yhdenvertaisuuden  toteutuminen ndyttdytyi haastateltavien kertomissa  selkeissé
toimintatavoissa. Haastateltavien tapa varmistaa asioita ndyttdytyi myos halussa varmistaa

jokaisen yksilon kohtaaminen kasvotusten ja tuen osoittaminen yksindisen tyon arjessa.

Julkisen hallinnon kuten hyvinvointialueiden tai kaupunkien kanssa toimiminen koettiin
toimivaksi ja sujuvaksi. Hoitoalan viestintd koettiin yleiselld tasolla ammattimaiseksi ja
selkedksi. Mahdollisten epdselvyyksien kohdalla koettiin tarkedksi tarkentaa viestid ja yleisten
uusien toimintaohjeiden kohdalla koettuihin epéselvyyksiin haluttiin ulkopuoliselta konsultilta
apua, jotta toiminta on varmasti annettujen ohjeiden mukaista. Varmistaminen nékyi tdssékin
yhteydessd. Kommunikointi yritysten vélilld koettiin sujuvaksi ja ammattimaiseksi.
Tulkitsenkin vastausten perusteella, ettd viestinnin suhteen koetaan haasteita ldhinna yritysten

sisdlld. Viestintddn myds panostetaan erityisesti sisdisessé viestinndssa.

Yhteisollisyyden teema ndkyi myds vastauksissa. Tosin téssdkin yhteydessd nikyi
persoonallisuuteen liittyvit erot ja vain osittain kulttuuriin liittyvit. My0s tunteiden ndkyminen

vuorovaikutuksessa niakyi kollektiivisena iloitsemisena tai harmistuksena;

”Yhdessé iloitaan paljon, ja yhdessa sitten itketddn, jos jotain on mennyt huonosti.”
(H2).

Muuten tunteiden nidkyminen tydssa ei koettu olevan ammattimaista. Organisaatioiden viliseen
kommunikointiin tunteet eivét liittyneet, tilldin kyseessd oli puhtaasti asiat. Ammattimaisuus
terveysalalla nidkyy siind, ettd asiakkaan luona omien tunteiden ei kuulu ndkyé. Tunteiden
hallinnan ja ilmaisun koettiin olevan ammatillista ja opittavissa oleva asia. Persoonallisuuseroja

nadhtiin tdssidkin suhteessa.

Monikulttuurillisuuteen liittyvissd vastauksissa ilmenee, ettd erot yksiloiden vélilld ndhdédan
enemman persoonaan liittyvind kuin kulttuurisina. Jarvensivu (2019) mainitsee myds erilaiset
viestinnén tavat ja persoonallisuudet. Verkostoon mahtuu erilaisia tapoja viestid ja oikeaa tapaa
voi olla haastavaa mééarittdd. (Jarvensivu 2019, luku ”Viestintd.) Se miké on persoonaa ja mika
kulttuuria ei ole tarkedd. Téarkedd on oikea-aikainen ja laadukas viestintd. Filosofisesti ajatellen

varauksella.
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Haasteena monikulttuurisuudessa nédhddén kielimuuri, joka johtaa ymmarrettivésti kaikissa
vastauksissa toistuvaan ymmaérryksen ja varmistamisen teemaan. Muuten viestien
vastaanottamisen koettiin olevan suurempi haaste. Varmistamisen teema korostuu vastauksissa
myds toimintaympdriston asettamien vaatimuksien kautta. Kotihoito on maantieteellisesti
hajautunutta ty6td, jolloin viestien vastaanottaminen on edellytys tyon sujuvuuden kannalta.
Mikali viesti ei tavoita henkilod ajoissa, hdn saattaa olla siirtynyt toiseen kohteeseen, jonka
seurauksena henkild joutuu siirtymddn takaisin alkuperdiseen kohteeseen. Tdmi on ajan ja
resurssien haaskausta. Toimivien vilineiden katsottiin olevan vilttdmiton osa ty6td. Vastaukset

tukevat Keisalan (2012) tutkimuksessa tehtyjen haastattelujen tuloksia.

Selkokielisyys seké selkeiden viestien muotoilu korostui vastauksissa. Viestien kuittaamisella
ndhtiin olevan suuri merkitys ymmairtdmisen varmistuksessa. Haastateltavat toivat esille
persoonallisten viestintderojen vaikutuksen vuorovaikutukselle. Toimintaymparistd asettaa
viestinnén pitkille kirjoitettujen viestien varaan, jolloin viestit voivat vadristyd. Osa eroista on

selkedsti persoonaan liittyvid mutta osittain kyseessa on kulttuuritausta.

6.2 Benchmarking

Tein toimialan ulkopuolista tutkimusta monikulttuurisesta sisdisestd viestinnésti hakusanoilla;
monikulttuurinen tydyhteisd, monikulttuurinen viestintd, sisdinen viestintd. Ndiistd tiedoista
lahdin seulomaan kéyttokelpoisia teemoja. Tdmén jdlkeen hahmotin miten niitd voidaan
johtamisella lisdtd ja ottaa osaksi verkoston arkea. Taustatyon pohjalta suunnittelin
puolistrukturoidun haastattelun  viestinndn ja monikulttuurisen tiimin johtamisen
asiantuntijoille. Ensimméiinen haastattelu oli yleisemmaélld konkretian tasolla (liite 2) ja toinen
haastattelu keskittyi kulttuurieroihin viestinndssd ja sithen, miten ne voidaan huomioida
johtamisen nidkokulmasta (Liite 3). Lahetin kysymykset etukéteen tutustuttavaksi ja testasin

kysymykset toimialaa tuntevan henkilon kanssa.

Tyoyhteisossd tulisi olla ymmarrysta erilaisuuteen, silld ymmaérrys lisdd sallivuutta eri tapoja
kohtaan. Kun tyOyhteison jdsenet ymmaértdvét toisiaan ja toistensa tapoja muuttuu sanaton
viestintd neutraalimmaksi. Arkipédivian vuorovaikutustilanteet ovat mahdollisuuksia tutustua
toisiin. Mitd paremmin yhteison jdsenet tuntevat toisensa sitd enemmin yhteisdssd on
luottamusta ja arvostusta toisia kohtaan. Yhteishenki paranee samalla kun vuorovaikutus

lisddntyy. (Ty0- ja elinkeinoministerié 2022; monikulttuurinen.fi.)
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Tyopaikan palaverit ovat vuorovaikutustilanteita, joissa jaetaan tietoa ja ollaan
vuorovaikutuksessa muiden kanssa. Monikulttuurisessa tiimissi voi olla monenlaisia haasteita
palavereihin liittyen. On hyvd muistaa viestid ajoissa palaverin aiheista jotta jokaisella on
mahdollisuus valmistautua rauhassa, jolloin osallistuminen keskusteluun itse palaverissa
helpottuu. Palaverin jarjestdjan on hyva huomioida jokainen osallistuja henkilokohtaisesti ja
palaverin aikana on tirkedd seurata tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden toteutuminen esim.
puheenvuorojen aikana. Etdpalaverien kohdalla on hyvd huomioida erilaiset tekniset taidot ja
henkilokohtaiset haasteet. Monikulttuurisen tyOyhteison etipalaverit ovat erityisen haastavia,
silld sanaton viestintd jdd ldhes kokonaan pois. Viestintd on siis 1dhes kokonaan sanallista,
jolloin kielitaito saa suuren roolin. Saavutettava kieli on siis hyvin tirkedd. Monikulttuurisen
viestinndn suunnittelussa on hyva muistaa sanojen ja kuvien merkitys eri kulttuurien edustajille
sekd se mikd on viestinndn aihe ja mistd nidkokulmasta aihe esitetdan. Ennen kaikkea kenen

nikokulmasta aihe esitetddn? (Tyo- ja elinkeinoministeri6 2022.)

Arjen luonnolliset vuorovaikutustilanteet.

Palaverien huolellinen suunnittelu ja johtaminen.

Osaamisen varmistaminen. (Kielitaito, tekniset taidot)

Sanojen ja kuvien merkityksen tarkistaminen.

Taulukko 2. Keinoja parantaa monikulttuurisen yhteison vuorovaikutusta

Avoimella keskustelukulttuurilla rakennetaan luottamusta ja yhteenkuuluvuuden tunnetta.
Kielimuuri on my0s esille nouseva teema, kuten myds sanojen takana olevat vaihtelevat
merkitykset. Maantieteellisesti hajautuneen tiimin palaverien kohdalla on huomioitava
vuorovaikutuksen suppeus suhteessa kasvokkain kdytdvissd vuorovaikutustilanteessa, jossa
vuorovaikutus tapahtuu kokonaisvaltaisesti. Etdné tapahtuva vuorovaikutus rajoittuu puhuttuun

kieleen, jolloin monikulttuurisessa yhteydessé vaaditaan selkedd kommunikointia.
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6.3 Benchmarking haastattelut

Haastattelu 1.

Haastattelussa tidrkeimmiksi teemoiksi nousivat johtaminen ja erilaiset viestintdd ja
vuorovaikutusta tukevat tavat. Inhimillisyys ja ihmisyys toistuivat myds keskustelussa.

Selkeimpind keinoina nousivat seuraavat asiat:

e osallistaminen

johdon esimerkki

e systemaattisuus, ennustettavuus, yhdenmukaisuus ja selkeys

e ymmarryksen varmistaminen monikulttuurisessa = ympéristossd, — erityisesti

kulttuuritaustaa kohtaan

e perusty0 alkaen rekrytointitilanteesta ja perehdyttdmisesta

e viikkopalaverit ja niistd tehdyt muistiot

o sclkedt pelisddnnot ja kaytannot

e viestin toistaminen ja jakaminen eri kanavissa

o fasilitoidaan tilaisuuksia joissa thmisilla on mahdollisuus tutustua toisiinsa

Taulukko 3. Viestinnin ja vuorovaikutuksen kehittdimisen keinoja

Johtamisen nidkokulmasta tiarkeiksi teemoiksi nousivat seuraavat asiat:

e Tilaisuuksien fasilitointi

e Selkeys ja toisto

e Systemaattisuus

e Pelisddinnoét, selkedt viestinndn tavat ja periaatteet

e Kuunteleminen

e Esihenkilon omat henkilokohtaiset ominaisuudet ja kapasiteetti tunteiden

huomioimiseen

Taulukko 4. Viestinnin johtamiseen liittyvit ndkdkulmat

Johtamiseen liittyvissd kysymyksissd korostui ihmisten johtaminen ja yksildllisyyden
ymmaértdminen. Viestinndn ja  vuorovaikutuksen ndkokulmasta monikulttuurisessa
ympéristossd korostui mahdollisuus oppia tuntemaan yhteison jdsenid. Haastateltavan mukaan

thmisten tunteminen antaa mahdollisuuden ymmartia heiddn persoonallisia viestinnédn tapoja
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sekd kulttuuritaustaa, joka mdiérittdd vuorovaikutuksen tapaa. Talld tavoin viestien
tulkitseminen helpottuu. Haastattelussa ilmeni, ettd kulttuuritaustaa tai persoonaa tirkedmpaa
on muistaa, ettd jokaista viestid tulkitsee ihminen jolla on oma viitekehyksensd, jonka ldpi
viestejd tulkitsee. Vastausten perusteella on johdon tehtdvé luoda tilanteita, joissa ithmisilld on
mahdollisuus oppia tuntemaan toisiaan. Tilaisuuksien fasilitointi vaatii haastateltavan mukaan
systemaattista tapaa toimia kuten esimerkiksi viikko- tai kuukausipalaverien yhteydessd

tapahtuvat esittdytymistilaisuudet.

Haastateltava kertoi viestinnidn ja vuorovaikutuksen systemaattisen rakentamisen ja selkeiden
pelisdéntdjen helpottavan yhteistyotd. Systemaattisuus ja perustyd tulisi haastattelun
perusteella aloittaa jo rekrytointivaiheessa. Perehdyttiminen on tirked osa systemaattisen
viestinndn ja vuorovaikutuksen rakentamista. Monikulttuurisuus moninkertaisti tarvetta
selkeydelle ja perusty6lle viestintdd rakennettaessa vastausten perusteella. Haastattelussa
mainitulla perustyolld tarkoitetaan rekrytointitilanteesta ldhtien tapahtuvaa yrityksen, ja
verkoston, tapaa toimia ja viestid. Perehdytyksen aikana néditd tapoja selkiytetddn

yksityiskohtaisemmin.

Yhdeksi selkedksi keinoksi nousi esimerkkien avulla ymmérryksen lisddminen
kulttuurisidonnaisiin, jopa stereotyyppisiin vuorovaikutuksen tapoihin. Mitd monimuotoisempi
yhteiso on kyseessd, sitd useampia tapoja on tulkita ja ymmairtad viesteji. Myos Lahti (2014)
kirjoittaa perustyon alkavan ensimetreilld. Se millaisella tavalla uusi jdsen otetaan mukaan
tiimiin ja kuinka hintd tervehditddn luo pohjan yhteisty6lle ja vuorovaikutukselle jatkossa.

(Lahti 2014, luku ”14.1 Ensimméinen aamu”.)

Maantieteellistd etdisyyttd ndhtiin voitavan johtaa selkeilld viestinndn kanavilla ja tavoilla.
Selkeit pelisddnndt ja ohjeet viestinnéssd systematisoivat sitd. Selkeys, systemaattisuus ja toisto
nousivat tirkeiksi teemoiksi. Samoin saman viestin jakaminen eri kanavissa nousi tdrkedin
rooliin. Jokaisella on oma henkilokohtainen tydtapa ja jokainen seuraa tiettyjd kanavia
aktitvisemmin kuin toisia, joten viestin jakaminen useita kertoja ja useissa kanavissa nousi
tarkedksi seikaksi maantieteellisesti hajautuneessa tiimissd. Myos Vanhatalo (2014) mainitsee
erilaiset digitaaliset kanavat osallisuutta lisddvand tekijdnd maantieteellisesti hajautuneessa
tiimissd (Vanhatalo 2014, 77). Viikkopalaverit mainittiin haastattelussa jopa vélttdimattomiksi,
jotta hajautunut tiimi voi toimia yhteisten pddmadrien mukaisesti. Palavereista laadittavat

muistiot toimivat kertauksena sekd poissa olleiden informoimisena. Hajautunut tiimi voi
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haastateltavan mukaan siirtdd kdytdvédkeskustelut eri viestintikanaviin, joissa luonnollisia

keskusteluja voidaan suorittaa ajasta ja paikasta riippumatta.

Tunteiden vaikutus tyohon ja viestintdén sivusi keskustelua. Esimerkiksi viikkopalaverien
yhteydessd kysytyt onnistumiset kdantdvét tunteita myonteisempddn suuntaan. Esihenkilon
kyky kohdata tunteita ja vastaanottaa negatiivistakin palautetta nousi haastattelussa tarkedksi
piirteeksi, silld se validoi tunteita. Kyky kuunnella ja olla ldsnd tunnustaen toisen osapuolen
haasteet nayttiaytyivit tdrkednd johtamisen ominaisuutena. Tarked huomio oli my0s esihenkilon

kiireet ja koetun stressin vaikutus esihenkilon kykyyn johtaa huomioiden muiden tunteita.

Viestinndn avoimuus ja tasa-arvoinen tiedon jako on tirked osa onnistunutta viestintda
haastateltavan mukaan. Jokaisella tulisi olla mahdollisuus osallistua viestintdédn ja saada tietoa.
Toisaalta haastateltava painotti, ettd tasa-arvoinen viestinté ei tarkoita sitd ettd kaikilla on kaikki
tieto samaan aikaan. Viestintdd ja tiedon jakamista rajoittaa lainsdddantd seké tietosuoja.
Jokaisella tulee kuitenkin olla mahdollisuus saada omaa tyotd koskeva tieto. Avoin

keskustelukulttuuri ja matala hierarkia tukevat tiedon yhdenvertaista jakamista.
Haastattelu 2.

Toinen haastattelu keskittyi erityisesti monikulttuurisen yhteison viestintddn ja
verkostojohtamiseen. Viimeisessd haastattelussa selvitin asioita eri ndkokulmista ja halusin
laajentaa ymmarrystdni myds verkoston rakentamisesta ja erityisesti monikulttuurisen tiimin

johtamisesta. Viestintdén liittyvid toistuvia teemoja olivat seuraavat asiat:

Yksinkertaiset viestit (huomioidaan tyokieli ja eri tasoiset kielitaidot)

Lyhyet ja ymmarrettavit viestit

Oikea-aikaisuus

Viestien selked ulkoasu

Tarkoituksenmukaiset viestit

Taulukko 6. Onnistuneeseen viestintdan vaikuttavat asiat
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Haastattelussa ilmenneet johtamiseen liittyvit asiat:

Ihmisten tunteminen henkilotasolla

Tiedon jako ja avoimuus

Mahdollistaminen

Osallistaminen

Taulukko 7. Monikulttuurisen tiimin johtamiseen liittyvit asiat.

Johtajan rooli tiimin onnistumisten mahdollistajana nousi tirkeéksi. Kulttuurierot huomioitiin
tissdkin haastattelussa mutta myds se, ettd kulttuuritaustasta huolimatta ihmisten johtaminen
on ihmisten johtamista ja heidédt tulee tuntea persoonina ennemmin kuin kulttuuriensa
edustajina. Kulttuurien tunteminen ja ymmértdminen on kuitenkin tirkedd johtamisen
nikokulmasta, jotta johtaja osaa ottaa huomioon eri sdvyt tyokulttuurissa. Johtamiseen liittyen
kysyin my0s verkoston rakentamisesta. Verkoston rakentamisessa tulisi haastattelun
perusteella huomioida erilaiset osaajat suhteessa toivottuun lopputulokseen. Jotta voidaan valita
sopivia toimijoita verkostoon tulee olla tiedossa miti ollaan tavoittelemassa. My0s “out of the
box” -ajattelu nousi tarkedksi verkostoa rakennettaessa. Erilaisuus toimii voimavarana, kun
saadaan erilaisia ndkokulmia ja osaamista yhteen. Verkoston yhtendisyyttd voidaan kasvattaa

16ytdmalla kaikkia yhdistiva ja/tai hyodyttava tekija.

Téssd haastattelussa korostui viestinndn osalta viestin vastaanottajan huomioiminen.
Haastattelussa painottui viestin ymmarrettdvyys vastaanottajan nikokulmasta. Viesti ja viestin
tirkeimmat tiedot tulee olla selkedsti esitetty. Nykypdivin informaatiotulva asettaa
vaatimuksen saavutettaville ja kohdennetuille viesteille. Haastattelussa ilmennyt uusien
asioiden jalkauttaminen avainhenkildiden ja tarinallisen ldhestymisen kautta on mielesténi

konkreettinen ja késitykseni mukaan myds toimiva.
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7 JOHTOPAATOKSET

Toimialan sisdisten haastattelujen perusteella verkoston vélinen viestintd on sujuvaa ja
ammattimaista. Yhteistyd toimii hyvin ja hyodyttdd kaikkia osapuolia. Erityisesti
kommunikointi hyvinvointialueiden kanssa koettiin sujuvaksi. Selkeys ja asiakasldhtdisyys
ndyttdytyivit vahvasti ensimmaisen ja toisen haastattelun vastauksissa. Ammatillisuus yritysten
sisdisessd viestinndssd ndyttidytyi vastauksien perusteella tunteiden hallitsemisena. Kuten
aikaisemmin todettu; Kuusela (2015) mukaan tunteiden osoittaminen on organisaation

kulttuuriin sidonnaista (Kuusela 2015, 21,25).

Ensimmdisen ja toisen haastattelun perusteella viestintd tyollisti sisdisessd viestinnéssa.
Viestintd vaikutti tulkintani mukaan vievdn paljon aikaa varmistamisen ja tarkistamisen
muodossa. Verkoston yritysten sisdinen viestintd vaikuttaa samalla yritysten keskindiseen
viestintddn. Mikdli yrityksen sisdinen viestintd hidastuu tai on epéselvéa, ei johtaja voi viestid
toisten yritysten ja hyvinvointialueiden kanssa luotettavasti. Verkoston yhteistoiminnassa
jokaisen siithen kuuluvan yksilon toiminta vaikuttaa kokonaisuuteen. Aineiston perusteella
tuotteeksi muodostui esihenkilon opas sisdisen viestinndn johtamiselle (liite 4) sekd pieni

verkoston johtajan muistilista (liite 5).

Oppaassa esittelen kiteytetysti viestintdén ja vuorovaikutukseen liittyvid seikkoja ja ajatuksia,
yhdessd apukysymysten kanssa. Kysymysten avulla esihenkild voi suunnitella ja kehittdd
yrityksen viestintdd ja vuorovaikutusta yhdessd tyOyhteison tai verkoston kanssa. Oppaan
avulla johtaja voi rakentaa viestintdd kyseisen yritykseen sopivaksi. Aineiston pohjalta tein
lisdksi verkoston johtajan pienen muistilistan, jonka avulla johtaja voi tarkistaa erilaisia

ndkokulmia verkoston johtamiseen.

Johtamisen ndkokulmasta korostuva itsetuntemus ja rooli koko tiimin vuorovaikutuksen
mahdollistajana korostuu niin haastatteluiden kuin kirjallisuuden valossa. Verkoston johtaja on
avainasemassa vuorovaikutuksen sdvyn luomisessa. Kuten aikaisemmin on jo todettu;
verkoston johtajuus vaihtelee ja toiminta on joustavaa. Johdon valmentajana koen luonnollisesti
esihenkilovalmennuksen tirkedksi itsetuntemukseen liittyvidksi tekijdksi. Reflektoiva
keskustelu voi havainnollistaa omia vuorovaikutukseen ja tiimin yhteistoimintaan vaikuttavia
tekijoitd. Kyky olla lasnd vaatii oman viitekehyksen ohittamista, joka helpottanee toisen kanssa
reflektointia. Benchmarking -haastattelussa korostunut johtajan kyky kuunnella ja validoida

tunteita nousee tirkedksi myos kirjallisuudessa. Mm. Talvio & Klemola (2017) kirjoittavat
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esihenkilon tyohon kuuluvan tiimissd nousseiden tunteiden vastaanottamisen. Esihenkilon
tyohon kuuluu myos fasilitoida tilaisuuksia, joissa jokaisella on mahdollisuus sanoittaa
ajatuksiaan ja tuntemuksiaan. Tama lisdd tiimin sisdistd ymmérrysté. (Talvio & Klemola 2017,
luku Sosiaalinen tietoisuus™.) Johtajan itsetuntemus on avain niin viestinnin- kuin verkoston

johtamiseen.

7.1 Viestinnan johtaminen

Esihenkildiden haastatteluissa korostunut viestien oikea-aikaisuus ja ymmaérryksen teema on
ymmarrettdvd. Viestien saavutettavuus varmistaa asiakkaiden hyvin hoidon sekd tyon
sujuvuuden. Pienet resurssit ja raskas tyd asettavat painetta viestinndn sujuvuudelle.
Monikulttuurinen toimintaympéristd néyttdytyy tulkintani mukaan viestintddn liittyvand
varmistamisena. Esihenkil6t haluavat olla varmoja siitd, ettd toimijat ovat ymmartineet viestin
sisdllon. Kaikissa haastatteluissa ilmeni, ettd kielimuuri asettaa vaatimuksen viestien

selkokielisyydelle.

Viestinndn muistilistassa (liite4) huomioidaan erilaisia tapoja muodostaa selkokielisid, selkeité
ja saavutettavia viestejd, sekd eri taustoista tulevien henkiléiden huomioimiseen kokouksissa.
Lahti (2014) mukaan on hyvin tavanomaista, ettd henkil6t jotka eivdt puhu tydssdidn omaa
didinkieltddn tarvitsevat enemmén aikaa perehtydkseen kasiteltdviin aiheisiin, jotta heilld on
yhdenvertainen mahdollisuus osallistua  keskusteluun (Lahti 2014, Iuku 713.4
Kokouskéytannot”).

Haastatteluissa ilmennyt esihenkildiden kokema vastuu tydyhteison opettamisesta ja
ohjaamisesta luo hyvédn pohjan viestinnidn kehittimiselle. Samoin esihenkiléiden ymmarrys
kasvokkain tapahtuvan vuorovaikutuksen merkityksestdi muuten yksindisessd tyOssd. Koen
rohkaisevana esihenkildiden asenteen yksildllisiin eroihin suhteessa yhteisoon seké viestinnin
tapaan. Viestinnidn kehittdmisen kannalta on tdrkedd luoda systeemi, joka mahdollistaa
tyOyhteison tapaamiset. Henkilokohtainen suhde yhteison jéseniin on tirked viestien tulkinnan
kannalta kuten haastatteluissakin ilmeni. Viestinndn johtamisen oppaassa annetaan
yksinkertaisia vinkkejd miten maantieteellisesti hajautuneen tiimin keskindistd vuorovaikutusta

voidaan lisitd ja samalla luoda yhteisollisyytta.

Benchmarking -haastatteluiden perusteella selkeilld pelisddnndillda voidaan luoda raamit

toimivalle viestinndlle niin yritysten sisdisessd kuin yritysten vélisessd viestinnéssa.
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Perusty6hon kuuluva rekrytointitilanteesta alkava ja perehdytyksessd jatkuva pelisddntdjen ja
arvojen selkiyttdiminen helpottaa uusien jdsenien toimimista yhteisossa. Téassé tyossé tapahtuva
verkostoyhteisty0 tarkoittaa yhteistyOneuvotteluista alkavaa yhteisten pelisddntdjen
selkiyttdmistd. Myos uudet verkostotoimijat tulisi perehdyttdd verkoston viestinnédn tapoihin.
Kuten benchmarking -haastatteluissa kévi ilmi, viestinnédn tasa-arvoisuus ei tarkoita sitd, ettid
kaikilla on kaikki tieto samaan aikaan. Tulee siis olla selkedt viestinndn ketjut ja tavat.

Viestinndn johtamisen oppaassa huomioidaan viestinndn perustyon rakentaminen.

Ymmaérryksen varmistaminen vaatii kouluttamista, kielitaidon varmistamista, luonnollisen
vuorovaikutuksen mahdollistamista, selkeitd viestejd ja henkildtason suhteiden luomista.
Viestien tueksi voidaan lisdtd havainnollistavia kuvia tai videoita. Luonnollisilla
vuorovaikutustilanteilla voidaan kehittdd myos kielitaitoa. (Lahti 2014, luku 712.3 Kieli
yhdistdd, mutta myds erottaa”.) Verkoston sisdlld on ldhes mahdotonta luoda henkil6kohtaista
suhdetta jokaiseen mutta pienemméssd ryhmissd, kuten yrityksen sisdlld tidmd on
toteutettavissa (Vanhatalo 2014, 21). Tdssd toimintaympéristossa viestintdd tapahtuu monella
eri tasolla ja monen eri tahon vililld. Haastatteluiden perusteella verkoston viestintd on
ammattimaista ja konkreettista, kun taas yrityksen sisilld tapahtuva viestintd voi olla sdvyltdan
henkilokohtaisempaa ja erityispiirteisempdd. Rajan veto on kuitenkin vaikeaa ja

verkostomaiseen toimintaan liittyva joustavuus on ldsni kaikessa vuorovaikutuksessa.

Esihenkilovalmennus on olennainen osa palvelua ja malli tukee yrityksen ja verkoston sisdistd
viestintdd. Oppaan on tarkoitus toimia apuna esihenkilon arjessa vaikkakin Lahti (2014)
kirjoittaakin, ettd tiivis malli voi toimia ajoittain mutta monikulttuurinen vuorovaikutus on niin
monikerroksista, ettd se vaatii aikaa ja opettelua (Lahti 2014, luku 12. Onnistunut
monikulttuurinen ja -kielinen kommunikointi). Pilotoinnin perusteella opas on saanut
positiivista palautetta selkeydestiin ja mieleen jaavistd vinkeistd. Opas koettiin helpoksi lukea

ja ymmartéa.

7.2 Verkoston johtajan muistilista

Verkoston johtajan muistilistassa (liite5) huomioin verkoston rakentamiseen liittyvia seikkoja,
sen pelisddnndissd huomioitavia asioita, viestinndssd huomioitavaa sekd osallisuuteen ja
tavoitteisiin liittyvid asioita. Toisessa benchmark -haastattelussa ilmennyt erilaisten toimijoiden

kerddminen yhteen on tuloksellisen verkoston ldhtokohta. Erilaiset ihmiset erilaisella
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osaamisella rakentavat suhteita toisiinsa ja samalla he luovat toimivan verkoston. Erilaisuutta

el tulisikaan peldtd vaan hyodyntaa.

Yritysten vilinen yhteistyd perustuu johtajien yhteistyohon ja heiddn henkilokohtaisiin
suhteisiinsa. Tdma on tirkedd muistaa niin yhteistyotd rakennettaessa kuin sen aikana, ja ne
tulee huomioida myds yhteistydon pelisddnndissd. Pelisdédnnodissd tulee huomioida myds
viestintd. Pelisddnndistd tiedottaminen tulisi alkaa jo yhteistyOneuvotteluissa. Itse sddntdjen
laatimiselle annetaan muutama huomioitava vinkki muistilistassa. Verkoston sddannét tulisi
luoda yhdessé toimijoiden kanssa (Valtioneuvoksen kanslia 2019, 35; Talvio & Klemola 2017,
luku, ”Thmissuhdetaidot™). Tulee kuitenkin huomioida toimintaympariston erityispiirteet. Tassa
yhteydessd yhteistyd on hierarkkista, jolloin paditoimija toimii selkeésti verkoston johtajana
kantaen vastuun asiakkaista. Muistilistassa huomioidaan kuitenkin erilaisia tapoja rakentaa
hyvdd yhteistyotd ja arvostavan yhteiskehittimisen tapoja. Verkoston johtajan pienessd

muistilistassa huomioin myds osallisuutta lisddvié tapoja.

Verkoston johtamisen ndkokulmasta on tirkedd olla selked, kirkas tavoite. Muistilistassa
esitetddn vinkkejd tavoitteen selkeyttimiselle. Selked tavoite on verkoston johtajan térked
tyOkalu, silld se maarittdd jokaisen verkoston toimijan roolin ja tehtdvan. Johtamisen tulee olla
tavoitteen mukaista. Tavoite madrittdd myos strategiaa. Verkoston johtajan ihmissuhdetaidot

ovat tirked osa suhteisiin perustuvan verkoston toiminnan johtamista.
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8 POHDINTA

Tassd opinndytetydssd olen kokenut haasteeksi monikulttuurisuuden késittelyn, silld koen
jatkuvan eroavaisuuksien luettelomaisen kisittelyn lisddvén vastakkainasettelua. Uskon
tyOpaikan maééritelmd on yleismaailmallisesti se, ettd jokainen on vain ihminen, ilman
erottelevaa leimaa (Lahti 2014, luku »14. Hyvd monikulttuurinen tyOpaikka™).
Seminaareissamme pohdimme yhdessé, milloin aika olisi kypsa sille, ettd olisimme kaikki vain
ihmisid emmekd aina vain kulttuuriemme edustajia. Kuten téssi tydssd olen jo todennut eri
ldhteisiinkin viitaten, ettd erojen sanoittaminen lisdd ymmarrystd ja uteliaisuus toisten tapoja
kohtaan antaa pohjan yhteiselle ymmarrykselle. Samalla uteliaisuudella ja sanoittamisella

voimme 16ytdé yhteisid tapoja, joiden varaan voidaan luoda yhteinen tydkulttuuri.

Merkille pantavaa timén tyon aineistossa oli persoonallisuuserot viestinndssé yli kulttuuristen
erojen. Kaikissa neljdssd haastattelussa korostui persoonalliset erot ja ihmisten johtaminen.
Kulttuurista huolimatta olemme kaikki ihmisid ja omia persooniamme. Toimialan sisdisissa
haastatteluissa noussut varmistamisen teema on tirked tieto kotihoitotyon arjesta. Luomalla
tehokkaan ja selkedn viestinndn tavan yrityksiin, voidaan toivottavasti vastata tdhdn
varmistamisen tarpeen haasteeseen. Vaikka kulttuurierot eivit nousseet selkeésti aineistosta,

vaikuttavat kielimuuri ja erilaiset tavat toimia varmistamisen tarpeena.

Haastatteluiden jélkeen palasin takaisin kysymyksiin ja vertasin niitd tietoperustaan uudestaan.
Kuljin hetkellisesti muutaman askeleen taaksepdin. Vasta analyysivaiheessa koin ettd pdédsin
kirjoittamaan tietoperustan kokonaisuudeksi. Kuten Koski (2020) kirjoittaa; kehittdmistyon
aikana ajattelu saattaa muuttua ja timén takia tietoperustaa ei tulisi viimeistelld tyon alussa
(Koski 2020, 159). Ymmarsin tdiméin konkreettisesti vasta tyon aikana. Téllainen tyoskentely
teki minut hetkellisesti epdvarmaksi mutta timd kuulunee prosessiin. Epdvarmuuden tilasta
kumpuaa ajattelua ja selkeyttd. Keskivaiheilla ty6td pohdin myds kysymyksidni. Olin
suunnitellut kysymykset tutkimuskysymyksiin vastaaviksi tietoperustan mukaan. Halusin pitda
kysymykset avoimina johdattelevuuden vilttdmiseksi. Huomasin ettd monet kysymyksistani
olivat kuitenkin liian laajoja. Johdattelevuuden pelkddminen johti turhan laajoihin
kysymyksiin, joita jouduin haastatteluiden aikana tarkentamaan. Tulevaisuudessa suunnittelen

kysymykset rohkeammin ja tarkemmin.
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Tassd ty0ssd on kulkenut 1dpi prosessin kaksi linjaa. Yksi on tutkinut johtamista ja toinen
viestintdd. Ndmi aiheet ovat ristenneet ja laajenneet omilla poluillaan. Pééttelen, ettd
verkostoyhteistyd helpottuu jos yritysten sisdinen viestintd on sujuvaa. Verkosto koostuu
yksildistd, jotka vaikuttavat jokainen omalla panoksellaan kokonaisuuteen. Uskon ettd jos
jokainen kokee olevansa arvostettu osa tyOyhteisod ja tulee kohdatuksi arvostettuna yksilona,

voidaan luoda vahva yritysverkosto.

Jatkokehittelyssd tulisi ottaa huomioon asiakkaiden ldheiset. Lédheisten huomioiminen
viestinnéssd olisi tdrkedd. Ndkemisen haasteet ja erilaiset etdnd tapahtuvat viestinndn muodot
haastavat viestien saavutettavuutta. Digiosaaminen ei ole itsestddn selvdd. Léaheisten
huomioiminen viestinndssd voi tukea yhdenvertaisuuden toteutumista, silld ldheiset voivat
auttaa asiakasta toimimaan oman hoitonsa suunnittelussa sekd saamaan itsed koskevaa tietoa
ymmarrettdvassd muodossa. Monikulttuurisuuteen liittyva kielitaito on myds haaste tiedon
kulussa asiakkaalle. Léheiset voivat auttaa asiakaan ja hoitajien vuorovaikutuksen toteutumista

jos asiakas sallii tietojensa luovutuksen ldheisilleen.

Jatkokehittelyé tulisi pohtia my0s koulutuksen ndkdkulmasta. Monikulttuurisessa yhteisossa on
moninkertaisesti erilaisuutta ja kuten tdssa tyossd on tullut esille, erilaisuuden sanoittaminen
lisdd ymmarrysté ja helpottaa yhteistoimintaa. Tydyhteisdissé tulisi 10ytdd kustannustehokkaita
tapoja lisdtd osaamista ja yhdistdd ihmisid. Verkostot tuovat erilaisia osaajia yhteen ja tétad
voitaisiin saada useampien yritysten kdyttoon sopivalla yhteistoiminnallisena osaamisen
lisddmisen projektina. Eli niin monikulttuurisuuden kuin substanssiosaamisen kannalta
tdllainen malli voisi tuoda lisdarvoa monella tasolla. Yksiloille, yrityksille, verkostoille seka

koko toimialalle.

Tyo6n loppuvaiheilla olen pohtinut eettisyyttd. Olen pyrkinyt tdydelliseen avoimuuteen ja ei-
tietdmisen asenteeseen, mutta tunnen alaa ja aikaisemmat huomioni ja kokemukseni ovat
viistdmittd vaikuttaneet sithen mihin olen kiinnittinyt huomioni. Olen késitellyt
monikulttuurisuutta vain yhtend osatekijani, mutta prosessin edetessd se nousi tirkeimpadn
rooliin. Oma tyokokemukseni on ainoastaan monikulttuurisista tydyhteisoisté ja uskon, etti se
vaikuttaa ndkokulmaani. Olen aina kokenut mielenkiintoa erilaisia tapoja kohtaan mutta en
osannut ajatella kulttuuria itsessdédn osatekijéna tyOyhteison suhteissa. Jos olisin osannut ohittaa
oman ldhtokohtaisen suhtautumiseni, olisin ottanut monikulttuurisuuden alusta asti vahvemmin

mukaan prosessiin. Prosessin aikana koinkin uudelleen orientoitumista ja tyon painopiste
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muuttui. Olen tulkinnut tietoperustaa ja aineistoa uteliaisuudella ja avoimella mielella.

Aineistosta on noussut samankaltaisia kokemuksia ja aivan uusia ndkdkulmia.

Olen yleiselld tasolla tyytyvdinen prosessin tuottamaan tuotokseen. Olen antanut prosessille
mahdollisuuden néyttdytyd ennakoimattomalla tavalla ja olen 10ytinyt paljon uusia
nidkokulmia. Oma osaamiseni lisddntyi prosessin aikana ja uskon lopputulosten toimivan
viestinnédstd vastaavien henkildiden tukena ja verkoston johtajan muistilistana laajaa
kokonaisuutta johdettaessa. Sain varmuutta toimia esihenkildiden valmentajana ja ihmisiltd

thmisille asenteeni on entistd vahvempi tdmén prosessin jélkeen.
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LIITTEET
Liite 1.
Haastattelun runko

Kokemuksesi mukaan, millaista viestintdd on sosiaali- ja terveysalan moniammatillisessa
verkostoyhteistydssd? According to your experience, what kind of communication is there in
social- and healthcare multidisciplinary networks?

Millaisia viestinndn kanavia teilld on verkostossanne kdytossd? (suora vuorovaikutus,
palaverit, Teams, WhatsApp, toiminnanohjausjarjestelmait, sihkdposti, puhelut ym.) What
kind of communication channels are you using in your network? (Straight interaction,
meetings, Teams, WhatsApp, ERP, email, phone calls etc.)

Miten koet eri viestinndn kanavien toimivan arjessa? According to your experience how are
different communication channels working in everyday life?

Miten varmistatte, ettd jokaisella on aidosti mahdollisuus osallistua viestintdan? (IT-
osaaminen, saavutettavuus, persoonallisuuspiirteet) How do you ensure that everyone has
truly a chance to participate in communication? (IT-skills, accessibility, personality traits)

Millaisia kokemuksia sinulla on viestinnéstd monikulttuurisessa tydymparistossd? What kind
of experiences do you have about communication in a multicultural work environment?

Oletko kohdannut védrinymmarryksid viestinndssd, jos olet mitkd asiat ovat vaikuttaneet
nithin? Have you faced miscommunications and if you have, what caused them?

Millaisia hyvid ja haastavia kokemuksia sinulla on viestinnésta ja vuorovaikutuksesta? What
kind of good and what kind of challenging experiences do you have about communication
and interaction?

Miten tunteet ovat vaikuttaneet aikaisemmin vuorovaikutustilanteisiin verkostonne
yhteisty0ssé vai ovatko ne vaikuttaneet lainkaan? How have emotions impacted interaction in
your networks partnership previously or have they impacted at all?
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Liite2.
Haastattelun kysymykset

1. Miki on viestinnin ja vuorovaikutuksen merkitys organisaation
kokonaiskuvassa?

2. Millaisin keinoin sisdista viestintdd voi kehittdd yhteisollisyyttd tukevaksi?

3. Miti tulee ottaa huomioon monikulttuurisen ty0yhteison sisdisessa
viestinndssa?

4. Millaisia viestinnin tapoja voidaan hyodyntdd maantieteellisesti hajautuneen
tiimin viestinnissé tyon sujuvoittamiseksi?

5. Miten koet persoonaan liittyvét erot viestinnédssi suhteessa kulttuurisiin
eroihin?

6. Miten monikulttuurisen organisaation yhteisté viestintdkulttuuria pitéisi
mielestédsi rakentaa? (kaikille uusi ja yhteinen, paikallinen tapa tai jotain muuta?)

7. Miten sanaton viestintd ndkyy monikulttuurisessa ja maantieteellisesti
hajautuneessa tyOyhteisossé vai nakyyko se?

8. Miten viestintd ja vuorovaikutus vaikuttavat maantieteellisesti hajautuneen
yhteison tuloksellisuuteen kokemuksesi mukaan?
9. Miké on monikulttuurisen tydyhteison viestinnén johtamisen kannalta tarkedd?

10. Milld keinoin voidaan lisétd ymmarrysta erilaisia taustoja kohtaan
monikulttuurisessa yhteisossa kokemuksesi mukaan?
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1.Mita pitaa ottaa huomioon, kun viestitaan monikulttuurisessa
tiimissa?

2.Millaista koulutusta tarvitaan tallaisessa tiimissa?

3.Mita johtajalta vaaditaan monikulttuurisessa tiimissa?

4.Miten arvot nayttaytyvat tallaisessa tiimissa? Vaatiiko
monikulttuurisuus jotain erityista yrityksen arvoja jalkauttaessa?
5.Miten tunteet ndyttaytyvat monikulttuurisen tiimin
vuorovaikutuksessa? Nakyvatkod ne?

6.0letko kokenut erilaisten kulttuurillisten viitekehysten
sanoittamista tarpeelliseksi, jos olet niin millaisin keinoin ymmarrysta
voidaan mielestasi lisata?

7.Miten kielitaito ja eri merkityksenannot (sanojen merkitykset eri
kulttuureissa) vaikuttavat viestintdan?

8.Mikd on mielestasi tarkeda ottaa huomioon, kun rakennetaan
monikulttuurista verkostoyhteistyota?
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Liite4.

Viestinnin johtamisen opas sosiaali- ja terveysalan

toimintaymparistossa

Témin lyhyen oppaan tarkoitus on toimia esihenkilon apuna yrityksen viestintdd ja
vuorovaikutusta johtaessa. Tdssd oppaassa esitettyjen kysymysten kautta esihenkild voi
yhdesséd tyOyhteison kanssa suunnitella ja kehittdd yrityksen viestintdd ja vuorovaikutusta
sujuvaksi, selkeéksi ja osallistavaksi. Kysymysten tarkoitus on auttaa pohtimaan yrityksen

viestintdd ja vuorovaikutusta eri ndkokulmista.
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Viestinnan kanavat

Erityisesti maantieteellisesti hajautuneessa tiimissé on tirkedd luoda yhteinen viestintdkanava.

e Mikai olisi teille sopiva yhteinen kanava?

e (Osaako jokainen kayttdd teiddn asiakastietojdrjestelmaa?

e Osaako jokainen kdyttda viestinnén vilineitd? (puhelin, tietokone, digitaaliset alustat)

e Tietddko jokainen mitd tietoa saa jakaa missd kanavassa? Tietoturvan huomioiminen
sosiaali- ja terveysalalla on tirkeda.

Viestinnian pelisaannot

e Miten teilld kommunikoidaan? Miten puhutaan ja millaisia viesteja kirjoitetaan? Miten ja
kuinka nopeasti vastataan?

Kirjoitetaanko teilla isoilla kirjaimilla ja monia huutomerkkeja kdyttden huutaen? Kaytetaanko
teilld emojeja? Millaisia tunteita tallaiset viestit herdttavat? Julkinen kiitos kannustaa ja
levittad hyvaa mielta. Henkilokohtainen kasvotusten annettu rakentava palaute kehittaa
ilman hapeaa ja pelkoa tai vaarin tulkintoja. Viestinnan saantdjen tarkoitus on turvata
turvallinen tydymparistd jokaiselle.

e Milla kielella teilla kommunikoidaan? Toteutuuko teillda yhdenvertaisuus kyseisella
kielella?

e Millainen palaverikulttuuri teillda on? Saako jokainen mahdollisuuden kertoa ajatuksiaan?
e Kuinka nopeasti teilla tulee vastata viesteihin?

Viestinnan pelisaannét voi ottaa puheeksi jo rekrytointitilanteessa. Perehdyttamisen
yhteydessa tulee viimeistaan kdyda selkeasti lapi yrityksen viestinnan perusasiat.

e Oletko pohtinut miten voit tukea osallisuutta?

Palaverien alussa on hyva huomioida jokainen erikseen ainakin tervehtimalla nimella.
Puheenvuoroja tulisi jakaa tasapuolisesti ja hiljaisia tydyhteisdn jasenia voi kannustaa ja
rohkaista ottamaan osaa keskusteluun. Kysymaéllé avoimia kysymyksia, eli sellaisia joihin
ei voi vastata kylla tai ei, voidaan lisata keskustelua palavereissa. Kun palaverissa
kasiteltavat aiheet on kerrottu etukateen jokaisella on mahdollisuus valmistautua
keskusteluun.
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¢ Millaisia tapoja teilld on varmistaa jokaisen mahdollisuus osallistua kaikkia koskeviin
paatoksiin?

Erilaiset aloiteboxit tai anonyymit kyselyt ovat hyvia tapoja lisdta osallisuutta. Erilaiset
nakokulmat asioihin ovat voimavara yrityksessa. Nain saadaan sokeat pisteet esille.

Viestinnin tapa

e Onko viestit kirjoitettu selkeésti ja visuaalisesti kutsuvaksi? Voisiko niihin lisiti
havainnollistavan kuvan? Voiko tirkeit viestit hahmottaa vilkaisulla?
Erottelemalla viestin tirkeimmat pointit visuaalisesti muusta tekstistd voi tehdd viestin

nopeasti ymmarrettavaksi.

e Mill4 kielelld teilld viestitdén ja onko se kaikkien didinkieli? Muista selkokielisyys
kaikilla kielilla.

e Muistitko jakaa saman viestin monessa kanavassa ja useaan kertaan?

e Miten sanatonta viestintdd sanoitetaan? Erityisesti monikulttuurisessa tiimissé on
erilaisia kulttuurisidonnaisia tapoja viestid. Samat eleet voivat tarkoittaa eri asioita eri
kulttuureissa. Néitd voi olla vaikeaa sanoittaa mutta antamalla mahdollisuus ja ainakin
puhumalla asiasta, voidaan lisitd ymmarrysté ja luottamusta.

Tarkedt asiat on hyvé jakaa monta kertaa ja useassa kanavassa silld thmisilld on omia

mieltymyksid siitd mitd kanavia he seuraavat. Erityisesti muutoksiin liittyvat asiat vaativat

useita toistoja. Visuaalisesti kutsuvia viestejd on houkuttelevaa lukea ja niiden sanoma on
usein helpompi muistaa. Havainnollistavat kuvat voivat selkeyttdd viestin sanomaa.

Videoviestit ovat hyva tapa lisdtd saavutettavaa tietoa. Erityisesti silloin kun tiimissd on

kiytossd sellainen tyokieli joka ei ole jokaisen didinkieli, on tdrkedd viestid erittdin

selkedsti, lyhyesti ja yksinkertaisilla ilmaisuilla.

Yksilollisyys

Persoonalliset erot vaikuttavat viestintddn samalla tavalla kuin esim. kulttuuriset erot.
Erityisesti maantieteellisesti hajautunut tiimi joutuu turvautumaan digitaalisiin alustoihin ja

kirjalliseen viestintddn. Kun tiimi tuntee toisensa on helpompaa tulkita toisten viesteja.
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e Olisiko teilld mahdollista luoda yhteisid kahvihetkid? Voisiko teilld joka viikko joku
tyOyhteison jisenistd kertoa hieman itsestddn vaikka viikkopalaverin yhteydessd? Tai
kuukausipalaverin?

Kulttuurillisia taustoja voidaan, ja kannattaa, sanoittaa dineen. Ymmadrrys erilaisia tapoja
kohtaan helpottaa yhteistyoté ja lisdd yhteisollisyyttd. Kuten jo sanattoman viestinndn kohdalla
todettiin; sanoittaminen lisdd ymmarrysté ja luottamusta. Erilaisista tavoista voidaan rakentaa

yhteistd tyokulttuuria ja erilaisuutta hyodyntdmélla saadaan uusia nikokulmia tyohon.
Viestinnan johtaminen

e Sclkeys

e Toisto

e Saavutettavuus

e Toimivat vilineet
e Tekniset taidot

e Mahdollistaminen
e Osallistaminen

e Avoimuus

e Aito kiinnostus

e Lisndolo

e Kuuntelu

e Siidnt6jen noudattaminen

Onko teidén yrityksessd jo viestinnén strategia tai suunnitelma? Tietddko teilld jokainen mitd

tietoa saa antaa ja kenelle? Kuka teillé tiedottaa esim. kriisitilanteessa?

Onko viesti kirjoitettu niin ettd jokainen ymmairtdd sen varmasti? Osaako jokainen kayttaa

viestintdvélineitd ja onko kaikilla toimivat vélineet? Uskaltaako jokainen viestid?

e Miten teilld huomioidaan viestintd perehdytyksessd?
Viestinnén johtamisessa tulee huomioida monta teknistd seikkaa, jotta viestiminen on edes
mahdollista. Niiden liséksi johtajan tulee huomioida tiimin jdsenet. Henkilokohtaisen suhteen

luominen lisdi luottamusta.

Johtajana on tirkedd olla ldsné ja kuunnella. Vuorovaikutus on mahdollista vain jos antaa

toiselle tilaa jakaa itselleen tirkeitd asioita. Kuunteleminen on tarked taito. Oletko aidosti ldsna
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ja osaatko antaa tilaa ja aikaa vastapuolelle? Sieditké sind hiljaisuutta? Joskus ldsnédolo

tarkoittaa hiljaisuutta.

Viestinndn johtamisessa tulee muistaa avoimuus ja tasapuolisuus, aina tietosuojan ja
lainsdddannon puitteissa. Aina on sellaista rajoitettua tietoa, jota ei voi jakaa kaikille ja samaan

aikaan. Kaikilla tulisi kuitenkin olla omaa ty6td koskeva tieto kdytettavissa.

Viestinndn johtaminen tarkoittaa usein myos monikulttuurista johtamista. Ainakin erilaisten
ihmisten johtamista. Miten teilld lisdtdin ymmdrrystd erilaisien taustojen vaikutuksesta

vuorovaikutukseen?

Miten sind suhtaudut erilaisiin ndkemyksiin? Uteliaisuus erilaisiin nékdkulmiin voi olla

merkittdva voimavara. Eridvit ndkemykset eivit ole loukkaus vaan rikkaus.

Johtaminen on my®ds itsensé johtamista. Osaatko suunnitella ajankéyttodsi asioiden ja ihmisten

valilla? Priorisoiminen ja ajankdyton suunnittelu on tarkeda kiireisessd arjessa.

Osaatko katsoa asioita eri ndkokulmista? Miten piddt huolen siitd, ettd huolehdit myds
’sokeista pisteistd”? Eli siis niistd asioista, joita et edes tiedd olevan olemassa. Valmentajan tai
mentorin kanssa voi reflektoida luottamuksellisesti ja samalla saada uusia ndkdkulmia ty6hon.

Téllaiset hetket antavat mahdollisuuden hengéhtié ja selkiyttid ajatuksia.

Vield viimeisend ja kaikista tirkeimpénd; miten huolehdit omasta jaksamisestasi hektisen tyon
keskelld? Mitké ovat sellaisia asioita jotka tuottavat iloa sinulle? Miten sind rentoudut ja lasket

’kierroksia”? Onko sinulla aikaa perheelle, ystéville ja mukaville asioille?
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Toimivat laitteet
ja osaaminen
niiden kayttéon

Selket T 1mi
(i oimiva Seavsetat,
. johtaminen Vi estl n ta merkitykset

Henkilokohtaiset
suhteet ja
arvostava

vuorovaikutus

Kuva 2. Kuvan keskidssa on toimiva viestinta, joka rakentuu toimivista laitteista ja teknisesti
osaamisesta. Saavutettavat viestit ja jaetut merkitykset varmistavat viestien
ymmarrettavyyden. Henkildkohtaiset suhteet helpottavat viestien tulkintaa ja arvostava
vuorovaikutus luo turvalliset tydolosuhteet jokaiselle. Selkeat pelisaanndét toimivat hyvan
johtamisen kanssa viestinnan raameina.
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Hyva viestinti ja arvostava vuorovaikutus rakentuu monesta eri tekijéstd. Viestinndn perustyo
alkaa siitd, ettd jokainen tietdd miten viestid. Perusty0 alkaa rekrytointitilanteesta ja jatkuu
perehdyttamiselld. Erityisesti maantieteellisesti hajautuneen tiimin viestinndn ldhtokohta on

erilaisten digitaalisten alustojen ja teknisten vélineiden kéyton osaaminen.

Selkokielisyys on tirkedd tiimeisséd, joissa toimii ihmisid eri kulttuureista. Yksinkertaiset
ilmaisut ja selked viestintd helpottaa kiireistd arkea. Kuvia kayttdmélla voidaan helpottaa
ymmirrettivyyttd. Adniviestit ja videot ovat hyvd lisi saavutettavaan viestintdin.
TyOyhteisossd on hyvé keskustella mitd mikdkin sana tarkoittaa juuri teille. Uudet jasenet eivat
valttdmattd ymmarrd tyopaikan sisdistd “slangia”. Voisi ajatella, ettd koskaan ei voi olla liian

selked ja toistoa ei voi olla liikaa.

Panostamalla henkilokohtaisiin suhteisiin luodaan yhteisollisyyttd ja viestien tulkinta
helpottuu. Luottamuksen ja turvallisuuden tunne kasvaa kun tuttuuden tunne lisdéntyy.
Esihenkilénd on tdrkedd antaa tyontekijoille aikaa olla suorassa vuorovaikutuksessa myos
keskenddn. Sanaton viestintd on osa vuorovaikutusta. Sen huomioiminen ja sanoittaminenkin

voi helpottaa yhteistyota.

Selkedt pelisddnnot kuuluvat viestinndn perusty0hon. Sddntdjen luomiseen ja niiden
noudattamiseen kannattaa panostaa jatkuvaluonteisesti. Sddntdjd kannattaa tarkastella aika
ajoin ja niitd kannattaa muokata jos siithen on tarvetta. Sddnt6jd olisi hyvéd pohtia yhdessa

tydyhteison kanssa. Kun sdadnndt on laadittu yhdessé, on niitd helppo my6s noudattaa.

Erityisesti sosiaali- ja terveysalan viestinndssd on tarkedd huomioida sidosryhmien vélinen

viestintd ja sen kuka sen hoitaa juuri teiddn yrityksessé ja millé tavoin.

Monikulttuurisuus asettaa paineen selkeydelle ja suunnitelmallisuudelle. Palaverit kannattaa
suunnitella hyvin ja jakaa kasiteltdvét aiheet ja mahdolliset materiaalit etukéteen, jotta kaikilla

on helpompaa osallistua yhteisiin asioihin palaverin aikana.

Johtajan on hyvéd tunnistaa erilaisia persoonia omassa tiimissd. Hiljaisien henkildiden
huomioiminen on tirkedd mutta yhta lailla aktiivisten viestijéiden tukeminen ja hyddyntdminen
tiedon kulussa on tdrkedd. Viestintd ja vuorovaikutus tapahtuu ihmisten vélilld, ihmisiltd

ihmisille. Arvostus, kunnioitus ja ystivillisyys vie pitkille ja kuunteleminen kannattaa aina.
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Liite5.

Verkoston johtajan muistilista

Tdmédn pienen muistilistan tarkoitus on toimia verkoston johtajan apuna arjen
johtamistilanteissa. Muistilista on tehty kysymysten muotoon, jotta johtajana voit huomioida

verkostonne toimintaa juuri teille sopivalla tavalla.

Verkoston johtaminen tukee tasa-arvoista toimintaa, tavoitteisiin pddsemistd ja kannustaa

verkoston toimijoita yhteistyohon kaikkia hyodyttavélla tavalla.

Verkosto rakentuu sen toimijoiden vélisistd suhteista (Vanhatalo 2014, 21), joten hyvééin
kaikkia hyodyttdvdan yhteistyohon kannattaa ehdottomasti panostaa. Verkoston jisenend
pysytédén silloin kun yhteistoiminnan koetaan hyddyttdvdn omaa toimintaa. Tamé kannattaa

muistaa verkostoa johdettaessa.

Johtajan on tirkedd huolehtia, etti aikaa ji4 myds omasta hyvinvoinnista huolehtimiselle.
Levénnyt johtaja on aidosti l4snd verkoston toimijoille omalle tyOyhteisolle. Kuunteleminen ja
aito lasndolo on johtajan tydssd hyvin tirked osa arkea. Vain levinnyt ja asioita priorisoiva

johtaja ehtii pysdhtyéd olemaan toiselle ldsna.

Kommunikointi on kulttuurisidonnaista mutta kuunteleminen on yleismaailmallista.
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Verkoston rakentaminen

e Miké on verkoston yhteistoiminnan tavoite?

e Millaista taitoa tarvitset verkostoon padstiksesi tavoitteeseen?

e Miltéd verkoston toiminta ndyttdd kun olette padsseet tavoitteeseenne?

e Ovatko toimijat tarpeeksi erilaisia? Muista, etté erilaisuus on rikkaus, jonka avulla voit
selvittdd sokeita pisteita.

Pelisaannot

e Onko teilla selkeat yhteistoiminnassa laaditut sdannét toiminnan perustana?
e Tietddko jokainen saannét ja mitd seuraa niiden noudattamatta jattamisesta?
e Onko saanndissa huomioitu yhdenvertaisuus?

e Ovatko saannot reilut jokaista kohtaan?

Systemaattisuus ja selkeys

[Ennustettavuus ja selkeys tuovat luotettavuutta tyohon. Jokainen viesti tulisi olla
selkedsti laadittu. Viestinnén tulee olla tasa-arvoista aina lainsddddnndn puitteissa.
Systemaattinen toiminta arjessa lisdd ennustettavuutta ja parantaa néin ollen tyon
tuloksellisuutta ja tydssd vithtymisti |

Johtajan itsetuntemus

e Tunnetko sind omat vahvuutesi ja heikkoutesi?

e Tieddtkd sind kommunikointitapasi ja miten se vaikuttaa toisiin?

e Miten sind huolehdit jaksamisestasi?

e Miten huolehdit oman osaamisesi ajantasaisuudesta?

e Osaatko kohdata erilaisuutta?

e Miten sind huolehdit verkoston toimijoiden hyvinvoinnista sekd motivoinnista?

Mahdollistaminen

Osaatko fasilitoida tilaisuuksia, jotka lisddvit verkoston toimijoiden keskindistd luottamusta?
Miten mahdollistat toimijoiden ty&ssad onnistumista?
Onko jokaisella verkoston toimijalla mahdollisuus kehittya tyssdan?

Hydtyyko jokainen verkoston toiminnasta?
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