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vinvoinnin kannalta on korostunut tyoeldmén jatkuvissa muutoksissa. Tilaisuus
ja tarve toimintatutkimuksen toteuttamiseen avoimen vuorovaikutuksen kehit-
tdmisestd tutkijan omassa tydyhteisdssé syntyivat tydorganisaatiossa toteutet-
tavan yhteisokuntoutuksen koulutus- ja kehittamishankkeen myota.

Tutkimuksen tavoitteena oli luoda tydyhteison yhteinen nakemys ja sopimus
siitd, mitd hyvé ja avoin vuorovaikutus tarkoittaa. Tutkimuksen tavoitteena oli
havaita tydyhteison vuorovaikutuksen kehittdmiskohtia ja 16ytaa ja vahvistaa
vuorovaikutuksen voimavaroja. Tutkimuksen teoreettisessa viitekehyksessa
painottuvat yhteisollisyys, kehittdmisen edellytykset johtajuuden nakokul-
masta, ratkaisukeskeinen l&hestymistapa ja prosessikeskeinen organisaation
kehittdmismalli.

Tutkimuksessa toteutettiin kehittdmisprosessi, joka koostui kuudesta tammi-
heindkuun 2013 aikana jérjestetystd tyoyhteisén ryhmakeskustelusta. Ryhma-
keskusteluissa kaytettiin erilaisia ryhmatyoskentelyn menetelmia. Tutkimuk-
sen aineistonkeruun menetelmina kéytettiin osallistuvaa havainnointia ja tutki-
muspéivakirjaa. Havainnointia tuettiin videoimalla kaikki ryhmakeskustelut
ensimmaistd lukuun ottamatta. Aineisto analysoitiin induktiivisesti.

TyoOyhteison madritelman mukaan avoin vuorovaikutus tarkoittaa luottamusta,
toisten ja itsensd arvostamista, huumoria, kannustamista, rehellisyytté, keskus-
telua, tiimity6td, onnistumisen iloa, valittdmista, palautteen antamista ja vas-
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sessa keskityttéisiin tyohyvinvointiin ja tydyhteison sisdisiin asioihin ja toi-
sessa asukasasioihin. Tuloksissa ehdotetaan avoimen vuorovaikutuksen har-
joittelemista jatkossa toiminnallisilla menetelmilla.
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proving open interaction at researcher’s own work-community arose in the
course of work organization’s therapeutic community care education and de-
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Tydyhteison avoimen vuorovaikutuksen kehittdminen mielenterveys- ja paihdekuntoutujien
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1 JOHDANTO

Isot rakenteelliset uudistukset erityisesti julkisella sektorilla, mutta myds yri-
tyselaméssa edellyttavat nyt ja tulevaisuudessa ihmisiltd uudenlaista yhteistyon
tekemistd. Kustannustehokkuuden, hallinnollisen tehokkuuden, palvelun pa-
remman laadun ja kansainvalisen kilpailukyvyn vaatimukset edellyttévat suju-
vaa tiedonkulkua, entisti parempaa sitoutumista ja tehokasta tiedon tuottamista
eri asiantuntijoilta. (Monkkdénen 2008, 538.) Tybelamén muutos nakyy ha-
jautettuna toimintana, verkostoitumisena, matalina hierarkioina ja tiimi- ja pro-
jektitdind. Tyontekijoilla on enemmaén paatosvaltaa, ja vastuuta, asiakassuhtei-
den térkeyttd korostetaan ja toiminnassa arvostetaan luovuutta ja innovatiivi-
suutta. (Juholin 2008, 44.)

Tydeldman ja ihmisten odotukset ovat usein ristiriidassa. Tyoelamé odottaa ih-
misiltd osaamista, ammatillisuutta, tehokkuutta, tuottavuutta ja osaamisen jat-
kuvaa kehittamistd. Ihmiset odottavat tydeldmalta joustavuutta, mielekkyytta,
jatkuvuutta ja turvaa. Yhteiskunnan muuttuneet arvot nakyvat tyoelamassé it-
sekkyyden lisaantymisend, Kilpailuna ja yksildiden suorittamisena. Hoiva-
aloilla arvojen muuttuminen nékyy lisdédntyneend kyynisyytend ja véahenty-
neend kykyna empaattisuuteen. Muutosten keskelld ihmiset kaipaavat tydela-
méssad ennen kaikkea pysyvié arvoja ja yhteisollisyytta. Organisaatioissa tarvi-
taan keinoja, joilla voi yhdistda jatkuvan muutoksen ja tyon mielekkyyden.
Tyontekijoiden ja organisaation arvojen on oltava sopusoinnussa, ettd tyonte-
kija voi sitouta. Sitoutumista edesauttaa mm. luottamus, avoin vuorovaikutus,
osallistuminen tavoitteiden luomiseen ja paatoksentekoon sek&d arvostus.
(Karkkéainen 2005, 17-18.)

Jatkuvista muutoksista johtuen tydpaikoilla pitéisi kiinnittdd entistakin enem-
mé&n huomiota tyontekijoiden keskindisten yhteistydsuhteiden ja vuorovaiku-
tuksen sujuvuuteen (Monkkdnen 2008, 538). Lahes kaikissa yrityksissa ja or-
ganisaatioissa on alettu enenevissé maarin kiinnittdd huomiota tyoilmapiiriin ja
viihtyvyyteen. Tydpaikan ilmapiirilld ja viihtyvyydella on havaittu olevan suuri
merkitys ihmisten ty0ssa jaksamiseen, motivaatioon, terveyteen, aloitteellisuu-
teen, innovatiivisuuteen ja yhteistyon tekemiseen tyOpaikalla seké sen kautta
my06s asiakastyytyvaisyyteen, tyon tuloksellisuuteen ja tuottavuuteen. (Fur-
man, Ahola & Hirvihuhta 2004, 6.) Sadat tydilmapiiritutkimukset osoittavat,
ettd tyOpaikan hyva ilmapiiri edellyttdd ihmissuhteiden toimivuutta. Toimivat
ihmissuhteet perustuvat luottamukseen ja avoimeen vuorovaikutukseen. (Juuti
& Vuorela 2002, 71.)

Nyky-yhteiskunnasta kaytetddn usein nimitystd vuorovaikutusyhteiskunta tai
viestintayhteiskunta. Ne kertovat viestinnan keskeisestd merkityksesta kaikilla
elamaén alueilla ja tarpeesta ymmartdd omaa ja toisten kayttaytymisté viestinta-
tilanteissa. (Hakanen & Puro 1996, 6.) Sosiaaliset taidot, vuorovaikutustaidot
ja tunnedly ovatkin muodikkaita taitoja nyky-yhteiskunnassa ja tyoeldmassé
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(Routarinne 2004, 17). Nam4 taidot ovat edellytys sille, ettd tyoyhteiso pystyy
pysymaan mukana jatkuvassa muutoksessa ja kehittdmisessa toimintaymparis-
ton muuttuessa (Furman ym. 2004, 5). Ty0yhteistssa vuorovaikutustaidot eivat
synny itsestaan, vaan niitd on kehitettava ja kehittdminen vaatii aikaa (Karkkai-
nen 2005, 41).

Omassa tyoyhteisossani, mielenterveys- ja pdihdekuntoutujien asumisyksi-
kossa tarve sisdisen vuorovaikutuksen kehittamiselle tuli esiin kehityskeskus-
teluissa ja jokapaivéisessa arjen toimivuudessa. Avoimuus, luottamus ja siséi-
nen tiedonkulku olivat suurimpia kehittdmistarpeita tydyhteison vuorovaiku-
tuksessa. TyOyhteison tyohyvinvointisuunnitelmassa yhtend kehittdmiskoh-
teena oli ollut tydyhteisdn sisainen vuorovaikutus jo useamman vuoden ajan.
Lahiesimiesasemastani johtuen koin olevani vastuussa vuorovaikutuksen ke-
hittdmisesta. Aikaa ja keinoja sisaisen vuorovaikutuksen kehittdmiseen ei kui-
tenkaan tuntunut koskaan l6ytyvan.

Tydorganisaatiossani, joka on merkittéva yksityinen sosiaali- ja terveydenhuol-
topalveluiden tuottaja, alkoi mielenterveyspalvelujen sektorilla laajamittainen
yhteisokuntoutuksen koulutus- ja kehittdmishanke kevéalla 2012. Tarkoituk-
sena on ottaa yhteisokuntoutuksen menetelmat kayttoon kaikissa mielenter-
veyssektorin yksikoissé. Yhteisokuntoutus on yksi kuntoutuksen menetelmisté,
jolla tydorganisaationi pyrkii lisédmaéan palvelun eli kuntoutuksen vaikutta-
vuutta, parantamaan asiakkaiden eldmaénlaatua ja tydyhteison hyvinvointia.

Murto (2013, 12, 19, 24, 34) kayttaa psykiatristen asiakkaiden ja pdihteiden
kayttajien kuntoutuksessa kaytettavasta yhteisbhoidon suuntauksesta nimitysta
terapeuttinen yhteisd. Terapeuttisen yhteison lahtokohtia ovat henkiloston ja
asiakkaiden tasavertaisuus, demokraattisuus, avoin vuorovaikutus, asiakkaiden
aktiivinen osallistuminen kaikkeen yhteison toimintaan ja péaatoksentekoon
seka asiakkaiden vallan ja vastuun lisddminen itsestd, toisista ja yhteisosta.
Henkilostoyhteiso eli tydyhteisd on ratkaisevassa asemassa yhteisollisyyden
kehittdmisessa. Yhteisollisten toimintatapojen on toteuduttava ja oltava siséis-
tettynd ensin tydyhteisdssd, ennen kuin niiden toteutumista voidaan odottaa
asiakasyhteisgssa.

Yhteis6kuntoutuksen koulutukseen liittyen omassa tyoyksikdsséni toteutetaan
vuosien 20122014 aikana kehittdmistehtavé, jonka tavoitteena on henkilokun-
tafoorumien ja henkilékunnan reflektiokéytantéjen kehittdminen. Murron
(2013, 83, 89) mukaan henkilékuntafoorumit ovat avainasemassa yhteisolli-
syyden kehittdmisessa sek& yhtendisen ja johdonmukaisesti toimivan henkilds-
toyhteison rakentamisessa. Niissd luodaan yhteista ndkemysta yksikon perus-
tehtdvéstd, kuntoutuskéytannoistd ja henkiloston ja asiakkaiden kayttaytymista
ohjaavista perussaannoista eli reunaehdoista. Foorumeissa opitaan avointa vuo-
rovaikutusta eli avointa puhumista ja vastuullista kuuntelua.
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Kehittdmishankkeen alussa huomattiin, etta sd&nnollisesti kerran viikossa ko-
koontuvien henkilokuntafoorumien aika ei riitd néiden térkeiden asioiden ka-
sittelyyn tarpeen mukaisesti. Oli tarve lisata koko tydyhteison yhteisia kokoon-
tumisia, joissa paneuduttaisiin erityisesti keskustelemaan tydyhteisén vuoro-
vaikutuksen toimintatavoista, reunaehdoista ja miten ne palvelevat perustehta-
véa.

Naistd tyoyhteison arjen kaytdnnon tarpeista johtuen sain ajatuksen toteuttaa
opinndytetyonéni omassa tyoyhteisdssani toimintatutkimuksen, jonka tarkoi-
tuksena oli tutkia ja kehittdd tydyhteison vuorovaikutusta yhdessa luotujen
avoimen vuorovaikutuksen méaritelmien kautta. Tutkimuksen varsinainen ke-
hittdmisprosessi ajoittui puolen vuoden ajanjaksolle tammikuusta heindkuuhun
2013. Tutkimuksen tavoitteena oli luoda yhteinen nidkemys siit4, mita avoin
vuorovaikutus tyoyhteisdssa tarkoittaa ja muodostaa tdméan pohjalta tydyhtei-
s06n avoimen vuorovaikutuksen sopimus ja toimintamallit eli miten meidén
tyoyhteiso toimii. Alatavoitteena oli tydyhteison vuorovaikutuksen kehittdmis-
kohtien havaitseminen ja toisaalta voimavarojen vahvistaminen. Tutkimuksen
osatavoitteena oli tutkia tydyhteison palaverirakennetta ja arvioida olisiko tar-
vetta lisatd arjen rakenteisiin viikoittaisten henkilokuntafoorumien liséksi saan-
nolliset foorumit, joissa keskitytaan tarkastelemaan tydyhteison sisdista vuoro-
vaikutusta ja reflektoimaan omaa ja tydyhteison toimintaa. Tutkimuksen tulok-
sen oli tarkoitus myds antaa nayttda tydorganisaationi johdolle yhteisollisen
kehittdmisprosessin toimivuudesta ja vaikuttavuudesta tydyhteisossé.

Tutkimuksen teoreettinen viitekehys avataan raportin luvuissa kaksi ja kolme.
Ensin tarkastellaan tyéhyvinvoinnin kasitettd henkisen tydssé jaksamisen na-
kokulmasta ja avataan ty6ilmapiirin, tyopaikan ihmissuhteiden, yhteisollisyy-
den ja avoimen vuorovaikutuksen kasitteitd. Luvussa kolme tarkastellaan avoi-
men vuorovaikutuksen kehittdmisen edellytyksid johtajuuden nékokulmasta,
avataan kehittdmisen lahtokohtina vaikuttavia ratkaisukeskeista lahestymista-
paa ja prosessikeskeista organisaation kehittamismallia. Luvussa kolme tarkas-
tellaan myos aikaisempia toimintatutkimuksia, joiden tavoitteena on ollut ke-
hittad tyoyhteison hyvinvointia, tydilmapiiria tai vuorovaikutusta.

Raportin neljdnnessa luvussa esitelld&n tutkimuksen tarkoitus ja tavoitteet seké
kohdeyhteiso. Viidennessa luvussa kasitelld&dn toimintatutkimusta kehittdmis-
prosessina ja toimintatutkijan roolia sek& miten toimintatutkimus kohtaa rat-
kaisu- ja prosessikeskeisen lahestymistavan kanssa. Viidennessa luvussa esitel-
1d&n myos tutkimuksessa kéytetyt aineistonkeruunmenetelmat ja tutkimusai-
neiston analysointitavat. Kuudennessa luvussa kuvataan kentéllg tapahtuneen
kehittdmisprosessin etenemistd ja ryhmékeskusteluiden kulkua. Seitsemén-
nessa luvussa tarkastellaan tutkimuksen tuloksia ja johtopaatoksia sekd anne-
taan tyoyhteisolle kehittdmisehdotuksia jatkoon. Kahdeksannessa luvussa arvi-
oidaan tutkimuksen tavoitteiden toteutumista ja tutkimuksen luotettavuutta va-
lidiointiperiaatteiden pohjalta. Yhdeksannessé luvussa pohditaan palautteen
antamista yhteisollisestd ndkokulmasta ja tunteiden nayttdmistd tyoyhteisossa
seka tutkijan omaa kehittymista esimiehend prosessin myota.
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2 TYOHYVINVOINTI HENKISEN TYOSSA JAKSAMISEN
NAKOKULMASTA

Tyohyvinvointi on laaja kasite, jota voidaan tarkastella useista eri nakokul-
mista. Laine (2009, 131-133) on jakanut tyohyvinvoinnin kolmeen nakokul-
maan: tyon nakdkulmaan, fyysiseen tyohyvinvointiin ja henkisen tyodssa jaksa-
misen ndkokulmaan. Tyon ndkokulmasta toissa pitad olla perusrakenteet kun-
nossa. Tyon perustehtavén tulee olla selked ja kaikkien tiedossa, organisaa-
tiorakenteiden ja tyoyhteison jasenten tehtévien tulee olla selkeitd sek& tyon
tulee olla organisoitu jarkevasti ja sujuvasti. Fyysiseen tyéhyvinvointiin kuuluu
turvallinen ja terveellinen tydympaéristd. Tydsuojeluasioiden ja tyergonomian
tulee olla kunnossa. Henkisen tydssa jaksamisen nakékulmasta suurimpia kuor-
mitustekijoita ovat stressi ja ihmissuhteet. Tyon stressaavuuteen vaikuttavat
mm. tyon méaéra suhteessa resursseihin ja tulostavoitteet. Ihmissuhteiden toi-
mivuudella on selked vaikutus tydssé jaksamiseen, tyotehoon ja tyon laatuun.
Furmanin ja Aholan (2012, 15) mukaan henkinen hyvinvointi tydssa riippuu
keskeisesti tekijoista, jotka liittyvat ihmisten valiseen kanssakaymiseen ja vuo-
rovaikutukseen. Juholinin (2008, 12-13) mukaan tydyhteisén vuorovaikutus
rakentaa ja vahvistaa yhteisollisyyttd, joka on yksi merkittdvimmistd voimava-
roista tyoyhteisoissa, mutta samalla yksi aikamme suurimmista haasteista ty6-
paikoilla.

2.1 Tydyhteison ilmapiiri ja ihmissuhteet

Ty6paikan ihmissuhteilla on tarke& merkitys tyéhyvinvoinnin ja ty6ilmapiirin
kannalta. Ty6eldman sosiaaliset suhteet ovat monelle keskeinen sosiaalinen
verkosto elamassa. TyoOpaikalla vietetdadan arkisin enemman hereilla oloaikaa
kuin oman perheen tai ystavien kanssa. (Laine 2009, 14.) Ty6hyvinvointi muo-
dostuu ihmisen edellytyksista luoda ihmissuhteita ja osallistua yhteisélliseen
elaméan tyoyhteisossa (Isokorpi 2006, 9).

Hyvét ihmissuhteet auttavat asioita sujumaan tyopaikalla mutkattomasti. Tyon-
tekijat luottavat toisiinsa, kokevat olevansa tasavertaisia, kunnioittavat ja ar-
vostavat toisiaan sekd ovat valmiita antamaan apua ja tukea toisilleen. Tyonte-
kijat kokevat, ettd heill& on jotakin yhteistd ja yhdistdvaa. Hyvéassa tydyhtei-
sOssa keskustelu on avointa, vastuu tiedonkulusta on jokaisella, mielipiteiden
ilmaisua ja ideointia arvostetaan. Hyvdassa tydyhteisossé erilaisuus nahdaan
voimavarana ja sitd osataan hyodynt&a yhteison perustehtéavan hyvaksi. Toimi-
vassa tyOyhteis0ssa ristiriidat osataan selvittad asianmukaisesti. (Kaivola 2003,
142-143.) Hyvinvoivassa tydyhteisdssa toiminnan perustana on yhdessé sovi-
tut ty6td ohjaavat arvot ja periaatteet seké tavoitteet ja padmaéarat, joihin on
myo6s sitouduttu. Tydyhteisdssa annetaan palautetta rakentavassa hengessa.
Tyon kehittdminen ymmarretdén osaksi tyotd ja muutokset koetaan mahdolli-
suuksina, ei uhkina. (Makisalo 2003, 13-14.)




Tydyhteison avoimen vuorovaikutuksen kehittdminen mielenterveys- ja paihdekuntoutujien
asumispalveluyksikossa

Toisaalta liian tiiviit ystavyyssuhteet tyopaikalla aiheuttavat herkasti klikkiyty-
mistd ja paineita. Ne vadristavat organisaation perustehtavan toteutumista. On
tarkedd, ettd ihminen voi kertoa ty6paikalla omasta henkilokohtaisesta elamén
tilanteestaan, mutta kaikkia yksityiskohtia ei tarvitse tyopaikalla jakaa. (Kai-
vola 2003, 23-24.) L&heisessa ystavyyssuhteessa on myods suurempi riski suh-
teen haavoittumiseen, silld tarkeét ihmissuhteet herattavat herkemmin ristirii-
taisuutta tunteisiin ja vastakkain asettelua (Isokorpi 2006, 125).

Johtamisella on todettu olevan suora yhteys tydyhteison hyvinvointiin ja ilma-
piiriin. Johtamisen kautta hyvinvointiin voidaan vaikuttaa ja sitd voidaan pyrkia
kehittamé&an. Hyvinvointia tukeva johtaminen edellyttéa, ettd esimies keskus-
telee tydryhmansé kanssa, kuuntelee mielipiteitd ja osallistaa ihmiset toiminnan
suunnitteluun ja kehittdmiseen. Osallistuminen lisdd tydmotivaatiota, edistaa
sitoutumista ja tuottaa uusia ideoita. (Juuti & Vuorela 2002, 18-19.) Esimie-
helld on térked rooli ilmapiirin luomisessa. Han luo hyva4 tunnelmaa omalla
esimerkillaan. (Juholin 2008, 161-162.)

Tydyhteison hyvan ilmapiirin yllapitdminen ei ole yksin esimiehen tai johtajan
tehtdva, vaan vastuu siitd on jokaisella tyontekijalla. IThmisten toiminta, kom-
munikaatio ja nonverbaalinen viestinta luovat tydyhteisdn ilmapiirid. Jokaisen
asennoituminen ja kayttaytyminen vaikuttavat koko tydyhteison ilmapiiriin.
Tydyhteiso voi itse oppia ja opetella avointa vuorovaikutusta niin halutessaan.
(Kaivola 2003, 37; Laine 2009, 72; Mdnkkdnen 2003, 15; Juholin 2008, 161
162.) Myonteinen ajattelu on tydyhteisén vuorovaikutuksen kannalta térkea
asia. Sill4 saadaan aikaan myonteistd energiaa, uskoa omiin kykyihin ja mah-
dollisuuksiin sekd toimintaan tavoitteellisuutta. Jokainen voi itse tehd& valin-
nan, onko oma perusajatus toisia ihmisié ja uusia asioita kohtaan myonteinen
vai kielteinen. Myonteinen ajattelu on yksi osa itsensa johtamista. (Makisalo
2003, 183-186.)

2.2 Yhteisollisyys ja yhteisollinen johtaminen

Yhteisollisyys on tunneperédinen kokemus kuulumisesta, hyvaksytyksi tulemi-
sesta ja yhteisyydesta. Y hteison jasenill& on jotain yhteistd, he tuntevat yhteen-
kuuluvuutta ja keskindista yhteyttd. Yhteisollisyyden perusedellytys on luotta-
mus, jonka syntymiseen tarvitaan yhteinen aika, paikka ja kulttuuri. Tydyhtei-
son yhteisOllisyyteen liittyy myds yhteinen tavoite, jonka puolesta tehddén
tyota. Yhteisollisyyttd vahvistaa avoin vuorovaikutus, mahdollisuus kertoa
omat mielipiteensd ja hyvaksytyksi tuleminen omana itsendan. (Juholin 2008,
47-48.)

Yhteisollisyyden rakentuminen koostuu McMillanin ja Chavisin (1986, 9-14)
maéaritelman mukaan neljasta elementista: ryhmén jasenyydestd, vaikuttavuu-
desta, tarpeiden yhtendisyydesta ja toteutumisesta seka jaetusta henkisesta yh-
teydestd. Ryhmaén jasenyys tarkoittaa tunnetta, ettd kuuluu kyseiseen yhteiséon,
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on osa yhteisod, on hyvaksytty ja ettd jasenyydelld on merkitysté. Yhteison ja-
senyydelld on rajat, jotka luovat henkista turvallisuuden tunnetta ja antavat yh-
teisolle intimiteettisuojaa. Jasenyyteen liittyy usein erilaisia symbolisia merk-
kejd, jotka lisadvat yhteenkuuluvuuden tunnetta, esimerkiksi yhteiset tavat, ri-
tuaalit, juhlat, pukeutuminen, merkit. Oma panostus jasenyyden eteen lisaa tun-
netta siitd, ettd on ansainnut paikkansa yhteisossd. Sen myota oma jasenyys
koetaan merkittdvdmmaksi ja arvokkaammaksi. Vaikuttavuus tarkoittaa sita,
ettd voi itse vaikuttaa yhteison toimintaan ja samalla yhteisd vaikuttaa itseen.
Yhteison toimintaan vaikuttaminen lisaa sitoutumista. Ihminen haluaa kuiten-
kin sailyttaa yksilollisyyden yhteisdon kuuluessaankin. Tarpeiden yhtendisyys
ja niiden toteutuminen tarkoittaa sitg, ettd yhteisolla on yhteiset jaetut tarpeet,
arvot ja padmadrat, jotka kohtaavat jasenten yksilollisten tarpeiden kanssa. Yh-
teisO ottaa jasentensé tiedot ja osaamisen kayttoon padmadrien saavuttamiseksi.
Jaettu henkinen yhteys perustuu yhteiseen historiaan, jonka yhteison jasen voi
kokea omakseen. Yhteison henkinen yhteys syntyy positiivisista yhdessa ole-
misen kokemuksista, yhteisista tavoitteista ja saavutuksista, panostuksesta yh-
teison hyvéksi ja kiitoksen jakamisesta toisilleen.

Murron (1992, 13-14) mukaan toimiva yhteisé on avoin, luottamuksellinen ja
demokraattinen. Se edellyttdd jatkuvaa keskustelua ja arkipdivan tutkimista.
Yhteisollisyys synnyttad halua tydskennelld kyseisessa tyoyhteisossa. Se tukee
ja motivoi vaikeinakin aikoina. Yhteisollisyytta voidaan tarkastella yhteisolli-
sen itsetunnon kautta. Yhteisollinen itsetunto tarkoittaa sitd, kuinka hyvin yh-
teison jasenet tuntevat toistensa erilaiset tarpeet, toiveet ja odotukset. Hyva yh-
teisOllinen itsetunto tarkoittaa sitd, etta tuntee yhteison omakseen, samaistuu
siihen ja tuntee ylpeytta yhteisoon kuulumisesta. Se edellyttaa, ettd jokaisella
yhteison jasenelld on realistinen kasitys siitd, mitd yhteisossa haneltd ja muilta
odotetaan. Yhteisdssa on mahdollisuus nayttaa yhteisoon kohdistuvat tunteet,
tarpeet ja ajatukset avoimesti. Hyvé yhteisollinen itsetunto antaa perustan yh-
teenkuuluvuudella, yhteisolliselle itsetuntemukselle ja vastuuntuntoiselle toi-
minnalle.

Positiivinen yhteisollisyys luo yhteenkuuluvuutta ja turvallisuutta. Yhteisolli-
syys ilmenee keskindisend luottamuksena ja tukena, auttamishaluna, avoimuu-
tena, yhteishenkend ja joustavuutena. Hyvéssa yhteisossd jokainen voi olla
omana itsendén ja antaa panoksensa yhteisoon menettamaétta yksilollisyyttaan.
Yhteisollisyydessa korostuu vuorovaikutus ja yhteenkuuluvuuden tunne. Se
edistad tyoyhteisdssa ihmisten hyvinvointia ja auttaa selviytymaan vaikeissa ti-
lanteissa. Positiivisessa yhteisossa ristiriidat ndhd&an osana yhteison arkiela-
mé&é. (Kaivola 2003, 160-161.)

Yhteisollisyys edellyttdd yhteison jasenten luomaa yhteista sosiaalista todelli-
suutta. Sitd luodaan jatkuvasti vuorovaikutuksen avulla. Yhteinen sosiaalinen
todellisuus on se osa todellisuutta, joka ohjaa yksilon ja ryhmén kéyttaytymista.
Se siséltda yhteiset arvot, normit, tavat, asenteet ja uskomukset seka tilan-
nesidonnaiset mielipiteet. Yhteinen sosiaalinen todellisuus on yhteinen néke-
mys ja kokemus koko yhteisostd, omasta roolista ja yhteisén ihmissuhteista
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sekd yhteison vahvuuksista ja kehittdmiskohteista. Yhteinen sosiaalinen todel-
lisuus syntyy jakamalla omia kasityksid, kokemuksia ja tunteita, keskustele-
malla keskinaisistd suhteista ja tulemalla tietoiseksi muiden késityksista. Se
edistdd keskindistd ymmartamistd, vuorovaikutusta ja luottamusta sek& moti-
voi, edistaa sitoutumista ja luo yhteistd kokonaisnakemystd. Se myos edistaa
perustehtdvan toteuttamista ja yhteisten tavoitteiden asettamista. (Murto 1992,
45-52; 2013, 18, 63.)

Laineen (1996, 56-61) mukaan tydyhteison yhteisollisyyden tasoa voidaan tar-
kastella yhteison johtamisen, motivaation, kommunikaation, vuorovaikutuk-
sen, padtoksenteon, tavoitteiden asettamisen ja toiminnan arvioinnin kautta.
Esimiesten ja alaisten suhteet ovat yksi merkittdvimmisté yhteison sosiaaliseen
todellisuuteen ja ilmapiiriin vaikuttavista tekijoista. Yhteisossa tarvitaan jon-
kinlaista auktoriteettirakennetta, vaikka yhteisollisyydessa korostetaan tasaver-
taisuutta ja demokraattisuutta. Johtamisella osoitetaan yhteisgssa, mita ollaan
tekemassa ja mita varten. Yhteisollinen johtaminen perustuu keskinéiseen luot-
tamukseen kaikilla organisaation tasoilla. Luotetaan siihen, ettd jokainen tekee
parhaansa yhteison perustehtavéan toteuttamiseksi. Yhteisollinen johtaminen
mahdollistaa alaisten osallistumisen, avoimen keskustelun ja vaikutusmahdol-
lisuudet paatdksentekoon. Jokaisella yhteison jasenelld on oltava mahdollisuus
osallistua omaa tyotaan koskeviin paatoksiin. Toimivassa yhteis0ssé tyon ta-
voitteista, niiden lahtokohdista, mielekkyydesta, sisalloista ja toimintatavoista
voidaan kdyda avointa, rehellisté ja julkista keskustelua. Tavoitteiden tulisi oh-
jata arkipaivan tydskentelya perustehtavésté kasin. Motivaatio syntyy sisaisestéa
varmuudesta ja oman tehtdvan merkitykselliseksi kokemisesta. Esimies on kes-
keisella sijalla motivaation tukemisessa, mutta myds yhteisén panosta tarvitaan
toisiaan tukevaan kannustukseen ja uskoon selviytyé yha vaativammista tehté-
Vista.

Yhteisollinen johtaminen tarkoittaa myaos sitd, etta ihmisten erilaisuus ndhdaan
vahvuutena ja sitd osataan hyodyntéa yhteison hyvaksi. Vastuuta ja vapautta on
jaettu tiettyjen raamien puitteissa. Yhteisollisessé johtamisessa korostuvat ta-
savertaisuus, oikeudenmukaisuus, kunnioitus, kuuntelu ja lapinakyvyys. Yhtei-
s6llinen johtaja tiedostaa oman kéayttaytymisensa vaikutukset yhteisdon ja ym-
maértad ihmisten vélisen vuorovaikutuksen merkityksen. Yhteisollinen johtaja
tiedostaa myos, ettd hénelld ei ole vastauksia kaikkiin kysymyksiin. (K&arkkai-
nen 2005, 76-77.)

Yhteison kommunikaatio pitaa sisallaan tiedonvalityksen ja viestinnan laadun
sekd& mahdollisuuden osallistua siihen. Tiedonkulun pitdisi sujua organisaation
sisalld joka tasolla ja eri yhteisdjen sisélla sek& myds ulospéin organisaatiosta.
Vuorovaikutuksen mééaréa ja laatu kertovat paljon yhteisollisyyden tasosta. Se
kertoo, miten paljon yhteison jasenet huolehtivat yhteisénsa ja omasta hyvin-
voinnistaan ja mitkd ovat yksilon vaikutusmahdollisuudet omaan tyohonsg, sen
tavoitteisiin ja siséltdihin. Vuorovaikutuksen runsas méara ja hyva laatu vievat
yhteisO4 eteenpdin ja tukevat perustehtavan parempaa toteutumista. Se edesaut-
taa keskinaistd ymmarrystd, yhteistyota ja tyon sisalloén tuntemista. Y hteisdssa
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tarvitaan epévirallista arjessa tapahtuvaa vuorovaikutusta, mutta yhteisollisyy-
den kulmakivi on viralliset ja séannélliset foorumit, joissa yhteison jasenilld on
mahdollisuus keskustella omasta tydstadn, yhteison tilasta, osallistua tasaver-
taiseen keskusteluun, paatoksentekoon ja arvioida omaa ja yhteison toimintaa.
(Laine 1996, 58-59.)

Tiimitydskentely on yksi yhteisollisyyden kehittamismuoto ty6yhteisoissa. Tii-
mityOsté alettiin puhua Suomessa 1980-luvulla. Tiimi maaritelladn ryhmaksi,
jolla on yhteinen tavoite, johon se yhteistydssa pyrkii. Tiimityssé korostetaan
tiimien autonomiaa ja vastuuta yhteisesta tehtavasta. (Monkkdénen 2008, 540—
541.) Tiimityoskentelyssd sen jasenten véliset vuorovaikutussuhteet korostu-
vat. Tarkein tydvaline on avoin keskustelukulttuuri eli demokraattinen dialogi.
Jokaisella on vastuu ja velvollisuus osallistua yhteiseen keskusteluun. Erilaiset
néakokulmat ndhdédén mahdollisuutena oppia toisilta. Tiimitydskentely edellyt-
taa tiimilta yhteistd aikaa ja yhteisid sdannollisia palavereja. Tiimityoskente-
lyssé luodaan yhteiset tavoitteet, padmaaréat ja sopimukset. Jokainen ottaa vas-
tuun omasta ja yhteisesté toiminnasta. Tiimin on my0s kyettdva tekemaan péa-
toksid omasta toiminnastaan organisaation raamien puitteissa. (Makisalo 2003,
92-103.)

Tutkimusten mukaan yhteisollisyyden rapautuminen on syynd moniin yhteis-
kuntamme ongelmiin (Juholin 2008, 12). Ihmisilld on pysyvid, pitkaaikaisia
yhteison jasenyyksia endd harvassa, sillé perhe, suku, kyla- ja tydyhteisot eivat
ole enédéa kovinkaan pysyvia. Yksilon kannalta yhteisdjen merkitys on edelleen
sama kuin aikaisemminkin. Kokeakseen elamansé merkitykselliseksi ihminen
tarvitsee yhteisén arvostusta. Nykyisissa yhteisoissd yksilot pitdvat kiinni oi-
keuksistaan ja antavat itsestadn yhteisoéon sen verran kuin haluavat, mutta odot-
tavat yhteisoltd vastineeksi yhteisyyden kokemusta. (Kopakkala 2005, 31.) Ly-
hytkestoisten yhteisdjen jasenyys vaatii yksilolta aktiivisuutta, ettd han oppii
kyseisen yhteisén vuorovaikutuksen toimintatavat ja pdasee mukaan yhteison
jaseneksi. Kun toimintatavat joudutaan oppimaan ja rakentamaan jatkuvasti uu-
siksi, vuorovaikutuksen laadun merkitys korostuu entisestaan. Yhteisén vuoro-
vaikutuksen rakenne, sddnnot ja normit muodostetaan yhdessd “neuvotellen”
kulloiseenkin yhteisdéon sopivaksi, niin ettd vuorovaikutus saadaan sujumaan.
Yhteisossd voidaan tarkastella yhdessa vuorovaikutuksen rakennetta ja lain-
alaisuuksia seké tulla niista tietoiseksi, jolloin niitd voidaan kehittaa edelleen.
(Routarinne 2004, 17-18, 23.)

2.3 Avoin vuorovaikutus tydyhteisssé

Avoin vuorovaikutus on kasitteend laaja ja yleisluontoinen. Tydyhteisdssa voi
olla hyvinkin erilaisia k&sityksié siitd, mitd avoimuudella tarkoitetaan. Yhtei-
nen keskustelu siitd, mitd avoin vuorovaikutus juuri kyseisessa tyopaikassa tar-
koittaa auttaa yhteisen kasityksen muodostamista (Jarvinen 2008, 94). Aihetta
késittelevassa kirjallisuudessa tydyhteison avoin vuorovaikutus on mééritelty
yhtd monella tavalla kuin on kirjoittajiakin, mutta peruselementteind toistuvat
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luottamus, toisen kunnioittaminen ja arvostus, kuunteleminen, palautteen anta-
minen ja vastaanottaminen, ongelmien ja ristiriitojen selvittdminen seka huu-
mori. (Laine 2009; Kaivola 2003; Jarvinen 2008; Hakanen & Puro 1996; Fur-
man & Ahola 2012; Furman ym. 2004.)

Luottamus on Kiintedsti yhteydessa henkiseen ty6hyvinvointiin. Se ei ole py-
syvé olotila, vaan se rakentuu ihmisten vélisessa vuorovaikutuksessa ja yhteis-
ten kokemusten myd6téd. Luottamus voi vahvistua tai heikentyéd sen mukaan, mi-
ten tyOyhteison jasenet toimivat. Luottamus rakentuu yleensa vasta, kun tyoyh-
teisOn jasenet tutustuvat toisiinsa, toisen tapaan hoitaa perustehtdvansa ja pal-
vella asiakkaita sek& toisen asenteeseen ty6té kohtaan. Toisen kayttaytymista
on helpompi ennakoida, kun hanen ty6tapansa opitaan tuntemaan. Tyoelaméassa
luotettavalta henkil6ltd odotetaan tehtdvéan vaadittavaa osaamista eli péate-
vyytta ja sosiaalisia taitoja. Kun henkild osoittaa olevansa yhteistyokykyinen
ja osaavansa kuunnella toisia, h&ntd pidetdén yleensé luotettavana. Luotetta-
valta henkil6lté odotetaan myos oikea asennetta tyohon ja halua toimia yhteis-
ten tavoitteiden eteen. Kun henkil kokee olonsa luotetuksi, niin hanen on hel-
pompi olla yhteistydsséd muiden kanssa ja olla luottamuksen arvoinen. Luotta-
mus kasvattaa luottamusta tyoyhteisossa. (Laine 2009, 23-24, 99-103.)

Luottamus edistad tyoyhteisossé vuorovaikutusta, tiedonkulkua ja oppimista.
Luottamus auttaa ihmista kertomaan ajatuksensa ja mielipiteensa avoimesti,
kun ei tarvitse miettid toisen suhtautumistapaa aiheeseen. Luottamus saa toi-
saalta myos ajattelemaan asioita luovasti uusista nakékulmista. Luottamuksel-
lisessa tyoyhteisdssa voi jakaa muille omaa osaamistaan ja opastaa muita tar-
vittaessa. TyOyhteison jasenet voivat antaa toisilleen luontevasti positiivista ja
rakentavaakin palautetta. Luottamus mahdollistaa vaikeidenkin asioiden ja on-
gelmien késittelyn tyoyhteisdssa. (Laine 2009, 73, 133-134.)

Luottamukseen liittyy myos itseluottamus ja itsearvostus, jotka ovat henkisen
hyvinvoinnin ja toimivien ihmissuhteiden perusedellytyksia. Itseluottamus tar-
koittaa luottamusta omaan itseen, uskoa omiin kykyihin ja mahdollisuuksiin.
Itseluottamusta tarvitaan, ettd kykenee vastaanottamaan ja antamaan palautetta
sekd arvioimaan omaa toimintaa ja luottamaan muihin. Itsearvostus tarkoittaa
Sitd, ettd arvostaa itseddn, omaa tyotaan, tyopanostaan ja kokee tyonsé merki-
tykselliseksi. Itseddn arvostava ihminen tunnistaa omat vahvuutensa ja osaa-
misalueensa, eikd vahattele itsedén. (Hakanen & Puro 1996, 9-10.) |

Toisen kunnioittaminen ja arvostaminen nékyvat jokapéivéisessé kayttaytymi-
sessa mm. toisen hyvaksymisend, toisen ajatusten vakavasti ottamisena ja etta
pitéa toista vertaisenaan. Toisen arvostaminen nakyy myaos erilaisuuden hyvék-
symisend, ihminen hyvéksytaan tydyhteisdon sellaisena kuin on. Arvostetuksi
tulemisen ja kunnioituksen tunne ovat ihmisen perustarpeita. Jokainen haluaa
tulla ymmarretyksi ja hyvaksytyksi omana itsendan. (Hakanen & Puro 1996,
42.) Arvostus lisdd motivaatiota, halua onnistua ja edistyd. Arvostusta voi
osoittaa antamalla myonteistd palautetta ja tunnustusta onnistumisista, olemalla
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kiinnostunut tyokaverista ja hdnen mielipiteistadn, puhumalla arvostavaan sa-
vyyn tyokavereista, pyytdmalla neuvoa ja apua tarvittaessa ja vastuuta jaka-
malla. (Furman ym. 2004, 13-14.)

Kuunteleminen ja kuulluksi tuleminen on olennainen osa vuorovaikutusta.
Hyvé kuuntelija pyrkii ymmartdmaan toista osapuolta, vaikka ei olisikaan sa-
maa mieltd. Hyva vuorovaikutus edellyttdd jokaisen yhteison jasenen panos-
tusta ja osallistumista. Hiljaa oleminen on myds kannanotto, yleensé se tulki-
taan myontymisen tai hyvaksymisen merkiksi. Osallistumattomuus voi myds
antaa tunteen, ettd ei ota vastuuta kyseisesta aiheesta. Jokaisen mielipiteelld on
merkitystd. (Kaivola 2003, 145-147.) Yksi tavallisimmista vuorovaikutuksen
ongelmista on, ettd kuuntelija suuntaa huomionsa johonkin muuhun, kuten pai-
van tapahtumiin, kotiasioihin, seuraavaan tyGtehtdvaan tai omaan vastauk-
seensa. Sujuva ja rakentava vuorovaikutus edellytta ajatusten ja huomion ak-
tilvista suuntaamista meneilladédn olevaan hetkeen ja toisen ilmaisuun. Tilanne
vaatii valppautta ja kuuntelua sekd myds rohkeutta ilmaista omat ajatukset
avoimesti. (Routarinne 2004, 19-20.) Avoin vuorovaikutus on sananmukaisesti
vuorollaan vaikuttamista. Tydyhteison jasenet tuovat vuorollaan keskusteluun
omia ajatuksiaan ja mielipiteitd&n. Jokainen mielipide otetaan vastaan avoi-
mesti ja annetaan sen vaikuttaa myds oman mielipiteen muotoutumiseen. Eri-
laisten mielipiteiden pohjalta tehd&an paatoksia ja ratkaisuja yhdessa. (Jarvinen
2008, 98-99.) Avoimuus tarkoittaa myos sitd, ettd mielipiteiden ja nakemysten
lisaksi kerrotaan perustelut eli ndkemyksen taustalla olevat omat ajatukset, tun-
teet, toiveet, tavoitteet ja huolenaiheet (Murto 2013, 62-63).

Avoin vuorovaikutus edellyttda, ettd molemmat osapuolet aktiivisesti varmis-
tavat, ettd viesti on ymmarretty oikein. Ihmisen valisessa vuorovaikutuksessa
vain osa viestistd vélittyy sanojen muodossa, suuri osa viestinnésta tapahtuu
sanattomasti eli &anensévyn, tauotuksien, ilmeiden ja eleiden kautta. Jokainen
kuulija tekee viestistd oman tulkintansa, jonka hén pohjaa my6s aikaisempiin
kokemuksiinsa. Sama viesti voidaan siis ymmartaa hyvin eri tavoin. (Jarvinen
2008, 99-100.) Ongelmia vuorovaikutukseen aiheuttaakin yleensa tapa, jolla
asiat esitetadn. Vuorovaikutus ei aina toimi halutulla tavalla, vaikka pyrkimys
olisikin ollut hyva. Véaarinkasityksia ja konflikteja voi véhentaa tulemalla tie-
toiseksi omasta ilmaisusta ja harjoittelemalla ilmaisun taitoja. (Routarinne
2004, 17, 20.) Mahdollisimman yksinkertaiset ja konkreettiset viestit auttavat
yhteisymmarryksen syntymistd. Jokainen voi puhua vain omasta puolestaan,
joten mindmuotoinen viesti tai mielipide on helpointa ymmartaa. Puheessa kay-
tetddn sellaisia muotoja kuin ”minusta tuntuu”, ”minun mielestdni”, “mind
koen”. Hyvé kuuntelija kysyy ja tarkentaa kuulemaansa ja pyrkii vélttdmaan
omia tulkintojaan. (Kaivola 2003, 146.)

Avoimeen vuorovaikutukseen kuuluu palautteen antaminen ja vastaanottami-
nen. Vain palautteen kautta ihminen voi arvioida omaa ty6taan ja kehittya. Ih-
minen tarvitsee niin positiivista kuin negatiivistakin palautetta oppiakseen toi-
minnastaan. (Kaivola 2003, 147.) Palaute antaa suunnan, mihin kannattaa kiin-
nittdd huomiota ja kuinka toimia jatkossa. Positiivinen palaute tuottaa lisaksi
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mielihyvéé ja lisd4 motivoituneisuutta. (Hakanen & Puro 1996, 37.) Myontei-
sell& palautteella osoitetaan arvostusta toisen ammattitaitoa ja tyépanosta koh-
taan (Furman & Ahola 2012, 23). Mydnteisen palautteen on oltava mahdolli-
simman konkreettista, ettd se ohjaa toimintaa kohti hyvié kaytantoja ja onnis-
tumisia. My0s tyotéd oikeaan suuntaan vieva yrittdminen kannattaa huomioida
kannustavalla palautteella. (Kurttila, Laane, Saukkola & Tranberg 2010, 74.)

Esimies on avainasemassa avoimen palautekulttuurin luomisessa. Han toimii
esimerkking ja suunnan nayttajand muulle tyéryhmélle. Palautteen antaminen
on kuitenkin jokaisen tydyhteison jasenen vastuulla. (Kaivola 2003, 147-149.)
Esimies ei ole kaikissa arjen konkreettisissa tilanteissa mukana, jolloin heidén
on mahdotonta antaa tilanteisiin liittyvaa palautetta. Tydkaverit ovat mukana
samoissa tilanteissa, joten heidan palautteensa arkityon lomassa on merkityk-
sellistd oman kehittymisen kannalta. (Venninen 2009, 14.) Juholin (2008, 252)
nékee, ettd palautteen antaminen ja vastaanottaminen kuuluvat tdnd pdivana
tyontekijan tyotehtaviin.

Avoin palautekulttuuri kehittyy vain vuorovaikutuksen kautta eli puhumalla ja
kuuntelemalla. Rakentava palaute kohdistuu persoonan sijasta asiaan eli pa-
laute annetaan nékyvasta kayttaytymisestd, ei henkilosta tai hénen luontees-
taan. Palaute on hyvé antaa mahdollisimman pian tilanteen jalkeen. Kuvaileva
ja esimerkkiin nojaava palaute auttaa vastaanottajaa ymmartdmaan palautteen
merkityksen. Palaute ei ole koskaan ehdoton totuus, vaan sen avulla p&&staan
keskustelemaan yhteison nakemyksista Kyseisesta aiheesta ja rakennetaan yh-
teisid raameja ja tavoitteita toiminnalle. (Kaivola 2003, 147-150; Hakanen &
Puro 1996, 36-37.) Palaute kannattaa esittaa toiveen muodossa eli miten toi-
voisi henkilon jatkossa toimivan ja mitd hyotya siité olisi. Tarkedd on myos
luoda uskoa siihen, ettd toinen onnistuu muuttamaan toimintaansa. Lopuksi
olisi hyva keskustella siita, mika mieli palautteen vastaanottajalle jéi. (Furman
ym. 2004, 63-64.)

Rakentavan palautteen vastaanottaja on herkasti puolustuskannalla, syyttaa
muita tai sulkee korvansa palautteelta kokonaan (Furman ym. 2004, 67). Pa-
lautteen vastaanottamisessa olennaista on kyky nahda palautteen merkitys it-
selle ja hyodyntéa se (Hakanen & Puro 1996, 36). Rakentavan palautteen vas-
taanottajan pitéisi keskittyd kuuntelemaan asia loppuun, Kiittda toista sen pu-
heeksi ottamisesta, koettaa nahdé asia toisen nidkokulmasta ja miettid, miten
jatkossa toimisi (Furman ym. 2004, 70-71). Palautteen vastaanottajan kannat-
taa kysya ja pyytaa tarkennuksia, ettd aiheeseen l6ytyisi yhteinen ymmarrys.
Annettu palaute on hyva kertoa koko tydyhteisolle. Se lisaé tydyhteison avoi-
muutta ja kehittdd samalla koko tydyhteisén toimintaa. (Kaivola 2003, 150.)
Myos positiivisen palautteen vastaanottaminen on usein vaikeaa. Siit4 seuraa
herkasti vaivaantuminen, vahattelya tai kieltdmisté. Positiivinen palaute pitaisi
ottaa vastaan kiitollisena ja sanoa vaikka muutama myonteinen sana omasta
kokemuksesta asian suhteen. (Furman & Ahola 2012, 29-20.)
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Naurulla, huumorilla ja hassuttelulla on useiden tutkimusten mukaan todettu
olevan mydnteinen vaikutus ihmisen hyvinvointiin (Furman & Ahola 2012,
39). Huumori tyOpaikalla elavoittdd vuorovaikutussuhteita, lisad viihtyvyytta ja
luo yhteenkuuluvuuden tunnetta. Se on yksi parhaimpia keinoja torjua stressia
ja poistaa jannitteitd. Huumori lisd4 luovuutta ja sen kautta voi I0ytédd uusia
ideoita toiminnan kehittdmiseen. Huumorin ei pidé kuitenkaan olla itsetarkoi-
tus, eik& kaikkia asioita pida vaantad huumoriksi. Hyva huumori on iloista ja
pysyy joissakin asiallisuuden rajoissa. Hyva huumori ei loukkaa, hdpaise eiké
alista ketdan. (Kaivola 2003, 156-157.)

Avoin vuorovaikutus ennaltaehkaisee ristiriitoja, mutta hyvaankin tyoyhtei-
s60n niitd kuuluu. Oleellista on, miten ristiriitoihin puututaan ja miten niité ka-
sitelladn. Kéasittelemattomat ristiriidat kehittyvat konflikteiksi. Ongelmien kiel-
tdminen tai niiden epdsuora kasittely synnyttavat konflikteja. Kun ongelmista
ei puhuta, ne paisuvat ja vaikuttavat kaiken toiminnan taustalla haitallisesti.
Konfliktien ennaltaehkdisyn kannalta tarkeimpié tekijoitad ovat perustehtévan
selkeys ja yhteiset kasitykset tyon merkityksestd ja tavoitteista. Tydyhteison
ristiriitojen késittelyssa avainasemassa ovat yhteistyd, toimiva tiedonkulku ja
avoin vuorovaikutus. Esimies antaa omalla toiminnallaan esimerkkié avoimuu-
desta ja ristiriitojen kasittelystd. (Kaivola 2003, 74-75.) Ristiriitojen ratkaise-
minen on yksi vaikeimmista asioista ihmiselle, mutta sitékin taitoa voi oppia ja
kehittaa tyoyhteisdssa (Isokorpi 2006, 10). Kehittyvalle tydyhteisolle on tun-
nusomaista, etta vélilla kdydaan kamppailuja olemassaolon perusteista, tehté-
vistd, tavoitteista ja rooleista (Hakanen & Puro 1996, 51).

Isokorven (2006, 124) mukaan ristiriitatilanteet jadvat tyoyhteisdissa useimmi-
ten kokonaan kasittelematta. Erityisesti ihmissuhdealojen tydyhteisoille on tyy-
pillistd, etta erimielisyyksista ei puhuta. Tdma johtuu siitd, etta ristiriita aiheut-
taa yleensd loukkaantumisen tunteen, joka useimmiten johtaa tilanteesta vetay-
tymiseen. Loukkaantuminen johtuu siitd, ettd asia osuu ihmisen arkaan koh-
taan. Kyseinen alue on ihmisella kehittyméaton tai vasta kehittymassa. Se johtaa
epaarvostetuksi tulemisen tunteeseen. Loukkaantumisen avoin kertominen
osoittaisi thmisen haavoittuvuuden ja aiheuttaisi hdpedn tunnetta, mink& joh-
dosta ihminen nostaa itsensa toisen ylapuolelle ja k&antaa asian ylpeyden tun-
teeksi eika siis paljasta loukkaantumistaan muille.

Vuorovaikutuksen haasteet ja ristiriidat johtuvat merkityksisté eli ihmisen to-
dellisuuden tulkinnoista siitd, mita viesti hdnen mielestaan tarkoittaa. Merkitys
eli tulkinta syntyy ihmisen kokemuksien pohjalta. Siihen vaikuttaa mm. eld-
manhistoria, uskomukset, ajatukset, luonne, asenteet, motiivit, kulttuuri ja ideo-
logia. Merkitykset ohjaavat toimintaa eli ihminen reagoi asiaan tulkintansa mu-
kaisesti. Ihmisten erilaiset tulkinnat aiheuttavat jannityksié ja ristikkaisia pyr-
kimyksia vuorovaikutustilanteisiin. Merkityksen syntya ei voi hallita, se on au-
tomaattinen prosessi. Hallintapyrkimykset vain pahentavat tilannetta. Merki-
tyksiin siséltyy aina tunteita. Erilaiset tulkinnat sindllaéan eivat aiheuta konflik-
teja, vaan kyvyttomyys saadelld omaa toimintaa hankalien tunteiden seurauk-
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sena. Keskeistd on havaita ja tunnistaa tunteet, jotka vaikuttavat omaan kayt-
taytymiseen vuorovaikutusta estdmalla ja ristiriitoja synnyttamalla. Ristiriito-
jen synty- ja etenemismekanismien ymmartdminen auttaa myd6s. (Isokorpi
2006, 15, 125.)

Vuorovaikutustilanteisiin liittyvat aina tunteet. Tunteet varittavat jokaisen yh-
teisOn jasenen suhtautumista ja kokemusta asioista eri tavalla. Vuorovaikutuk-
sen perustaidot syntyvat jo lapsuudessa kokemusten ja mallien perusteella. El&-
man varrella olleet vuorovaikutussuhteet ovat muokanneet sita tapaa, jolla ih-
minen toimii tyéryhman jasenend. Jokainen tyoryhman jasen tulkitsee asiat ja
tilanteet omien kokemustensa ja tunteidensa pohjalta. Tunteet eivét kuitenkaan
saa saada ylivaltaa tyoyhteisossa eika niita toisaalta pida tukahduttaakaan. Tér-
ked olisi oppia tunnistamaan ja nimeamaan tunteitamme. Tunteet on sanottava
aaneen tai niitd on kysyttava toiselta, eiké vain tehda tulkintoja. Toisen tunne-
ja ajatusmaailman ymmartdminen on tarke&a yhteistyon sujumisen kannalta.
Tunteiden jakaminen myos helpottaa stressia. (Kaivola 2003, 21-22.)

Ristiriitojen kasittelyssa oleellista on ratkaisujen hakeminen. Yhdessa pohdi-
taan, mitd ryhma voi tehda tilanteessa ja mitd itse kukin voi tehd&. Ristiriitojen
késittelyssa ajaudutaan herkasti syytteleméaan toisia ja etsimaén syyllisid. Se
johtaa vain ongelmien paisumiseen. (Hakanen & Puro 1996, 51-52.) Ongelmat
Voi tietoisesti muuttaa tavoitteen muotoon jo siind vaiheessa, kun ottaa asian
puheeksi tydyhteisossd. Kun ongelma muutetaan tavoitteen muotoon, se on hel-
pompi ottaa vastaan, eika kukaan syyllisty tai nouse asiassa puolustuskannalle
niin herkasti. TyoyhteisO voi yhdessa miettid, ettd milla keinoin tavoitteeseen
paastaan. (Furman & Ahola 2012, 79.) Ratkaisujen etsimisen liséksi pitdisi kes-
kustella myds siitd, mista ongelmassa oikeastaan on kysymys eli mitd ongelma
kertoo tydyhteisdn toimintatavoista (Hakanen & Puro 1996, 51-52). Tdma joh-
taa taas helposti syyttelyyn, mutta myonteiselld otteella ongelmasta keskuste-
lemalla voidaan 10ytéé ratkaisuja prosessien parantamiseen. Ongelmasta kes-
kustellessa pitéisi keskittyad siihen, mit4 uutta tietoa ongelma tuotti, miten se
tieto hyddynnetdan ja olisiko ongelma voitu jotenkin ennakoida. (Furman ym.
2004, 128.)

2.3.1 Vuorovaikutuksen viisi tasoa tydyhteisdissa

Monkkonen (2008) tarkastelee tyontekijoiden keskindisid vuorovaikutussuh-
teita viiden eri perusmuodon kautta. H&n on muokannut perusmuodot Carl J.
Couchin vuorovaikutuksen elementtej& kuvaavan teorian avulla soveltuvaksi
tydyhteisdjen vuorovaikutuksen arviointiin. Monkkonen tarkastelee teoriansa
avulla ns. nakymattomia tulostekijoitd, joiden kautta han arvioi tydyhteisojen
toimintakykyé ja tuottavuutta. Han kuvaa vuorovaikutuksen perusmuodot vii-
tend tasona. Tasot han on nimennyt 1) tilanteessa oloksi, 2) sosiaaliseksi vai-
kuttamiseksi, 3) peliksi, 4) yhteistyoksi ja 5) yhteistoiminnaksi. Tasot eivét ole
tydyhteisdn pysyvia olotiloja, vaan ne ilmentévét yhteisdssa tapahtuvan vuoro-
vaikutuksen laatua ja voivat vaihdella riippuen tilanteesta, jossa vuorovaikutus




Tydyhteison avoimen vuorovaikutuksen kehittdminen mielenterveys- ja paihdekuntoutujien
asumispalveluyksikossa

tapahtuu. Tasoja erottaa se, miten yhteistyon eteen toimitaan, miten toiseen
suhtaudutaan ja miten valtasuhteet rakentuvat (Kuvio 1).

5 Yhteistoiminta

4 Yhteistyo Luottamus
Uuden keksiminen
3 Kilpailu Loydetéan yhteisia  |deoita uskalletaan
2 Sosiaalinen tavoitteita asiakkaan  koetella
vaikuttaminen | VAittely olennaisen saaman hyddyn Kukaan ei yksin tieda
olemisesta kannalta ?
ilant lo (o) aarittaa Torjutaan tai i- Sopimuksellisuus Tuetaan toisen
1 Tilanteessao Osa maarittaa orjutaan tai provosoi- p perustehtivaa
tilannetta dutaan keskenerdisistd  Tygnjako Dialogisuus
Muodollisia tyéryhmi&  Ignorointi ideoista 9
Ei asioihin Yksisuuntaisuus Jannitteita
paneutumista Kerataan palautetta,
Yksinpuhelua mutta sité ei kayteta
Vetaytymista
Kahviryhméa Kuittausryhma Moniammatillinen Tydryhmé Joukkue
ottelu
Kuvio 1.  Vuorovaikutuksen eri tasot tydyhteisdjen vuorovaikutuksessa (Ménkkonen 2008.)

Vuorovaikutuksen ensimmaisella tasolla, tilanteessa olossa, vuorovaikutus on
hyvin muodollista ja ryhmaén ei ole sitouduttu. Tyotehtévét ovat padsaantoi-
sesti jokaisella omia, tyota ei jaeta, ei ole yhteistd tavoitetta eika tyo ole juuri-
kaan riippuvainen toisen tyosta. Mielipiteet ovat yksittéisia eika yhteista kes-
kustelua synny. Toisella, sosiaalisen vaikuttamisen tasolla, vuorovaikutus on
vilkkaampaa, mutta yksisuuntaista. Puheenvuorot ja mielipiteet eivat ole suh-
teessa toisiinsa, vaan jokainen puolustaa omaa nédkokantaansa ja pyrkii kaytta-
maéan silla vaikutusvaltaansa ryhmaa tai yhta henkil6a kohtaan. Tyoyhteisdssa
saatetaan esim. retorisesti ilmaista, etté tyontekijt voivat antaa ehdotuksia toi-
minnan kehittdmiseksi ja mielipiteitd kuunnellaan, mutta kaytanndssa ehdotuk-
set eivét koskaan toteudu. T&lla tasolla valtaa saatetaan kayttad ignoroimalla eli
vastaamattomuudella. Toinen osapuoli ohittaa toisen puheen tai toiminnan ja
hénet suljetaan keskustelujen ulkopuolelle. Vallankayttdjana voi olla esimies
tai joku tydryhman jasenista tai koko tyéryhmaé yhta henkil6d kohtaan. Kol-
mannella, kilpailun tasolla, osapuolilla on sama pddmé&éra, mutta siihen ei py-
ritd yhdessd. Rakennemuutokset, irtisanomisen uhat, tiukat tuottavuusohjelmat
ja tyon projektiluontoisuus saattavat lisata kilpailua tyontekijoiden vélilla. Kil-
pailuasetelma syntyy herkésti, kun tydyksikoitd tai toimialoja yhdistetaan.
Talla tasolla keskustelussa syntyy jannitteitd osapuolten vélille ja ilmapiiri on
epéluottamuksellinen. Toisen mielipiteestd provosoidutaan herkésti eikéd kuun-
nella sitd loppuun, uusia ideoita ja yhteista tyon tavoitetta ei padse syntymaan.
(Mdnkkonen 2008, 546-547.)

Neljannelld, yhteistyon tasolla osapuolilla on yhteinen tavoite, johon ollaan si-
toutuneita. TyOyhteiso tarvitsee padméaran saavuttamiseksi tyonjakoa ja yh-
teistd ymmarrysta tyotehtavistd. Tatd tasoa tarkoitetaan yleensd, kun puhutaan
tiimityostd, ryhmaétyosta tai yhteistyosta. Yksilolliset pagaméaéarat voivat kuiten-
kin olla tall& tasolla vield yhteisollisia padmaarid vahvemmat. Ihmisten valisista
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suhteista puuttuu Kriittinen reflektointi, jolloin vuorovaikutus on suppeampaa.
Innovatiivisuus ja luottamus ovat vield heikommalla tasolla kuin ylimmalla
vuorovaikutuksen tasolla. Viidennelld, yhteistoiminnallisuuden tasolla vallit-
see osapuolten vélilla sitoutuminen ja luottamus. lhmiset antavat tilaa toisil-
leen, kukaan ei ota liian suurta roolia, ryhmassa puhutaan paljon ja annetaan
toisten mielipiteiden vaikuttaa omaan. Ryhmall& on yhteinen tavoite ja kaikki
ovat valmiita ndkemaan vaivaa sen toteutumiseksi. Yhteistoiminnallisessa tyo-
ryhmassa puhutaan paljon monikon ensimmaisessé persoonassa eli me-muo-
dossa. Yhteistoiminnallisella tasolla p&astdan parhaimmillaan dialogisuuteen,
jossa uusia ideoita voidaan yhdessa koetella. (Mdnkkdnen 2008, 547-548.)

2.3.2 Kayttaytymisen teoriat ja yksi- ja kaksikehdinen oppiminen

Argyris ja Schon (1996, 20-25) esittavat, ettd yksildiden, tydyhteisdjen ja orga-
nisaatioiden vuorovaikutusta ohjaa kaksi teoriaa: esitetty teoria ja kayttoteoria.
Esitetty teoria on se, jota ihminen uskoo toimiessaan tietoisesti noudattavansa.
Se on tietoinen selitys itselle ja muille omasta kayttaytymisesta ja sen syista.
Kéyttoteoria on se, miten ihminen todellisuudessa toimii. Kayttéteorian sisél-
tamat ihmisen ydinarvot, normit, oletukset ja uskomukset ohjaavat kayttayty-
mistd, mik& aiheuttaa seurauksia vuorovaikutussuhteisiin. Esitetty teoria ja
kayttoteoria voivat olla yhtenevaisi tai ristiriitaisia. K&yttoteoriat ovat usein
alitajuisia toimintamalleja, jotka ovat paateltavissé vain henkilon kayttaytymi-
sestd. Kayttoteorian ohjaavat tekijat ovat ihmiselle tarkeitd. Eri tilanteissa eri-
laiset tekijat nousevat tarkeiksi, mutta turvallisuus ja itsekunnioitus ohjaavat
kaikkea toimintaa. Ihmiset ovat siis usein tietdmattomia kayttaytymiseensé vai-
kuttavista tekijoista ja siten myos kayttaytymisensa negatiivisista vaikutuksista
vuorovaikutussuhteisiin. Vika ndhdaan yleensé toisessa, eikd omassa kayttay-
tymisessa. Ihminen voi kuitenkin oppia tulemaan tietoiseksi omasta kayttéteo-
riastaan eli toimintaansa ohjaavista tekijoista.

Argyris ja Schon (1996, 20-22, 92-96) ovat havainneet, ettd ihmisen toimintaa
ohjaavat tekijat voidaan jakaa kahteen perustyyppiin, joita he kutsuvat yksi- ja
kaksikehéaiseksi oppimiseksi. Yksikehdinen oppimismalli opitaan lapsuudessa.
Se toimii arkipdivén vuorovaikutustilanteissa, mutta vaikeissa ja uhkaavissa ti-
lanteissa, kuten ristiriita- ja ongelmatilanteissa se aiheuttaa yleensa vain tilan-
teen pahenemista. Myods yhteisotasolla yksikehdinen oppimismalli estda
avointa vuorovaikutusta.

Yksikehéisen oppimismallin nelja ohjaavaa tekijaa ovat ongelmien ja tavoittei-
den yksipuolinen méérittely, voiton maksimointi, negatiivisten tunteiden valt-
tdminen ja jarkevyys. Yksikehéisessa mallissa ihmisen toimintastrategioina on-
gelmatilanteissa ovat toimintaympériston yksipuolinen suunnittelu ja hallinta,
tilanteen kontrollointi seké itsen ja toisten suojelu loukkaantumiselta. Kysei-
senlainen toiminta aiheuttaa ongelma- ja ristiriitatilanteissa puolustautumista,
kontrollointia, epdjohdonmukaisuutta, tunteiden salaamista, epaluottamusta, si-
toutumattomuutta, kilpailua, ylikorostunutta diplomaattisuutta, mukautumista
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ja kyvyttomyytta ottaa riskeja. Yksikehdinen malli johtaa haitallisiin ihmissuh-
teisiin sek& ehkdisee oppimista ja yhteison tehokkuutta. (Argyris & Schon
1996, 92-96.)

Kaksikehdisen oppimismallin kolme ohjaavaa tekijéa ovat kaiken asiaan liitty-
van ja luotettavan tiedon jakaminen muille, vapaa tietoon perustuva valinta ja
sisdinen sitoutuminen omiin ratkaisuihin sek& niiden toimivuuden jatkuva seu-
ranta. Ndma ohjaavat tekijat ovat yhteydessa toisiinsa ja edellyttavat toistensa
toteutumista. Kaksikehéisessa oppimismallissa ihmisen toimintastrategioina
ovat yhteinen tilanteiden ja tavoitteiden suunnittelu ja hallinta seké yhteinen
vastuu omasta ja muiden turvallisuudesta. Toimintastrategiat johtavat avoi-
muuteen, sisdiseen sitoutumiseen, riskien ottamiseen, yksilon vapauteen valita
jatoimiviin ihmissuhteisiin. Kaksikehé&isessa mallissa ihminen siis kertoo avoi-
mesti omat tunteensa, ajatuksensa, kasityksensa ja ndkemyksensa, jolloin han
voi saada muilta palautetta niiden oikeellisuudesta ja oppia omasta kayttayty-
misestaan. Yhteison tasolla kaksikehainen oppimismalli kasvattaa tehokkuutta.
(Argyris & Schon 1996, 117-121.)

Kaksikehdisen oppimismallin omaksuminen edellyttdd tietoiseksi tulemista
omaa toimintaa ohjaavista tekijoistad. Se taas edellyttaa tietoa ja ymmarrysta
toimintaa ohjaavista teorioista ja oppimismalleista. Kaksikehaisen oppimismal-
lin sisdistdminen vaatii aikaa ja harjoittelua. Yhteison tasolla kaksikehéinen op-
pimismalli edellyttdd vuorovaikutuksen pelisadntdjen yhteista sopimista ja nii-
den saannollista tarkastelua. (Argyris & Schon 1996, 117-121.)

3 TYOYHTEISON AVOIMEN VUOROVAIKUTUKSEN
KEHITTAMINEN

3.1 Kehittdmisen edellytyksia johtajuuden nédkokulmasta

Kanste (2011, 34) toteaa tutkimuksessaan, ettd johtajuudella on hoitotydssa
keskeinen merkitys ty6hyvinvoinnin kehittdmisen kannalta. Hyvalla johtami-
sella vaikutetaan yksildiden tyohon sitoutumiseen ja hyvinvointiin. Hoitotyon
johtajuus on jatkuvaa sosiaalisen pddoman kasvattamista. Kaytannossa se tar-
koittaa tyontekijoiden hyvinvoinnin kehittdmista edistamalld yhteisollisyytta,
luottamusta, vastavuoroisuutta ja osallisuutta.

Esimiehen keskeisimpid tehtévia on luoda organisaatioonsa toimintakulttuuri,
raamit tai rajat, jotka ohjaavat tydyhteison siséista vuorovaikutusta. Se ohjaa
esimerkiksi sita tapaa, jolla erilaisia nakokulmia tai ristiriitoja tydyhteisossa
ratkotaan. Toimintakulttuurin luominen edellyttdd esimieheltd tunnetasoisten
prosessien tydstamista tydyhteison kanssa. Esimies luo omalla toiminnallaan
yhteisollisyyttd ja vaalii yhteishenked. Esimiehen on painotettava kokonai-
suutta ja pyrittdva kaatamaan raja-aitoja tyOyhteison sisalta. Tyon hallinnan
tunteen kehittdminen on aloitettava tydyhteison tunneympariston vaalimisesta.
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Esimiehen oman tunneympariston tutkiminen on oleellisessa asemassa. Esi-
miehen on hyvéksyttéva ja kasiteltdvd omat niin myonteiset kuin Kielteisetkin
tyohon ja tyoyhteison jaseniin liittyvat tunteet. Omien tunteidensa késittelyn
kautta esimies alkaa ymmartaa myos tydyhteistssa syntyvia tunteita ja 10ytaa
keinoja niiden késittelyyn. TyodyhteisGssa on oltava tilaa kokemuksille, tuntei-
den nayttamiselle, niista keskustelemiselle ja niistd oppimiselle. Vahva tun-
neympaérist0 tarkoittaa luottamuksen ja avoimuuden ilmapiirid. Vasta tallai-
sessa ilmapiirissa organisaatio voi alkaa oppia toiminnastaan ja hyddyntaa
kaikkien tietoja ja taitoja. Ja vasta tall6in ihmiset voivat tuntea olevansa tarkeé
osa organisaatiota. (Juuti & Vuorela 2002, 21-22, 37-39.)

Erityisesti ihmissuhdealoilla, kuten sosiaalialalla vuorovaikutus- ja tunnealy-
taidot ovat ammatillista avainosaamista siind missé kaytannolliset taidotkin.
Vuorovaikutustaitojen oletetaan usein olevan luonteenomaisia piirteita ihmis-
suhdealojen ammattilaisille tai ettd taidot ovat kehittyneet automaattisesti muun
ammatillisen osaamisen kasvaessa. Vuorovaikutustaitojen kehittdmiselle ei
tasta syystd ndhda tarvetta. N&in ei kuitenkaan kaytanngssa ole ja ihmissuh-
dealojen tydyhteisoissa syntyy ongelmia yhtélailla kuin muuallakin. IThmis-
suhde- ja vuorovaikutusammattilaisten on oltava tietoisia ihmisen kayttaytymi-
seen vaikuttavista tekijoista seka yleisesti etta itsessaan. Muita ihmisid on mah-
dollista ohjata, tukea ja eheyttdd vasta itsetuntemuksen kautta. ltsetuntemus
auttaa tiedostamaan ja havainnoimaan oman toiminnan vaikutuksia toiseen ja
toisten toiminnan vaikutuksia itseen. ltsetuntemuksen kautta voi tunnistaa omat
rajansa. Tydyhteiso etsii koko ajan rajojaan. Rajoja voidaan selkeyttaa esimer-
kiksi pelisaantja sopimalla. Vuorovaikutustilanteiden analysointi yhdessé on
yksi parhaista tavoista oppia vuorovaikutustaidoista ja luoda luottamusta tyo-
yhteisoon. (Isokorpi 2006, 9, 11, 16-18, 27, 44.)

Vuorovaikutusosaaminen ja ihmisten johtamisen taidot ovat keskeisid johta-
mistaitoja. Esimiehen oma esimerkki ja sanaton viestinta vaikuttavat vahvim-
min niihin normeihin, joiden mukaan tyoyhteisdssa toimitaan. Normit tarkoit-
tavat suhteellisen pysyvaa kasitysta siitd, mika on toivottavaa, tavoiteltavaa ja
hyvaksyttya tyoyhteisdssa. Esimies voi pyrkid tavoitteellisesti ja tietoisesti vai-
kuttamaan néihin normeihin omalla toiminnallaan. Esimiehen onnistumisen
kulmakivia ovat mm. tavoitteiden ja tehtdvien selkeyttdminen tyoyhteisolle,
yhteistyokyky eli tydyhteison osallistaminen paatoksentekoon ja tavoitteiden
asettamiseen ja onnistumispainotteinen ajattelu eli ratkaisujen hakeminen. Esi-
miehen tulee itse toteuttaa avoimen vuorovaikutuksen periaatteita eli olla kan-
nustava ja arvostava, antaa myonteista palautetta ja kiitosta arjessa, olla omassa
viestinnassa lapindkyva eli kertoa avoimesti missa menndan muutosten ja ke-
hittdmisen suhteen, vélittdd ja olla kiinnostunut tydyhteison jasenten hyvin-
voinnista ja kuulumisista, sallia virheet, ajatella myodnteisesti ja uskoa onnistu-
misiin sek& olla suora omassa tunneilmaisussa. (Furman ym. 2004, 123-126,
132-138.)
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Laaksonen (2008, 87—88) mallintaa tutkimuksessaan luottamukseen perustu-
van voimistavan johtamisen prosessimallin, jolla tavoitellaan tydyhteisén hy-
vinvoinnin kehittdmista. Voimistava johtaminen on henkil6stolahtoista. Siiné
huomio kiinnitetd&n henkildston voimavarojen kehittdmiseen, vastuun kasvat-
tamiseen ja itseohjautuvuuteen. Tavoitteena voimistavassa johtamisessa on
voiman, vallan, vastuun ja patevyyden kasvattaminen tydntekijoissa organisaa-
tion kaikilla tasoilla. Johtaminen perustuu luottamukseen, joka véhentda kont-
rollia ja liséa tyontekijoiden aloitteellisuutta, virikkeellisyytté ja tuottavuutta.
Luottamusta luodaan organisaatioon avoimella kommunikaatiolla, jakamalla
tietoa, taitoa ja havaintoja seka osallistamalla paatoksentekoon.

Ty0Opaikan ihmissuhteet saattavat saada helposti yliotteen tydyhteison kehitta-
mistarpeissa. Vaarana on, etta kehittdmispyrkimyksista tuleekin itsetarkoitus,
jolloin yhteys padmaariin katoaa ja tyopaikan perustehtavéd unohtuu. Saatetaan
ajatella, ettd vuorovaikutus on itsessadn olennainen asia, eika pohdita sen mer-
Kitysta tai kehittdmista tydpaikan toiminnan kannalta. TyOpaikan perustehta-
vand ei ole luoda ja yllapitdd avoimia vuorovaikutussuhteita ihmisten véalilla
vaan tydpaikka on tyon toteuttamista ja asiakkaiden palvelua varten. Tydyhtei-
sOssa tapahtuvan kehittdmisen ei tule koskaan tapahtua irrallaan perustehté-
vastd. Perustehtdvan pitaa olla kaiken kehittamisen lahtékohtana. Vuorovaiku-
tusta tarvitaan tyopaikoilla tyohon liittyvien tehtévien ja tietojen valittdmiseen
eli perustehtavan toteuttamiseen. (Jarvinen 2000, 37-42.) Perustehtavén sel-
keys auttaa tydyhteisoa tekeméan perusteltuja paatoksia ja pitdmaan keskuste-
lut tydn maailmassa. Se tarkoittaa, ettd asioista ei tehda liian tunteellisia tai
henkil6kohtaisia, vaan muistetaan, miksi tyoté ollaan tekemassa. Myos reuna-
ehtojen, kuten tydpaikkaa koskevien lakien ja asetusten, saaddsten, budjetin ja
yhteisten saantdjen ja sopimusten selked viestiminen on tarkedd. (Kurttila ym.
2010, 43.)

Tyo6hyvinvoinnin kannalta on tarkeaa, etta tyontekija kokee tydnsa merkityk-
selliseksi. H&n ymmartaa tyonsé olevan osa jotakin kokonaisuutta ja nakee
oman roolinsa kokonaisuuden toteuttamisessa. Esimies voi auttaa ymmarta-
méaan tyon merkitysta keskustelemalla, antamalla palautetta ja mainitsemalla,
miten tarkeda tyo on kokonaisuuden kannalta. Tydn merkityksellisyys voi syn-
tyd eri ihmisille hyvin erilaisista asioista. Siksi on tarkeéd, etta esimies tuntee
tyontekijansad. On myos itse tiedettdva ja tunnettava, mitd eldaméssa arvostaa
ylip&ataan arvostaa, ettd voi tuntea tyonsa merkitykselliseksi. Tyon merkityk-
selliseksi kokemista edist&, ettd tyontekijé voi itse vaikuttaa mahdollisimman
paljon tyon kehittdmiseen ja p&attda sen toteuttamisen yksityiskohdista. Tyon
on oltava haasteellista, mutta saavutettavissa olevaa ja vastuuta on annettu so-
pivasti. Vastuu ja haasteet myos kasvavat asteittain tyontekijan kehittyessa.
Tyon merkitysta osoitetaan kiittdméalla ja huomioimalla. (Kurttila ym. 2010,
38-40.)

TyoOpaikan ihmissuhdeongelmien taustalla on usein epamaardiset tai ristiriitai-
set kasitykset siitd, mitd tyopaikalla pitéisi tehdd. TyOtoimintaan liittyvat epa-
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kohdat tai sisdisen viestinnan puutteelliset edellytykset aiheuttavat epétietoi-
suutta, tiedonkulun ongelmia ja ty6tehtévien paallekkaisyyttd, mika ilmenee il-
mapiiriongelmina. Esimiehet eivat yleensd havaitse ongelmia vield tassa vai-
heessa, vaan tilanne aiheuttaa karjistyneempia ihmissuhdeongelmia. Vasta on-
gelmien seuraukset, kuten poissaolot, tydmotivaatio-ongelmat ja vasyminen
huomataan. Siind vaiheessa on jo pakko reagoida ja usein niihin puututaan eri-
laisin tyGilmapiirin kehittdmistoimenpitein. Tyon tekemisen edellytyksiin ja
ty6toiminnan epakohtiin ei tdssa kohtaa valttaméttd osata kiinnittdd huomiota.
Johdon ja esimiesten taytyy jatkuvasti korostaa yhteistd perustehtavas, pitaa
esilla kokonaisuutta ja kehittdmistyon tavoitteita. Esimiesten taytyy kiinnittaa
huomiota tyon tekemisen edellytyksiin ja puitteisiin, keskittya jatkuvasti paran-
tamaan niita. Siten kehittyvat edellytykset myos hyvalle ty6ilmapiirille. (Jarvi-
nen 2000, 45-48.)

3.2 Ratkaisukeskeinen lahestymistapa

Tyoyhteistjen ilmapiirid on yritetty kehittdd monenlaisin menetelmin, mutta
usein kehittamistyo on pyséhtynyt ongelmien kartoittamiseen ja nimeémiseen.
Kun ilmapiirié aletaan kehittd4 pohtimalla huonon ilmapiirin syité, vaarana on,
ettd ongelmat vain pahenevat syyttelyn myota. (Furman ym. 2004, 6.) Tyoyh-
teison kehittgjan on keskityttdva ongelmien sijaan ratkaisuihin. lhmisten ja tyo-
yhteison voimavarojen vahvistaminen ovat avainasemassa. Jokaisessa tyoryh-
massé on voimavaroja ongelmien ratkaisemiseen. Ne taytyy vain saada esiin
luottamuksella, kannustuksella ja rohkealla kokeilemisella. Onnistumiset ko-
hottavat ty6ryhman itsetuntoa, tuovat esiin uusia voimavaroja ja luovat inno-
vatiivisuutta. (Juuti & Vuorela 2002, 63-64.)

Insoo Kim Berg ja Steve DeShazer ovat tyotovereineen kehitténeet ratkaisu-
keskeisen psykoterapian 70- ja 80-luvulla Brief Family Therapy Center-nimi-
selld klinikalla Yhdysvalloissa. Ratkaisukeskeinen terapiamenetelmé on posi-
tilvinen ja kannustava. Siind ongelmia pyritdan ratkomaan keskittyméall& ongel-
mien sijasta asiakkaiden toiveisiin ja tavoitteisiin, voimavaroihin ja myonteisen
kehityksen vahvistamiseen. Ratkaisukeskeistd lahestymistapaa voidaan sovel-
taa terapiatyon lisdksi mm. lastenkasvatuksessa, konfliktien sovittelussa, urhei-
luvalmennuksessa, itsenséd kehittdmisessa ja tyoyhteisdjen kehittdmisessa.
(Furman & Ahola 2012, 13-14.)

TyoOyhteisoissa ratkaisukeskeinen tyoskentelytapa tarkoittaa, ettd keskitytédan
ongelmien vatvomisen sijasta tavoitteiden luomiseen ja siihen, miké jo toimii
ja vahvistetaan ja hyddynnetdan sitd. Pienetkin edistymiset ovat merkittavia ja
ne huomioidaan. Ratkaisukeskeinen tydskentelytapa on osallistava. Ajatellaan,
ettd parhaat vastaukset I0ytyvat tyoyhteisosta itsestddn. Erilaiset mielipiteet ja
ratkaisuvaihtoehdot hyvaksytadn. Ratkaisukeskeiseen tydskentelytapaan kuu-
luu mydnteisyys, luovuus ja keveys, joiden avulla vapautetaan energiaa ja edis-
tetddn yhteistyota ja uusien ratkaisujen 16ytymisté. (Kurttila ym. 2010, 16-17.)
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Ben Furman ja Tapani Ahola (2012, 15) ovat soveltaneet ratkaisukeskeista I&-
hestymistapaa tydyhteisjen erilaisten ongelmien ratkaisussa. Kokemustensa
pohjalta he ovat kehittaneet ratkaisukeskeisen kehittdmisohjelman tyoyhteiso-
jen tarpeisiin. Kyseisesta menetelmésté he kayttavat nimitysta Reteaming. Me-
netelmén avulla voidaan k&antéda ongelmat tavoitteiksi ja saada ihmiset moti-
voitumaan tavoitteiden saavuttamisesta. Furman ja Ahola ovat kéyttaneet me-
netelm&& useimmiten tyOyhteisén ilmapiirin parantamiseen tai yhteistyon te-
hostamiseen ja menetelma on osoittautunut toimivaksi.

Reteaming-menetelmén kéyttdmisestad saamiensa kokemusten perusteella Fur-
man ja Ahola ovat muodostaneet kasityksen siitd, mista tekijoista ihmisten hen-
kinen hyvinvointi tyopaikoilla nayttaa keskeisesti riippuvan. lhmisten keski-
naiseen kanssakéymiseen ja vuorovaikutukseen liittyvét tekijat ovat nousseet
vahvasti esiin. Henkinen hyvinvointi koostuu positiivisista elamyksistéa ja val-
miudesta kohdata rakentavalla tavalla tilanteet, jotka uhkaavat tyoyhteisén hen-
kistd hyvinvointia. Furman ja Ahola ovat tunnistaneet nelja henkisen hyvin-
voinnin kannalta keskeistd myonteisia tunteita tuottavaa tekijaé ja nelja keskei-
sintd ongelmaa, jotka uhkaavat henkista hyvinvointia, jos niita ei osata kohdata
rakentavalla tavalla. Tarkeimméat myonteiset tekijat ovat arvostus, onnistumi-
nen, valittdminen seka hauskuus ja huumori. Hyvinvointia uhkaavat ongelma-
kohdat ovat ongelmista keskusteleminen, kritiikin antaminen ja sen vastaanot-
taminen, loukkaaminen ja loukkaantuminen, erilaiset epdonnistumiset ja muut
vastoinkdymiset. Ndma kahdeksan kohtaa on koottu tydyhteisdjen opetuksen
apuvalineeksi, jota kutsutaan Tuplatahdeksi (Kuvio 2). Tuplatahti on kompassi,
joka kertoo, mistd tekijoistad henkinen hyvinvointi koostuu ja tydkalu, joka aut-
taa kehittdméaan tydyhteiséa ndiden tekijoiden suhteen. (Furman & Ahola 2012,

16-18.)
ARVOSTUS
Kritiikki Ongelmat
VALITTAMINEN HAUSKUUS
Vastoinkaymiset Loukkaukset

ONNISTUMINEN

Kuvio 2.  Tuplatéhti (Furman & Ahola 2012, 17.)
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Furman ja Ahola (2012) ovat koonneet tydyhteisdjen tueksi Tuplatéhti-kir-
jaansa kustakin aiheesta tietoa ja kysymyksiéd keskustelun virittdmiseksi seké
kuvaavat Reteaming-menetelman. Yksinkertaisin tapa hyédyntda Tuplatédhteé
on perehtyé tyoyhteisossa yhteen tahden sakaran aiheeseen kerrallaan ja kayda
ryhmassa keskustelua aiheesta. Yhtd aihetta kerrallaan voi lahted myds tavoit-
teellisesti kehittdmaan Reateaming-menetelméan avulla.

Vuorovaikutusasioita ja -taitoja voi oppia ja niiden ympdrille on mahdollista
luoda yhteisia toimintatapoja ja sopimuksia siitd, mika on kyseisen tydyhteison
mielesté oikea ja hyvéksytty tapa toimia toisten kanssa. Tyoyhteisssa voidaan
sopia hyvan vuorovaikutuksen ja reilun yhteistyon pelisdanndista. Avoimen
vuoropuhelun, eri ndkékulmien kuulemisen ja yhdessa sopimisen kautta ihmis-
ten on mahdollista opetella kohtaamaan toisensa uudella tavalla ja toimimaan
toisten kanssa rakentavasti ja arvostavasti. Tyoyhteison pelisddnndét ovat yhtei-
set toimintaohjeet siitd, miten vuorovaikutusta toteutetaan tydyhteisossa. Yh-
teisestd sopimisesta tulee huomattavia etuja, silla tydyhteisén hyva henki on
merkittava kilpailutekija asiakaspalvelun laadun, tyopaikan vetovoimaisuuden
ja markkinaosuuksien kannalta. Pelisadnt6jé on paras luoda silloin, kun tilanne
tyoyhteisdssa ei ole kovin kriittinen. IThmiset ovat talléin vastaanottavaisempia
ja valmiimpia muuttamaan omia toimintatapojaan. Pelisd&dnnét luodaan ennal-
taehkaisemaan kriiseja, vahvistamaan hyvin toimivia puolia ja toisaalta se antaa
valineitd Kkriisien ratkaisemiseen. Pelisaant6ja voi lahted luomaan esimerkiksi
niin, ettd Tuplatahden jokaiselle aiheelle luodaan tydyhteisdssa oma pelisaanto.
(Furman ym. 2004, 5-8, 10; Furman & Ahola 2012, 137.)

3.3 Prosessikeskeinen organisaation kehittamismalli

Prosessikeskeinen tydyhteison kehittamisstrategia tukee yhteison kehittymista
yhteisotietoiseksi ja yhteisolliselta itsetunnoltaan vahvaksi niin, etté silla olisi
parhaat edellytykset toteuttaa perustehtavaénsa. Prosessikeskeisyys tarkoittaa
jatkuvaa, yhteison sisaltd nousevaa kehitystd. Prosessikeskeisen kehittdmisen
periaatteena on, ettd yhteisdn toiminnan kehittdminen tapahtuu alhaalta ylos-
péin ja kokonaisvaltaisesti. Pyrkimyksen& on vastata mahdollisimman hyvin
asiakkaiden tarpeisiin ja ajatuksena on, etté asiakkaat itse ja heidan kanssa tyos-
kentelevé henkildkunta tuntee yhteison tarpeet parhaiten. Kokonaisvaltaisuus
tarkoittaa jatkuvaa koko yhteison eri hierarkiatasojen valilla tapahtuvaa vuoro-
vaikutusta ja potentiaalin hyodyntamistd. Kehittdminen lahtee avoimesta tilan-
teesta, jossa ei tiedetd varmaksi, mihin paadytaén. Tavoitteet luodaan tasa-ar-
voisessa yhteistydssa ja vuorovaikutuksessa ja ne ovat jatkuvan tutkimisen ja
kehittdmisen kohteena. Johtajan tai esimiehen rooli on tarked, silla hdn mah-
dollistaa kehityksen ja tukee yhteisoad kehittamistydssa. Johtajan ja esimiesten
on luotava rakenteet ja prosessit, jotka mahdollistavat ja helpottavat tiedon ja
kokemuksen jakamista ja hyddyntdmista paatoksenteossa ja yhteisén ohjaami-
sessa. (Murto 1992, 11, 17, 31-32; 2013, 60-61.)
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Prosessikeskeisen kehittdmisen lahtokohta on arkipdivan tutkimisessa. Yhtei-
sOn jasenet itse tutkivat yhteison toimintaa keskustelemalla tyon lomassa ja eri-
laisissa foorumeissa. Yhteison kehittdminen edellyttdd dialogia eli avointa pu-
humista ja vastuullista kuuntelemista. Avainasemassa yhteison kehittdmisen
valineend ovat erilaiset sd&dnnolliset foorumit, joissa yhteisolla on tilaisuus poh-
tia kaikkia yhteisia asioita. Foorumi tarkoittaa palaveria tai kokoontumista,
jossa samat ihmiset keskustelevat ja paattavat saannollisesti heille kuuluvista
asioista. Erilaisia foorumeja voi olla esimerkiksi yhteisokokoukset, henkil6sto-
kokoukset ja johtoryhman kokoukset. Henkilostokokouksissa tulisi keskustella
kaikista tyoyhteison asioista, kuten tydyhteisén onnistumisista ja epaonnistu-
misista, ristiriidoista, tyon hyvisté ja huonoista puolista, eletysta ja koetusta
seka tulevaisuudesta. Esimiehen on rohkaistava tydyhteiséa avoimeen puhumi-
seen ja vastuulliseen kuuntelemiseen omalla esimerkilldén. Palavereja on ol-
tava riittavén tihedsti, ettd tydyhteison jasenet oppivat tuntemaan toisensa ja
luottamaan toisiinsa. Turvallisessa ilmapiirissé erilaiset ndkemykset ja tarpeet
tulevat parhaiten esiin. (Murto 1992, 33-36; 2013, 60-62.)

Murron (1992, 37-44; 2013, 65-67) mukaan yhteisollinen oppiminen edellyt-
taa sédannollista eletyn ja tehdyn tutkimista. Skotlantilaisen psykiatri Maxwell
Jones kehitti elamalla oppimisen mallin (living-learning), jota han kaytti tera-
peuttisessa yhteisdssé oppimisen mallina. Murto on kuvannut elamalla oppimi-
sen mallin Jonesin teoriaan perustuen (Kuvio 3). EI&malla oppimisen mallissa
elettyd ja tehtyd pysadhdytaan sdannollisesti tutkimaan yhdessa keskustellen ja
sen pohjalta toimintaa suunnaten. Se on yhteison jatkuvaa itsearviointia, tyén
arkipdivan ja sen toiminnallisen rakenteen tutkimista. Toimintaa arvioidaan
suhteessa yhteison perustehtdvaan. Y hteiset tavoitteet ja toimintatavat muovau-
tuvat vahitellen jatkuvassa toiminnan, eletyn ja tehdyn tutkimisessa.

Eletdan ja Pysah- _ Eletdan ja Pysah-
tehdaan dytaan - tehdaan dytaan '
I—P I > ‘ _—
Tutkitaan Tutkitaan
yhdessa yhdessa

Kuvio 3.  EI&mélla oppimisen malli (Murto 1992, 38; 2013, 66.)

Yhteisilla sdannollisilla henkilostofoorumeilla, joissa pysédhdytaan keskustele-
maan yhteison toiminnasta, on tarkeité yksilollisia ja yhteisollisid vaikutuksia.
Foorumien myoté yhteinen ndkemys tydyhteison perustehtavasta ja sen toteu-
tumisesta selkiytyy, tavoitteiden saavuttamisen arviointi mahdollistuu ja yh-
teistyOtd ohjaavat pelisdannot ja sopimukset selkiytyvat. Tydyhteison jasenet
saavat mahdollisuuden vaikuttaa omaan tyonsa ja tydyhteison hallintaan, mika
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lisd4 oman tyon ja tydyhteison ennustettavuutta. Yhteiset keskustelut auttavat
nédkemaan oman tyon ja roolin merkityksen, lisdavat tydyhteison jasenten it-
sesdatelya ja vastuun ottamista itsestd, toisista ja koko yhteisostd. Ristiriitojen
ja ongelmien kasittely paranee, sosiaaliset taidot, tunteiden kasittelytaidot ja
tyohon liittyvét tiedot ja taidot kehittyvét ja itsetuntemus kasvaa. Keskinaisen
palautteen antaminen ja saaminen tydsta ja toiminnasta on térkeda yhteisissa
keskusteluissa. Yhteiset keskustelut lisadvéat yhteistyotd, luottamusta ja roh-
keutta avoimeen keskusteluun, mika edistaa tydssa jaksamista. (Murto 2013,
67-68.)

Jotta sddnnolliset palaverit voisivat toimia yhteison kehittdmisen valineend,
niitd tulisi tutkia ja arvioida elamélla oppimisen mallin mukaisesti. Jokaisen
palaverin lopussa pitaisi varsinaisen esityslistan jalkeen tehda kokouksen arvi-
ointi, taaksepain katsominen. Arviointi tapahtuu keskustellen, kokemuksia
vaihtaen ja arvioiden. Arvioinnissa k&ydaan lapi mm. kokouksen ilmapiirig, su-
jumista, paatoksia, aiheiden tarkoituksenmukaisuutta, puheenvuorojen jakau-
tumista, jokaisen mielipiteiden kuuntelemista, yhteison tilaa yms. Arvioinnin
perusteella voidaan yhdessé suunnata palavereja uuteen suuntaan. (Murto 1992,
107-109.)

3.4 Aikaisempia tutkimuksia tydilmapiirin ja vuorovaikutuksen kehittdmisesta

Tuulikki Venninen (2009) toteutti vaitoskirjatutkimuksenaan eradssa paivéko-
dissa puolitoista vuotta kestaneen toimintatutkimuksen, jonka tehtavana oli sel-
vittdd, voiko yhteisollista palautetta antamalla lisata tydyhteison tietoisuutta
omasta ammatillisesta osaamisestaan. Paamaarana oli kehittaa paivakodin tyo-
tiimien ammatillisen palautteen antamista tyotovereilleen ja sitd kautta tukea
ammatillista kehittymista. Tutkimus koostui alku- ja loppukyselysté seka kuu-
kausittain tiimitoverien toisilleen antamista palautteista. Palautetta annettiin
seka numeraalisesti ettd kirjallisesti. Tydtiimit olivat yhdessd muokanneet nu-
meraalisten arvioiden kuvaukset mahdollisimman yksiselitteisiksi. Tutkimuk-
seen liittyi kerran kuukaudessa jarjestetyt yhteiset palaverit, joissa tiimildiset
jakoivat kirjalliset palautteet toisilleen ja kertoivat palautteensa myoés sanalli-
sesti. Tutkija laati tietyin véliajoin osallistujille palautearvioista koonnin, josta
ilmeni oma kehittyminen. Jokainen Kirjoitti tutkijalle kasityksensa siitd, miten
arvosanat kohtasivat hdnen oman kasityksensd omasta osaamisesta ja kehitty-
misesta.

Tutkimustulokset osoittivat, ettd kehittdmishankkeen aikana osallistujien pa-
lautteen jakamisen ja vastaanottamisen taidot kehittyivat keskimaarin yhden
ammatillisen tason verran Vennisen jaottelemalla neljalla tasolla. Osallistujien
tietoisuus omasta ja toisten osaamisesta kasvoi selkeésti alku- ja loppukyselyi-
den valilla. Tutkimuksessa ilmeni, ettd tiimin kehittymista palautteen antami-
sessa edellytti, ettd sen jasenet tunsivat toisensa. Palautetaitojen kehittyminen
oli sidoksissa myds muihin kontekstuaalisiin tekijoéihin, kuten tydsuhteiden
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paattymiseen, uusiin tyontekijoihin, yksittaisen henkilén ominaisuuksiin, tii-
min vuorovaikutukseen ja substanssiosaamiseen. Suotuisassa palautekulttuu-
rissa tiimiléiset tiedostivat toistensa erilaisuuden ja arvostivat sitd. Kehitysté
heikentava palautekulttuuri ilmeni esimerkiksi jannitteind, tyontekijéiden vie-
rautena toisilleen ja vastavuoroisuuden puutteena. Tutkimus osoitti, ettd myos
tunteiden hallinta ja muu ammatillinen osaaminen kehittyivat palautteenjako-
taitojen myota. Tutkimustulokset osoittivat, ettd konkreettisella tilanteissa ta-
pahtuvalla palautteen annon harjoittelulla on merkitystd oppimisen kannalta.
Harjoittelu vaatii tyotiimissa yhteisten pelisdéntojen laatimista palautteen anta-
miseen ja paneutumista ammatillisten osaamisalueiden tarkasteluun. (Venni-
nen 2009.)

Arja Jaéskelaisen (2013, 77, 91) véaitoskirjatutkimuksen tavoitteena oli edistaa
tyohyvinvointia osallistavilla menetelmilla ja tuottaa tietoa kehittdmisproses-
seihin yhteydessé olevista tekijoistd. Toimintatutkimus toteutettiin viidessé so-
siaali- ja terveysalan tydyhteisossa vuosina 2009-2011. Tutkimuksessa luotiin
tyohyvinvoinnin kehittdmismalli, joka vahvistaa yhteishenked ja oppimista tyo-
yhteisossé dialogisuuden avulla. Tutkimuksessa kaytettiin kehittamismenetel-
mind tulevaisuusdialogia ja muutospajamenetelmid. Jokaisen tutkimuksessa
mukana olleen tydyhteison kehittdmisprosessi alkoi tulevaisuusdialogilla. Me-
netelmén mukaisesti jokainen osallistuja tai isossa tyoryhmassa pienryhmét
pohtivat, minkélainen on hyva toivottu tulevaisuus tyéhyvinvoinnin kannalta
1-2 vuoden kuluttua, mitka konkreettiset teot johtivat siihen ja mista sai tukea
teoilleen seka mitka asiat talla hetkella tydhyvinvoinnissa huolettivat ja mika
vahensi huolia ajan kuluessa kohti hyvaa tulevaisuutta. Tulevaisuusdialogeilla
saatiin laaja késitys tyoyhteison kokemista hyvinvoinnin tekijoista. Tyéhyvin-
voinnin muutosten seuranta mahdollistui perustuen osallistujien itsensa tuotta-
maan kasitykseen tyéhyvinvoinnista.

Tulevaisuusdialogissa hyvaan tulevaisuuteen eldytyminen nostaa mielialaa ja
auttaa 10ytdmaan luovia ratkaisuja. Osallistujien keskindinen dialogi on tule-
vaisuusdialogissa olennaista. Osallistujat esittelevét itsendisen pohdinnan jél-
keen ajatuksensa muulle ryhmélle. Puhujaa ei saa keskeyttad, eikd kommen-
toida kesken puheen. Osallistujien esittdmat nakoékulmat kirjataan ylos kaik-
kien nékyville, esim. flappitaululle. (Jaaskeldinen 2013, 53, 157.)

Jaaskelaisen (2013, 91-93) tutkimuksessa tulevaisuusdialogien jalkeen tydryh-
missa laadittiin konkreettinen kehittdmissuunnitelma tulevista tavoitteista, toi-
menpiteistd, tydnjaosta ja vastuista. Sita seurasi tydyhteisdissé yhdesta kahdek-
saan kehittdmiskokousta, jotka olivat joko tydyhteison itsendisid kokouksia tai
tutkija-kehittdjan ohjaamia. Kehittdmiskokouksissa tyostettiin tulevaisuus-
dialogissa valittuja kehittdmiskohteita. Jokaisen tydyhteison kehittdmisprosessi
paattyi seurantapalaveriin, jossa pohdittiin mitd myonteista ja kielteista kehi-
tystd prosessin myo6ta oli tapahtunut ja mita olisi hyva tehd& seuraavaksi. Ke-
hittdmisprosessit kestivat seitsemastd kuukaudesta 1,5 vuoteen. Kehittdmispro-
sessi muotoutui jokaisessa tyGyhteisossa erilaiseksi tyoyhteison omien tarpei-
den pohjalta.
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Tutkimus osoitti, ettd osallistuminen tyon kehittdmiseen vahvistaa tyéhon si-
toutumista, parantaa tyohyvinvointia ja tyon laatua. Tydhyvinvoinnin parane-
minen nakyi mm. avoimen ja hyvaksyvan tydilmapiirin seka yhteishengen vah-
vistumisena. Tyontekijoiden véliset suhteet paranivat, mika helpotti yhteis-
tyota. Muutokset heijastuivat yhteistyohon ja ilmapiiriin my6hemmaéssékin vai-
heessa niin, ettd toimintakaytant6ja kehitettiin dialogisemmiksi. Tutkimus
osoitti, ettd yhteistyoOtaitoja, kuuntelemista ja avoimuutta voi oppia. Tutkimus
osoitti myos, ettd yhteiselld keskustelulla voidaan vaikuttaa omaan tyéhon ja
ty6tapoihin. Tarkein elementti tutkimukseen osallistujien mielesté oli kuulluksi
tulemisen kokemus ja mahdollisuus kuulla muiden ajatuksia. Kehittdmispro-
sessien myo6ta myos tunteista puhuminen ja oman toiminnan reflektointi kehit-
tyivat tyoyhteisoissd avoimemmiksi. Tyoyhteisdjen kehittdmisen Kriittisiksi
kohdiksi tutkimuksessa ilmeni yhteisen ajan varaaminen kehittamiselle, osalli-
suuden varmistaminen, innostava aloitus, kehittdmiskohteen valinta, jousta-
vuus prosessissa, saannodllinen seuranta, kehittdmisen jatkuvuus ja esimiehen
vastuu kehittdmistoiminnan yllapitamisesta tyoyhteisossa. (Jaaskeldinen 2013,
142-147, 152, 154, 156.)

Tia Isokorven (2003, 5) véitoskirjatutkimuksen tarkoituksena oli kehittaa tyo-
yhteisojen tunnedlytaitojen koulutuskokonaisuus, jonka tavoitteena on tydyh-
teison jasenten tydntekoon ja tydyhteisoon liittyvien kokemusten ja tunteiden
jakaminen. Tutkimuksessa oli tarkoituksena testata ja soveltaa Isokorven ja
Viitasen (2001) aikaisemmin luomaa tunnedlytaitojen TUTA-oppimismallia
tyoyhteisossa. TUTA-ohjelma antaa vélineitd omien tunteiden tunnistamiseen
ja kdyttamiseen. Sen tavoitteena on edesauttaa tunteiden kayttda tunteiden hal-
linnassa ja hyodyntdmisessa tydyhteisossd. Toimintatutkimuksen muodossa to-
teutetun oppimisprosessin tavoitteena oli tukea osallistujien vahvan subjektii-
visuuden tunteen ja toisaalta vahvan yhteisollisyyden tunteen kehittymista. Ta-
voitteena oli kehittdd tydyhteisdn sosiaalisia taitoja ja tunnedlytaitoja seka
osoittaa niiden merkitys omassa ty0ssé ja tyoyhteisdssa. Tavoitteena oli myos
antaa vélineita seké tyossa ettd elamassa jaksamiseen ja menestymiseen. (Iso-
korpi 2003, 16, 118.)

Isokorpi (2003, 46-49, 60, 63-64) tarkoittaa tunnedlylla kykya havaita ja hal-
lita sek& omia ettd muiden tunteita ja ottaa tunteista oppia ajatteluun ja toimin-
taan. Tunneély on seka yksilon ettd ryhmén ominaisuus. Ryhman tunneély tar-
koittaa sitd, ettd tunnetiloja tarkastellaan tarkoituksellisesti ja ymmarretéan,
mill& tavoin ne vaikuttavat tiimin tyéhén. Ryhman tunneély lisd4 ryhman suo-
rituskykya, joka perustuu ryhman jasenten keskindiseen luottamukseen, tuntee-
seen siitd, ettd he kuuluvat merkitykselliseen ryhmaén ja uskoon siitd, etta
ryhmé pystyy hyvééan suoritukseen ja tyoskentelemééan tehokkaammin ryh-
mané. Tunnedlytaitojen oppiminen perustuu ihmisen henkilokohtaiseen kas-
vuun ja muutokseen. Muutosta ohjataan itsetuntemuksen kehittymisen avulla.
Muutos ilmenee ihmisen tunteissa, ajattelussa ja kéyttaytymisessa. Oppiminen
edellyttd vahvaa sitoutumista pitk&&n oppimisprosessiin, silla tunneélytaitojen
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oppimisessa joudutaan poisoppimaan vanhoja toiminta- ja reaktiotapoja. Ryh-
méassd opitaan tunnistamaan ja tiedostamaan tunteita reflektion kautta. Sen
kautta pystytddn muuttamaan suhtautumista esimerkiksi hankaliksi koettuihin
tilanteisiin. Muuttunut suhtautuminen vaikuttaa itsetuntoon, lisd4 voimavaroja
ja ilon tunnetta.

Tutkimus toteutettiin Hameenlinnan opettajakorkeakoulun liikenneopettaja-
koulutuksen opettajille. Tyoryhmaan kuului 11 henked. Tutkimukseen liittyva
koulutuskokonaisuus toteutettiin puolen vuoden ajanjaksolla vuosien 2000—
2001 aikana. Koulutusta edelsi tunnedlytesti, jolla kartoitettiin osallistujien tun-
nedlytaitoja ja motivoitiin sitoutumaan koulutusprosessiin. Koulutuskokonai-
suuden aihepiirit muodostettiin tunneélytestin tulosten perusteella seké osallis-
tujien odotusten ja toiveiden pohjalta. Varsinaiseen koulutukseen kuului 12 ta-
paamista. Koulutustapaamisissa kéytettiin oppimisen tukena toiminnallisia me-
netelmid, kuten mielikuvaharjoituksia, yksilo- ja parityoskentelyé seké ryhma-
keskustelua. Koulutustapaamisiin sisaltyi viisi kyselya: alkukysely, viliarvi-
ointi, mitd on oppinut itsestd, mitd on oppinut aihepiirista ja mit4 on oppinut
ryhmasta oppimisprosessin aikana. (Isokorpi 2003, 6, 103, 110, 122-124.)

Tutkimuksen keskeisimpia tuloksia oli, ettd oppimisprosessin myota tyoyhtei-
son j&senet olivat tiedostaneet ja ymmartaneet yhteisollisyyden ja tunneélytai-
tojen merkityksen, itsetuntemus oli lisadntynyt ja kollegoiden suvaitsevaisuu-
den ja erilaisuuden huomioon ottaminen oli lisddntynyt. Prosessin my6té osal-
listujat olivat havahtuneet tutkiskelemaan omaa itseé ja oppineet tuntemaan toi-
sia paremmin. Prosessi oli lahentdnyt itsed muihin ja parantanut luottamusta
muihin. Noin puoli vuotta oppimisprosessin jalkeen toteutetussa jalkikyselyssa
ilmeni, etté prosessi oli lisdnnyt positiivista ilmapiirid, edistanyt ryhmaytymista
ja toisten tuntemista. Erityisesti oppimisprosessi oli vaikuttanut asennetasolla
eli tunneélytaitojen opetteleminen oli koettu térkeéksi ja tarpeelliseksi. (Iso-
korpi 2003, 238-249.)

Heidi Arffmanin (2012) toimintatutkimuksen tavoitteena oli luoda yksityisessa
hoivayritys Ristilevossa tyontekijoiden yhteinen madritelma siita, mité tychy-
vinvointi tarkoittaa, mitd myonteisia puolia tydssé on tydhyvinvoinnin kannalta
ja milla keinoin ty6hyvinvointia voitaisiin edistdd. Tarkoituksena oli my0ds
k&ynnistdé tyohyvinvoinnin kehittdminen osaksi yrityksen séannollista ja jat-
kuvaa toimintaa. Tutkimuksessa kéytettiin menetelming aivoriihté, ryhmékes-
kusteluja ja tydkonferenssia. Tutkimuksen tuotoksena syntyi yrityksen yhtei-
nen tyohyvinvoinnin madritelmd, jonka mukaan ty6éhyvinvointi on omasta hy-
vinvoinnista huolehtimista. Tyohyvinvoinnin yhdeksi osaksi madriteltiin tyo-
paikan ilmapiiri. Hyvalla tyoilmapiirilla tarkoitettiin avointa ja rentoa ilmapii-
rid, rehellisyytta ja ettd vaikeistakin asioista voi puhua. TyOkavereiden tuella,
lasndololla ja empatialla oli tarked merkitys tydilmapiirin kannalta. Hyvé tie-
donkulku néhtiin yhtena tyéhyvinvoinnin tekijana. Tyoéhyvinvoinnin edisté-
miskeinoina ndhtiin mm. itsensa ja toisten arvostamisen. Arvostaminen piti si-
séllaan ammattitaidon kunnioittamisen ilman mitatointié ja kateutta, osaamisen
huomioimisen, myonteisen palautteen, erityisosaamisten ndkemisen rikkautena
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jatoisen huomioon ottamisen. Tutkimuksen tuloksista ilmeni myds, etta yrityk-
sen tyontekijat kokivat, ettd omalla toiminnalla ja k&ytokselld voi vaikuttaa tyo-
hyvinvointiin. Se tarkoitti rehellisyyttd, avoimuutta, luottamusta ja ystavallista
kaytosta seké arvoihin, pelisdantdihin ja yhdessa sovittuihin asioihin sitoutu-
mista.

Jaana Pasasen (2012, 38-41, 47, 59) toimintatutkimuksen tavoitteena oli sel-
vittdd Imatran Kylpyld Oy:n tydyhteisén kehittdmistarpeita tydhyvinvoinnin
nakokulmasta ja milla keinoin tyohyvinvointia pyrittaisiin kehittamaan. Tar-
koituksena oli ndiden pohjalta laatia yhdessa tydyhteison kanssa tyéhyvinvoin-
tisuunnitelma vuodelle 2012. Tutkimuksessa alkukartoituksena teetettiin hen-
kilokunnalla ilmapiirikyselyt, joista luotiin lahtokohdat tydhyvinvoinnin kehit-
tamistarpeille ja keinoille. Imatran Kylpyla Oy:n henkilokuntaan kuului 102
tyontekijaa, joten varsinaisen tydhyvinvointisuunnitelman laadintaan valittiin
demokraattisesti 15 osallistujaa. Muilla oli mahdollisuus kommentoida asioita
séhkdpostin valityksella. Tyohyvinvointisuunnitelma laadittiin kolmen tyokon-
ferenssin aikana. TyOkonferensseissa kehittdmisalueita ja keinoja tyostettiin
pienryhmatydskentelylla. Tydyhteison tyohyvinvoinnin tavoitteiksi muodos-
tuivat toisen tyOon arvostaminen, tunteminen ja ymmartdminen, tyOpisteiden
turvallisuus ja ergonomia seké henkilokunnan jaksamisen parantaminen yhtei-
sOllisyytta vahvistamalla.

Outi Vayrysen (2012) toteuttaman tutkimuksen tavoitteena oli edistad Kajaanin
seudun sairaalan akuutti- ja kuntoutusosastojen tydyhteisdjen tyéhyvinvointia.
Tarkoituksena oli kehittdd olemassa olevia toimivia tyoyhteisdjen toimintoja ja
edistda tyohyvinvointia tydyhteisotaitojen avulla. Henkildston tydyhteisotaito-
jen kehittdmistarpeet kartoitettiin aluksi 6-3-5 menetelmalld. Varsinainen ke-
hittdmistyo toteutettiin samanaikaisesti kolmella eri syklilla, yksilo-, tydyh-
teisO- ja esimiestasolla. Yksilo- ja esimiestasolla kehitettiin kehityskeskusteluja
tukemaan tyoyhteisotaitoja ja tydhyvinvoinnin johtamista. Tydyhteisttasolla
kehitettiin tydyhteisdjen jasenten vuorovaikutustaitoja seka tydyhteisojen si-
séista tiedonkulkua ja pelisaantdja. Vuorovaikutustaitoja pyrittiin kehittaméaan
kahden toiminnallisen koulutuksen avulla, jotka ohjasi kaksi ulkopuolista vuo-
rovaikutus- ja viestintdalan ammattilaista. Koulutusten jéalkeen toteutettiin pa-
lautekysely. Koulutusten tarkoitus ei oikein avautunut Kkaikille osallistujille,
minka syyksi tutkija arvelee uutta oppimismenetelmé&é, joka saattoi hammen-
tad. Osalla osallistujista oli tapahtunut jossain méérin ajattelun ja ymmaérryksen
muutoksia vuorovaikutusasioiden suhteen koulutuksen seurauksena. Tydyhtei-
sOjen pelisaantoja kehitettiin aluksi idealaatikon avulla, johon kaikki saivat Kir-
jata ideoita pelisd&nndiksi. Taman jalkeen oli toteutettu yksi pelisdantopalaveri,
mutta kehittdmistyo oli sen osalta viel& kesken. Tydyhteistjen siséista viestin-
ta4 kehitettiin laatimalla tehtdvankuvaukset perehdytyksen tueksi.
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4 TUTKIMUKSEN TAVOITE JA KOHDEYHTEISO

Tutkimuksen tarkoituksena oli tutkia, kehittdd ja arvioida oman tydyhteisoni
sisdista vuorovaikutusta. Tutkimuksen pé&tavoitteena oli luoda tyoyhteisolle
yhteinen ndkemys siitd, mita hyva ja avoin vuorovaikutus tarkoittaa. Tutkimuk-
sen alatavoitteena oli luoda tydyhteison yhteinen vuorovaikutuksen sopimus eli
toimintamalli, miten meidan tydyhteis6 toimii. Toisena alatavoitteena oli ha-
vaita tydyhteison vuorovaikutuksen kehittdmiskohtia ja toisaalta 16ytaa ja vah-
vistaa tyoyhteison vuorovaikutuksen vahvuuksia ja voimavaroja.

Tutkimuksen osatavoitteena oli tydyhteison palaverirakenteen kehittdminen.
Tarkoituksena oli arvioida, onko tydyhteistssa tarvetta viikoittaisten henkil6-
kuntafoorumien lisaksi foorumeille, joissa keskitytdén tarkastelemaan tyoyh-
teison siséistd vuorovaikutusta seka reflektoimaan omaa ja tyoyhteison toimin-
taa.

Tutkimuksen kohteena oli erddn merkittdvéan yksityisen sosiaali- ja terveyspal-
veluiden tuottajan mielenterveys- ja paihdekuntoutujien asumispalveluyksikon
tyoyhteisd. Tyoyhteisoon kuului kuusi vakituista tyontekijad ja mina l&-
hiesimiehend. Tutkimuksessa oli mukana osan aikaa my6s yksi maaréaikainen
sijainen.

5 TUTKIMUKSEN METODOLOGISET LAHTOKOHDAT

5.1 Toimintatutkimus kehittdmisprosessina

Tutkimus oli luonteeltaan toimintatutkimus. Heikkisen (2010, 214) mukaan toi-
mintatutkimus ei ole varsinainen tutkimusmenetelma vaan tutkimusstrateginen
lahestymistapa, jossa vélineena kaytetaan erilaisia tutkimusmenetelmia. Heik-
kisen ja Jyrkdman (1999, 25, 32-33) mukaan toimintatutkimuksen tavoitteena
on saada aikaan muutoksia sosiaalisissa toiminnoissa, mutta samalla myds tut-
kia naitd muutoksia. Toimintatutkimus on yhteiséllinen ja reflektiivinen pro-
sessi, jonka avulla pyritadn 16ytamaan uutta ymmarrystd yhteisén tapoihin ja
tuomaan esille uutta tietoa, mutta samalla myods kehittdmaan yhteison toimin-
tatapoja oikeudenmukaisemmiksi. Toimintatutkimuksessa kaikki kohdeyhtei-
son jasenet osallistuvat kehittdmishankkeen toteuttamiseen ja asioiden yhtei-
seen késittelyyn tavoitteena yhteison uudistuminen (Kiviniemi 1999, 66).

Toimintatutkimus on kaytannénlaheinen, osallistava ja sosiaalinen prosessi. Se
perustuu interventioon, jolla pyritddn muuttamaan sosiaalisista todellisuutta ja
saavuttamaan k&ytannon hyotya. Toimintatutkimukselle on ominaista reflektii-
visyys eli tutkimuksessa tarkastellaan ja pyritddn ymmartaméaéan omaa toimin-
taa, kokemuksia, ajattelua, sosiaalisia rakenteita ja kaytantoja. Toimintatutki-
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muksessa pyritddn valamaan uskoa ihmisten kykyihin ja toimintamahdolli-
suuksiin, pyrkimyksena on tutkimuskohteen voimaannuttaminen. (Heikkinen
2006, 20, 27-28.)

Kehittdmisprosessin lahestymistavaksi sopi hyvin toimintatutkimus, silla ta-
voitteena oli tarkastella ja ymmaértaa tyoyhteison nakemysté siitd, mita avoin
vuorovaikutus tarkoittaa. Tavoitteena oli saavuttaa kaytannon hyotya tyoyhtei-
sOlle luomalla yhteinen ndkemys ja sopimus tydyhteisén avoimesta vuorovai-
kutuksesta ja samalla kehittad tydyhteison vuorovaikutuksen kéaytantoja. Ta-
voitteena oli my6s kehittda tydyhteison yhteisollista ja reflektiivista ajattelua
seké palaverirakenteen reflektiivisia kdytantoja. Toimintatutkimus sopii yhteen
ratkaisukeskeisen lahestymistavan kanssa, joka oli yksi kehittdmisprosessin
lahtokohdista. Tutkimuksen yksi alatavoitteista oli tydyhteison vuorovaikutuk-
sen voimavarojen vahvistaminen. Ratkaisukeskeisessa lahestymistavassa pyri-
taan 10ytdmaan ratkaisuja ja parantamaan toimintaa kuten myoés toimintatutki-
muksessa. Ratkaisukeskeisessa lahestymistavassa pyritddn onnistumisten ja
kannustuksen kautta tuomaan esiin voimavaroja ja kohottamaan itsetuntoa ai-
van kuten toimintatutkimuksessakin pyritddn voimaannuttamaan kohdeyhtei-
sO4.

Toimintatutkimusta kuvataan spiraalisena kehand, jossa kehittdva toiminta ete-
nee suunnittelun, toiminnan, havainnoinnin ja reflektoinnin sykleina. Jokaista
vaihetta toteutetaan sek& suhteistetaan toisiinsa systemaattisesti ja kriittisesti.
Kehittamissyklid seuraa uusi sykli, jonka toteuttamiseen vaikuttaa edellisen
syklin kokemukset. Toimintatutkimus on siis prosessi, joka on avoin ja altis
muutoksille. Myos tutkimustehtavé, teorianmuodostus, aineistonkeruu ja ana-
lyysi lomittuvat toisiinsa ja muotoutuvat véhitellen. N&in tutkimuksessa hyo-
dynnetdén eri vaiheissa saatuja kokemuksia ja ollaan valmiita joustamaan ja
muuttamaan tutkimuksen ja kehittdmisen suuntaa. Spiraalinen kehé voi olla lo-
puton, kun uudelle kehittamissyklille ja kehittdmisen suunnalle on aina tilaus.
Toimintatutkimus on kuitenkin ajallisesti rajattu tutkimus- ja kehittdmispro-
sessi. Toimintatutkimuksessa tutkitaan ja kehitetdén yhteisén toimintaa ennalta
sovittuna ajanjaksona. (Kiviniemi 1999, 67—70; Heikkinen 2006, 17, 35-36.)
Vaikka toimintatutkimus on luonteeltaan avoin ja arvaamaton, kenttaty® poh-
jautuu teoreettisesti ja kdytdnndn kannalta perusteltuun tutkimuskysymykseen.
Suunnitteluvaiheessa tutkija tdsment&d ndkdkulmaansa aikaisempien tutkimus-
ten, teorioiden ja kirjallisuuden pohjalta. Tutkija hahmottelee tutkimustehtévén
ja kysymykset tutkimuksen alussa, mutta ne saattavat muuttua ja tdsmentya
prosessin myo6td. (Huovinen & Rovio 2006, 96.)

Toimintatutkimuksessa on paljon yhtéléaisyyksia prosessikeskeisen organisaa-
tion kehittdmismallin kanssa, joka oli yksi tutkimuksen kehittdmisprosessia oh-
jaava ldhtokohta. Molemmat ovat yhteisollisia, reflektiivisié ja kaytdnnonléhei-
sid prosesseja, joissa tavoitteena on toiminnan kehittdminen ja muutos parem-
paan. Molemmissa prosessi on avoin ja ennalta arvaamaton, toiminnan kehitta-
jané on yhteiso itse ja kehitys edellyttdd vuorovaikutusta. Toimintatutkimuksen
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syklisyys kohtaa Murron (1992, 37-42) elaméll& oppimisen mallin kanssa. Mo-
lemmissa toimitaan, jonka jélkeen pysahdytédén reflektoimaan mennytta ja
suunnataan toimintaa uudelleen reflektoinnin tuloksena.

5.2 Toimintatutkijan rooli

Toimintatutkimuksessa tutkija voi olla yhteison jasen, joka kehittdd omaa tyo-
taan tai ulkopuolinen henkil®, joka on etsinyt itselle tutkimuskohteen tai hanet
on kutsuttu tutkimaan ja kehittdmé&an toimintaa. Kun tutkija on yhteison jasen,
kéaynnistyy tutkimus yleensa jostakin kaytannén ongelmasta ja halusta kehittéa
omaa ty6taan tai yhteisoa. Tutkijalla on tallgin runsaasti kdytannén kokemusta
kohteesta, mutta haasteena voi olla tutkijan identiteetin omaksuminen. Tutki-
jalta edellytetdan kiinnostusta havainnoida, analysoida ja ymmartdd muutosta.
(Huovinen & Rovio 2006, 94-95.)

Molemmissa tapauksissa toimintatutkija on kentélla tyoskennellessaén saman-
aikaisesti osallinen ja ulkopuolinen. Se vaatii tietoista tasapainottelua osallistu-
misen ja vetaytymisen vélilla. Tutkija osallistuu tutkittavan yhteison toimintaan
aktiivisena vaikuttajana ja toimijana. Han kannustaa ja rohkaisee yhteisoda ja
elad yhteison kanssa samat kokemukset ja vaiheet. Tutkijan on kuitenkin pys-
tyttdva ottamaan valilla etéisyytté pystyakseen arvioimaan tilannetta kriittisesti
sekd rajaamaan ja suuntaamaan tutkimusongelmaa. Toimintatutkija ei ole puo-
lueeton eik& tuota objektiivista tietoa vaan hén on toimiva subjekti. Tutkija tul-
kitsee sosiaalista tilannetta omista lahtokohdistaan. Tutkija pyrkii ratkaisemaan
tutkittavan ongelman yhdessa yhteison jasenten kanssa. Han on ikaan kuin yh-
teison konsultti, joka tukee yhteis6d ammatillisessa oppimisprosessissa. Tutkija
tuo omat mielipiteensa ja ndkokulmansa osaksi yhteista keskustelua seké auttaa
yhteisdd kehittdmaan oman toiminnan arvioinnin ja reflektoinnin taitoja. Toi-
miva kenttaty6 edellyttédd luottamuksen rakentumista tutkijan ja tutkimukseen
osallistuvan yhteison vélilla. Parhaimmillaan kenttdvaihe on dialogista oppi-
mista eli osallistujien tasavertaista keskustelua, ongelmanratkaisua ja tiedon-
muodostusta. (Kiviniemi 1999, 64-66; Huovinen & Rovio 2006, 102.)

Olin toimintatutkimuksessa tyoyhteison esimiehend itse osa tyéryhmaa ja siten
myos kehittdmistyon ja tutkimuksen kohde. Tutkijalle se oli hieman ristiriitai-
nen tilanne. En voinut jatt4a itseani liiaksi tutkijan rooliin, enka ulkopuoliseksi.
Oli muistettava, etta olin osa tydoryhmaa ja esimiehend oma toimintani ja nako-
kulmani vaikuttivat vahvasti tyyhteison vuorovaikutukseen ja kehittamistyon
onnistumiseen. Tutkimuksen viitekehykseen valitsemani yhteisollinen, pro-
sessi- ja ratkaisukeskeinen ldhestymistapa vaikuttivat merkittavasti tutkimuk-
sen suuntaan ja etenemiseen. Tydryhman jasenend ja esimiehena minun oli pi-
dettdvéd sama rooli kuin normaalistikin tyoyhteisdssa ja toimittava tasapuoli-
sesti ja oikeudenmukaisesti, mutta myds tarpeen vaatiessa jaméakasti. Minun oli
oltava l&snd ja osallistuttava yhteiseen keskusteluun. Minulla oli ohjat kehitt&-
misprosessin lapiviemiseen. Toisaalta tutkijana minun oli pyrittdva séilytta-
mé&an tietty objektiivisuus, ettd pystyin havainnoimaan ryhman toimintaa ja
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keskittymaan olennaiseen eli positiivisen, voimavaroihin ja tavoitteisiin keskit-
tyvan prosessin eteenpdin viemiseen. En myodskaan halunnut, ettd omat mieli-
piteeni vaikuttaisivat lilaksi avoimen vuorovaikutuksen ndkemyksen muotou-
tumiseen, vaan annoin tyéryhmaélle tilaa luoda ndkemys heidan lahtokohdis-
taan. Autoin prosessin etenemisté ja laajensin nakemysta omilla ndkokulmil-
lani.

5.3 Aineistonkeruun menetelmat

Toimintatutkimuksessa on tyypillista kayttaa useita eri aineistonkeruun mene-
telmi&. Yksityiskohtaisia ratkaisuja ei voi vélttamétta tehdé etukateen, vaan rat-
kaisut tehddan tutkimuksen edetessé tarpeen mukaan. (Kiviniemi 1999, 74-75.)
Tassé tutkimuksessa kaytin aineistonkeruumenetelming osallistuvaa havain-
nointia, rynmékeskustelujen videointia ja tutkimuspaivékirjaa. Aineistona kay-
tin myos ryhmakeskusteluissa tuotettuja flappeja siitd, mité késitelty aihe tar-
koitti.

Osallistuvalla havainnoinnilla pyritddn ymmartdmaan ja analyyttisesti kuvaa-
maan tutkimuskohdetta. Osallistuva havainnointi on subjektiivista toimintaa.
Tutkijan ennakko-odotukset ja omat ndkokulmat vaikuttavat valikoivasti sii-
hen, mitd han havainnoi. Merkityksellisi& seikkoja jaa havaitsematta. Osallis-
tuvassa havainnoinnissa tutkija vaikuttaa myos itse havainnoitavaan ilmiéon
havainnoinnin aikana. Han liittd4 havainnoitaviin aikaisemmat kokemuksensa
heistd ihmisind ja yhteison jasenina. Myds tutkijan mieliala ja vireystaso vai-
kuttavat havainnointiin. (Eskola & Suoranta 2000, 102.)

Osallistuvan havainnoinnin pohjalta kirjoitetaan muistiinpanot mahdollisim-
man pian tilanteen jalkeen tutkimuspéivakirjaan. Osallistuvaa havainnointia
voidaan tukea videoinnilla tai nauhoittamalla. Ne voidaan joko analysoida sel-
laisenaan tai kayttad muistin tukena. Tutkimuspaivéakirjaan Kirjoitetaan muis-
tiin mm. tapahtumat, tilanteen kulku ja eteneminen, tunnelmia, palautetta, yh-
teenvetoja, kysymyksia, huomioita. Tutkimuspaivakirjaa voi kirjoittaa myos
muulloin kuin varsinaisten tutkimukseen liittyvien tilaisuuksien tai tapahtu-
mien jélkeen. Siihen voi Kirjata prosessin aikana mieleen tulevia kysymyksia,
ajatuksia ja suunnitelmia, jotka liittyvat prosessin etenemiseen. Séhkdinen tut-
kimuspdivékirja on aineiston analyysissa kaytannollinen. Tapahtumien Kku-
vauksen ja omat ajatukset voidaan kirjata omiin tiedostoihin, jolloin niiden ké&-
sittely on jasennellympé&a. Toimintatutkimuksen aineistona voi olla myos toi-
minnan aikana tuotettu muu Kirjallinen materiaali, esim. poytékirjat, raportit
tms. Ne ovat kuitenkin ns. loppuasiakirjoja, joista ei selvia itse prosessin ete-
neminen. (Huovinen & Rovio 2006, 104-108.)

Ensimmaisessd ryhmakeskustelussa kaytin aineistonkeruumenetelmana pel-
k&stddn osallistuvaa havainnointia, jonka pohjalta Kirjoitin tutkimuspaivakir-
jaa. Huomasin kuitenkin tutkimuspaivékirjaa kirjoittaessani, ettd havainnointi
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jai varsin suppeaksi. Oli vaikea muistaa keskustelun kulkua. Térkeité puheen-
vuoroja, kommentteja ja huomioita jai havainnoimatta ja Kirjaamatta ylos.
Niinp& paatin videoida seuraavat ryhmékeskustelut. Pyysin videointiin tydyh-
teison suostumuksen. Tyoyhteisélle se sopi eiké se aiheuttanut hdmmennysta,
silla olimme aikaisemminkin videoineet henkilokuntafoorumeja niiden kehit-
tdmisnédkokulmasta. Videon katsoin mahdollisimman pian ryhmékeskustelun
jalkeen ja kirjasin samalla tutkimuspdivékirjaan sen pohjalta keskustelun kul-
kua, puheenvuoroja, tunnelmia, omia havaintojani ja ajatuksiani sek& suunni-
telmia siit4, mitd seuraavalla kerralla tehtdisiin ja mité pitéisi huomioida. Vide-
oiden sanatarkka litterointi ei ollut tarpeen, silla videot toimivat Iahinnd muistin
tukena. En myo6skaan juurikaan havainnoinut videosta muuta tydyhteison toi-
mintaa, kehon kieltd ja sanatonta viestinta, silla videoissa ei nakynyt kaikki
tyoyhteison jasenet kunnolla. Kaytin videointia Idhinna puheen nauhoittami-
seen. Jokaisessa ryhmakeskustelussa tuotimme myoés flappeja, joihin Kirja-
simme ylos tydyhteison jasenten kommentteja ja jdsennysta siitd, mita kasitel-
tava asia tarkoitti ja piti sisallaan. Kirjasin flapeille kerétyt aiheet tutkimuspéi-
vakirjaan luettelomuotoisena.

5.4 Tutkimusaineiston analysointi

Mikali toimintatutkimuksessa on kyse tiettyjen toimintakaytantojen taustalla
olevien ndkemysten késitteellistamisestd, tutkimuksessa painottuu aineistoléh-
toisyys eli induktiivisuus. Toimintatutkimuksella pyritaén silloin tekemaan né-
kyvaksi ja tietoiseksi toimintaa kaytanndssa ohjaavat nakokulmat ja mahdollis-
tamaan toimintakaytantdjen kehittdminen. Tutkijan omat teoreettiset nakokul-
mat ja tutkimuksen viitekehys suuntaavat tutkimuksen kulkua, mutta niité ei
ole tarkoitus testata tutkimuksessa empiirisesti. Aineistolahtdisessé etenemi-
sessé tutkittava ilmid kasitteellistetddn véhitellen suhteuttamalla kentélta nou-
sevia ndkokulmia tutkijan omiin nédkokulmiin. (Kiviniemi 1999, 71-72.) Toi-
mintatutkimuksessa aineiston kuvaileminen, luokittelu, analyysi ja tulkinta ete-
nevét lomittain. Tutkija rakentaa kuvaa osallistujista, tapahtumista, etsii s&an-
nénmukaisuuksia ja tekee tulkintoja. (Huovinen & Rovio 2006, 107-108.)

Aineistoléhtoisessd analysoinnissa toimintatutkimuksessa tuotettu tutkimus-
paivékirja ja muu kirjallinen materiaali luokitellaan ja jasennetdadn systemaatti-
sesti eri teema-alueisiin. Aineiston analyysia kannattaa tehda jo kenttdvaiheen
kuluessa, mika auttaa suuntaamaan kehittdmisprosessia ryhman tarpeiden mu-
kaisesti. Varsinainen analyysi voidaan tehda kuitenkin vasta, kun koko aineisto
on kasassa. Analyysissé on tavoitteena |0ytaé keskeiset teemat ja kasitteet seka
mitd kustakin teemasta tai k&sitteestd on sanottu. Useiden eri analysointivaihei-
den kautta on tarkoitus muodostaa keskeiset ydinkategoriat, jotka kuvaavat tut-
kittavaa ilmiota tai toimintaa ja joiden varaan tulosten analysointi voidaan ra-
kentaa. Synteettisessé vaiheessa on keskeistd 16ytaa temaattinen kokonaisra-
kenne, joka kantaa koko aineiston. Analyysin tulos on tutkijan henkilokohtai-
nen konstruktio tutkittavasta ilmidstd. Tutkija siis tulkitsee aineistoa omista
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lahtokohdistaan. Tutkijan tulkinta on yksipuolinen ja vajavainen kasitys ilmi-
Ostd. Jokaisen tutkijan tulkinta saattaisi olla erilainen samasta aineistosta. Tut-
kijalla on kuitenkin oikeus ja velvollisuus tehd4 omat tulkintansa tutkimuskoh-
teesta. Raportoinnin tulisi tarkastella teemoja mahdollisimman kokonaisvaltai-
sesti. Yhteisollisyyden nakokulmasta tulkinnan ja raportoinnin tulisi olla sel-
laisessa muodossa, jonka myds muut tutkimukseen osallistuneet voisivat alle-
kirjoittaa. (Kiviniemi 1999, 76-79.)

Tein aineiston analyysia kehittamisprosessin aikana lukemalla edellisisté ker-
roista kirjoittamaani tutkimuspdaivakirjaa aina ennen seuraavaa ryhmakeskuste-
lua. Kiinnitin huomiota siihen, mitk& asiat olivat ja&neet kesken, mitd asioita
olisi hyvé kasitella syvallisemmin ja minkélaisia tarpeita tyéryhmésta nousi
esiin kehittdmisprosessin suuntaamiselle. Osa aineiston analyysid oli ennen vii-
dettd ryhmékeskustelua tekemani tydyhteisén avoimen vuorovaikutuksen maa-
ritelmd ryhmakeskusteluissa tuotettujen flappien ja tutkimuspaivékirjan poh-
jalta (Liitel). Varsinaisen analyysin tein kehittdmisprosessin paatyttya. Aloitin
erittelemalld tutkimuspéivékirjasta puhtaasti ryhmakeskustelujen kulkua ja ta-
pahtumia kuvaavat tekstit. Havainnoin jaljelle jaaneesté tekstista merkittavia
asioita ja perusteluja niille suhteessa tutkimuksen tavoitteisiin. Kévin lapi, mit4
keskusteluissa oli puhuttu kustakin avoimen vuorovaikutuksen mééritelman ai-
hepiiristd ja mitka asiat niistd nousivat merkityksellisiksi ja yhdistaviksi teki-
joiksi. Kerasin tyéryhmén omat arviot ja ndkemykset sekd kommentit, jotka
liittyivat tyoyhteison vuorovaikutuksen vahvuuksiin tai kehittdmiskohteisiin.
Yhdistin niista asiat, jotka tulivat vahvimmin esiin ja vertasin niita tekemiini
havaintoihin tydryhmén konkreettisesta toiminnasta. Ndin muodostin tuloksen
tydyhteison avoimen vuorovaikutuksen vahvuuksista ja kehittdmistarpeista.
Seuraavaksi etsin aineistosta havainnot, kommentit ja arviot palaverirakenteen
kehittdmistarpeista ja tein niistd johtopaatoksen. Lopuksi tarkastelin aineistoa
tutkimuksen arvioinnin nakékulmasta.

6 KEHITTAMISPROSESSIN KUVAUS

6.1 Kehittdmisprosessin eteneminen

Toimintatutkimuksen varsinainen kentalla tapahtunut kehittdmisprosessi ajoit-
tui tammi-heindkuulle 2013. Prosessi koostui kuudesta tyéryhman ryhmakes-
kustelusta, joiden aikana pyrimme saavuttamaan tutkimuksen tavoitteet. Ryh-
mékeskustelut toteutimme noin kuukauden valein ja ne kestivét noin 1,5 tuntia
kerrallaan. Alun perin prosessin piti kestdd tammikuusta kesékuulle 2013,
mutta toukokuulle sovittu ryhmakeskusteluaika jouduttiin perumaan ja siirta-
méaan kaytannon aikatauluongelmista johtuen kesdkuulle. Siten viimeinen kerta
siirtyi heindkuun alkuun. Ryhmakeskusteluista kahdessa oli koko ty6éryhmé
paikalla, muista puuttui yksi tai kaksi tydoryhmén jasenté kerrallaan. Kahdessa
viimeisessd ryhmékeskustelussa oli mukana uusi mééardaikainen kesédlomasijai-
nen. Kaytin ryhmakeskustelujen tukena Tuplatiimi-, pari- ja yksilotydskentelyn
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menetelmia tyoéryhman jasenten osallistamiseksi, keskustelun virittdmiseksi ja
sen varmistamiseksi, etta kaikkien mielipiteet ja ndkemykset tulisivat kuulu-
ville. Yhdessé keskustelussa toteutin myds toiminnallisen harjoituksen positii-
visen palautteen antamisesta.

Valmistauduin ryhmakeskusteluihin etukéteen hahmottelemalla tutkimuksen
viitekehysta yhteisollisestd ja ratkaisu- ja prosessikeskeisistd ndakokulmista. Pe-
rehdyin ty6ilmapiirida, avointa vuorovaikutusta ja tydyhteison pelisaantdjen
luomista késittelevadn kirjallisuuteen ja aikaisempiin toimintatutkimuksiin.
Ratkaisukeskeisesta nakokulmasta kerdsin valmiiksi Furmanin ja Aholan
(2012) Reteaming- ja Tuplatdhti-menetelman pohjalta teemoja ja kysymyksia,
joita ryhmakeskusteluissa voitaisiin kasitella.

Teemojen oli tarkoitus auttaa 16ytamaén tyoyhteisén voimavaroja ja suuntaa-
maan tavoitteisiin. Teemojen ja kysymysten ei ollut kuitenkaan tarkoitus en-
nalta ohjata prosessin etenemistd vaan ne oli tarkoitettu keskustelun viritta-
miseksi ja jonkinlaiseksi aloitusraamiksi. Olin valmistautunut ja avoin sille,
ettd teemat todennékdisesti muuttuisivat ja kehittyisivat prosessin myo6té. Paa-
tavoitteena ryhmakeskusteluille oli kuitenkin puolen vuoden jaksolla luoda tyo-
yhteison yhteinen nakemys siitd, mitd avoin vuorovaikutus tarkoittaa.

Ennalta suunnitellut teemat ryhmékeskusteluihin:

— Minkalaista on hyva ja avoin vuorovaikutus tydyhteistssa? Mitkéd asiat
koetaan tarkeind? Miké on ihanne-/tavoitetila?

— Mit& avoin vuorovaikutus tarkoittaa kdytdnndsséd? Miten se nakyy konk-
reettisesti toiminnassa?

— Mikéa meilld vuorovaikutuksessa toimii, mitké ovat vahvuudet/voimavarat?
Miten niitd voitaisiin vahvistaa? Missd meilld on tyoyhteisona kehitetta-
vaa?

— Miten vuorovaikutus tukee perustehtévan toteutumista? Mitd konkreettisia
toimenpiteita jokainen aikoo tehdd avoimen vuorovaikutuksen toteutu-
miseksi?

— Miten vuorovaikutuksessa on edistytty? Minkélaisia vaiheita on ollut ja voi
vield tulla? Mik& on ollut vaikeaa? Miké& on ollut helppoa?

— Miten olemme tyOyhteisona kehittyneet vuorovaikutuksessa prosessin ai-
kana?

Prosessikeskeisestd nakokulmasta jokaisen ryhmakeskustelun lopussa toteutin
keskustelun arvioinnin Murron (1992, 109) esittdma& kokouksen arvioinnin ky-
symysrunkoa mukaillen:

— Minkalainen oli keskustelun ilmapiiri?

— Miten yhteisty0 toteutui?

—  Milta keskustelu tuntui?

— Kasiteltiinko oikeita asioita? Jos ei, niin miksi ei?
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— Pé&atettiinko jotain? Mit&?
— Tuliko jokainen kuulluksi? Jos ei, niin miksi ei?
— Oliko keskustelu tarpeellinen? Jos ei, niin miksi ei?

Arvioinnin tarkoituksena oli auttaa minua tutkijana suuntaamaan kehittdmis-
prosessia yhteison tarpeiden ja kokemusten mukaisesti seké osoittaa kehitta-
miskohtia omassa toiminnassani. Tarkoituksena oli myds auttaa tyoryhméa ref-
lektoimaan omaan toimintaansa ja oppimaan yhteisollisia ja reflektiivisia toi-
mintatapoja. Arvioinnissa oli mahdollista antaa palautetta puolin ja toisin. Tar-
koituksena oli myds tuottaa aineistoa toimintatutkimuksen arviointiin. Viimei-
seen kehittamisprosessin ryhmakeskusteluun varattiin aikaa koko kehittamis-
prosessin arvioinnille. Kahdelta tydryhman jaseneltd pyysin arvioinnin Kirjalli-
sesti prosessin paatyttya, sill4 he eivat paasset osallistumaan viimeiseen ryh-
makeskusteluun.

Luin tutkimuspéivakirjaa aina ennen seuraavaa ryhmakeskustelua ja tein sen
pohjalta suunnitelman, mista aiheesta puhuttaisiin ja mihin suuntaan kehitta-
misprosessia vietéisiin. Ryhmakeskustelujen teemat ja niissa kasitellyt aiheet
muuttuivat jonkin verran alkuperéisesta suunnitelmasta (Taulukko 1). Kirjasin
ennen jokaista ryhmékeskustelua itselleni ylos aiheet ja kysymykset, joita ka-
sittelisimme. Etsin tarvittaessa sopivia toiminnallisia harjoituksia tai koulutus-
materiaaleja, jos prosessissa oli tullut esiin tarve kyseiselle toiminnalle. Hyo-
dynsin Furmanin ja Aholan (2012) Tuplatéhti-menetelmé&é ja poimin siité toi-
mivan tuntuisia kysymyksia keskustelun virittdmiseksi.

Jokaisen kerran alussa kertasin edellisen kerran flappeja apuna kayttéden, mista
olimme edellisell& kerralla puhuneet. T&ma oli tarkead, ettd tyéryhma sai pa-
lautettua mieleen, mista viimeksi oli puhuttu ja miten prosessi oli edennyt. Sa-
malla myos edelliselté kerralta poissaolleet saivat lyhyen perehdytyksen edel-
lisen kerran aiheisiin. Poissaolleilla oli mahdollisuus lisétd omia ajatuksiaan ja
mielipiteitddn edellisen kerran aiheisiin tai esittaa tarkentavia kysymyksia asian
ymmartamiseksi. Edellisten aiheiden kertauksen tarkoituksena oli myds auttaa
tyoryhmaa orientoitumaan aikaan ja paikkaan seka virittdytymaan ryhmékes-
kusteluun.

Seuraavassa luvussa kuvaan ryhmakeskustelujen kulkua. Keskusteluissa kasi-
teltyjen avoimen vuorovaikutuksen aihepiirien avaukset 10ytyvat tydyhteison
avoimen vuorovaikutuksen maaritelmésta (Liitel). Madritelmé& on koonti ryh-
makeskusteluissa kéasitellyista avoimen vuorovaikutuksen aihepiireista.
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Taulukko 1. Kehittdmisprosessin eteneminen, k&sitellyt aiheet ja kdytetyt menetelmét
Pvm: Kisitellyt aiheet: Menetelmait:
29.1.2013 e Tutkimuksen tavoitteet ja Ryhmakeskustelu
metodit Tuplatiimi-
e Mita hyva ja avoin vuorovaikutus menetelméa
tarkoittaa?
e Arvostaminen, huumorsi,
luottamus
20.2.2013 e Kannustaminen, rehellisyys, Ryhmadakeskustelu
keskusteleva/hyvat
keskustelutaidot, tiimity6
e Tabut
12.3.2013 e Hankalien asioiden puheeksi Ryhmakeskustelu
ottaminen Parityéskentely
e Loukkaantuminen Positiivisen
e Vaikeat vuorovaikutustilanteet palautteen kierros
e Palautteen antaminen
23.4.2013 e Onnistumisen ilo Ryhmakeskustelu
e Vilittdminen
e Palautteen antaminen
10.6.2013 e Avoimen vuorovaikutuksen Ryhmaéakeskustelu
maaritelma Yksilotyoskentely
e Tyo6yhteisén vahvuudet ja koonnin pohjalta
kehittdmiskohteet
vuorovaikutuksen suhteen
e Perustehtava ja avoin
vuorovaikutus
e Henkilokohtaiset
kehittdmistavoitteet
3.7.2013 e Yksi- ja kaksikehdinen Koulutusmateriaali
oppiminen Ryhmékeskustelu

Kehittamisprosessin arviointi

6.2 Ryhmakeskustelujen kuvaus

6.2.1 Ensimmainen ryhmékeskustelu

Ensimmaisessa ryhmékeskustelussa oli koko tydryhmé paikalla. Kerroin aluksi
tutkimukseni tavoitteet ja menetelmét. Olin kertonut tutkimuksesta jo aikai-
semmin yhdessé henkilokuntafoorumissa, mutta koin tarpeelliseksi kertoa siita
uudestaan, koska kaikki eivét olleet silloin paikalla. Esittelin ryhmakeskustelu-
jen tavoitteet ja etenemissuunnitelman. Olin kirjannut tavoitteet valmiiksi flap-
pitaululle puheeni tueksi.

Seuraavaksi aloitimme varsinaisen ensimmaéisen kerran aiheen késittelyn. Kéy-
tin apuna sovellusta Tuplatiimi-menetelmasta. Slaenin ja Mantereen (2000, 13—
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17) esittelema Tuplatiimi on Innotiimi Oy:n kehittelema ja rekister6imé tava-
ramerkki. Tuplatiimi-menetelma on alun perin kehitetty ongelmanratkaisume-
netelméksi, mutta sitd voi soveltaa useissa eri tarkoituksissa. Se soveltuu par-
haiten erilaisten ryhmien tai yhteisojen palaverien tehostamiseen sekd ryhma-
ja kokoustavaksi. Tuplatiimi-menetelméssé kaikki ryhmaéléiset ovat aktiivisesti
mukana maaritteleméssa késiteltdvaa asiaa. Sen avulla osallistujien nakemyk-
set kootaan yhteiseksi jasentyneeksi ndkemykseksi. Tyotapa innostaa ja luo hy-
vaa henked seka sitouttaa lopputulokseen. Tyotavasta kaytetadn myos nimitysta
OPERA, joka tulee tydvaiheiden alkukirjaimista. TyGvaiheet ovat: omien eh-
dotusten miettiminen kasiteltdvasta ehdotuksesta tai kysymyksestd, parin
kanssa ehdotusten lapikéynti, esittely muille osallistujille, ristiinarviointi ja kai-
kista ehdotuksista tarkeimpien valinta, aiheiden ryhmittely.

Aloitin jakamalla kaikille kynat ja nipun muistilappuja. Jokainen Kirjasi ensin
yksin noin viiden minuutin ajan muistilapuille asioita, joita tuli mieleen kysy-
myksista:

— Minkalaista on hyvé ja avoin vuorovaikutus?
— Mité se tarkoittaa?

— Miten se nékyy?

— Térkeitd asioita?

— Ihanne- ja tavoitetila?

Kysymykset olin kirjannut valmiiksi flappitaululle muistin tueksi. Seuraavaksi
osallistujat muodostivat parit Iahimpané istuvien kesken. Ryhmasta tuli kolme
paria. Parit tutustuivat toistensa aiheisiin ja yhdistivat samaa tarkoittavat aiheet
yhdelle lapulle. Parit saivat viela miettia lisad aiheita kysymyksiin, mutta niita
ei enempaa muodostunut. Parit veivat ehdotuksensa flappitaululle kukin vuo-
rollaan ja samalla selvensivét aihetta koko ryhmalle, jos oli tarpeen. Pyysin pa-
reja ryhmitteleméaan laput valmiiksi aihepiireittdin. Ristiinarviointi ja tarkeim-
pien aiheiden valinta jatettiin valiin Tuplatiimi-menetelméstg, silla mielestani
kaikki ajatukset olivat tarkeita ja olennaisia yhteisen ndkemyksen muodostami-
sen kannalta. Lappuja tuli yhteensa 30 kappaletta. Aihepiireja oli tassé vai-
heessa 22 kpl, joten ryhmittelin lappuja itse viela tiiviimpiin aihepiireihin. La-
puista muodostui kahdeksan aihepiirid: arvostaminen, huumori, luottamus,
kannustaminen, rehellisyys, keskustelevaa, tiimity0 ja palaute (Liite2).

Kerroin, ettd seuraavaksi oli tarkoitus kasitell& jokaista aihepiirid tarkemmin ja
ker&ta keskustellen flapeille, mit4 kyseinen aihepiiri tarkoittaa k&ytannossa.
Kaikki muistilappujen nakokulmat tultaisiin kasittelemaan aihepiirien sisalla.
Jatkaisimme aihepiirien kasittelyé seuraavilla kerroilla. Aloitimme syvemman
tarkastelun aihepiiristd arvostaminen. Pyysin ryhmaéléisia vapaasti heittelemaan
vastauksia, mité asia tarkoittaa, miten se nékyy kdytanngssa ja miten se ym-
maérretddn. Kirjasin vastaukset ylos flappitaululle ranskalaisilla viivoilla. Vas-
tauksia tuli sujuvasti ja aiheesta syntyi keskustelua vaivattomasti. Tassé yhtey-
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dessa tuli esiin palautteen antaminen, joten kasittelimme aihetta jo tdssa vai-
heessa, vaikka se oli my6s omana aihepiirindan. Toisena késittelimme aihepii-
ri& huumori ja kolmantena aihepiirié luottamus. Jokaisesta aihepiiristad saimme
kirjattua flapillisen erittelyja, ettd mita se tarkoittaa kaytanndssa. Luottamusta
késitellessda huomasimme, ettd siihen tuli paljon samoja asioita kuin arvostami-
nen aihepiiriin.

Tyoryhma arvioi ryhmékeskustelua kysymysrunkoni pohjalta. Tyéryhma ar-
viol, ettd keskustelun ilmapiiri oli rento, keskusteleva ja hyva. He totesivat, etta
on terveellistd miettid valill4 téllaisia asioita, vaikka olikin hieman raskasta
“kaivella itseddn”. Aiheen yhteinen kisittely koettiin tarkeédksi, koska ty6ryhmé
saattaa olettaa asioita ja samalla oppii tyoyhteisosta. Keskustelu ja pohdinta ei-
vat tuntuneet ahdistavalta, eika ollut ’pakkopullaa”. Tyoryhma arvioi itse, ettd
heilla oli yllattdvan positiivinen suhtautuminen keskusteluja kohtaan. Kokous-
tilan ilmanvaihto todettiin huonoksi. Annoin tyoéryhmalle palautetta, ettd mi-
nusta oli oikein hyvéa ja runsasta keskustelua, asioita nousi paljon esiin ja etta
suhtautuminen aiheeseen oli tydryhmall& positiivinen.

Lopuksi mietimme vield ryhmakeskusteluprosessille sopivaa nimed. Olin alun
perin nimennyt keskustelun tydoryhman kalenteriin extra-foorumiksi. Yksi ty6-
ryhmasta totesi, ettd keskustelu ei ollut ollenkaan palaverin tyylinen, vaan en-
nemminkin aivoriihen tyyppinen ideointihetki. Ehdotin ryhmékeskusteluiden
nimeksi Aivohiiri-prosessia. Muita ehdotuksia ei tullut, joten se valittiin ni-
meksi.

6.2.2 Toinen ryhmakeskustelu

Ensimmaisen ryhmakeskustelun arvioinnin pohjalta paatin, ettd jatkamme ai-
hepiirien l&pikdymistd samalla tavalla toisella kerralla. Valitsin kasiteltaviksi
aihepiireiksi kannustamisen, rehellisyyden, keskustelevaa ja tiimitydn. Tutki-
muspaivakirjaa lukiessani havaitsin, ettd palautteen antamista ja vastaanotta-
mista oli kasitelty aika suppeasti, joten siihen voisimme palata jollain seuraa-
vista ryhmakeskusteluista. Edellisen kerran arvioinnissa mainittiin kokoustilan
huonosta ilmanvaihdosta, mutta valitettavasti parempaa tilaa ei ollut vaihtoeh-
tona. Kirjasin itselleni ylos apukysymyksia Furmanin ja Aholan (2012) Tupla-
tahti-kirjan pohjalta aiheista kannustaminen ja hankalien asioiden kasittely.

Toisesta ryhmakeskustelusta puuttui kaksi tyoryhman jasenta paikalta. Edelli-
sen kerran aihepiirien kertauksen jalkeen kasittelimme ensimmaéisené aihepiiria
kannustaminen. Tyoryhmaéll4 oli pienid vaikeuksia saada keskustelu kulke-
maan. Otin itse aktiivisempaa roolia ja kerroin omia mielipiteitani aiheesta, niin
pian sain tyoryhménkin mukaan keskustelemaan. Kirjasin flappitaululle tyo-
ryhmén jasenten kommentteja ja ndkemyksid aihepiirin siséllostd. Huoma-
simme yhtymékohtia edellisilla kerroilla l&pik&ytyihin luottamukseen ja palaut-
teen antamiseen. Kannustaminen osoittaa luottamusta toisen osaamiseen ja ky-
kyyn selviytyd. Kannustamiseen kuuluu positiivisen palautteen antaminen.
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Toisena késittelimme aihepiirid rehellista. Jalleen huomasimme yhtymékohtia
luottamukseen. Rehellisyys vaatii luottamusta tytkavereita kohtaan. Kolman-
tena késittelimme aihepiirid keskustelevaa. Keskustelussa tuli esiin yksi- ja
kaksikehdinen oppiminen. Kaésite oli suurimmalle osalle tydyhteisdsta outo.
Kerroin lyhyesti yhden tyoryhman jasenen tukemana, mita yksi- ja kaksikehai-
syys tarkoittavat. Sovimme, ettd palaan aiheeseen seuraavilla kerroilla ja tuon
mukanani koulutusmateriaalia aiheesta.

Yhdessd aihepiirin muistilapuissa luki, ettd ”Ei tabuja”. Téstd aiheesta saimme
aikaan pitkén keskustelun. Kysyin, ettd onko tydyhteisossa tabuja eli vaiettuja
asioita. Esiin tuli asioita, joita on hankala puhua asukkaiden kanssa, kuten sek-
suaalisuus ja uskonnolliset asiat, mutta yhtaan tyoyhteison siséisté asiaa ei tul-
lut esiin. Kerroin oman nakemykseni, ettd henkilékunnan huono kéytos asiak-
kaita tai tyokaveria kohtaan on vaiettu asia eli niita tilanteita tydyhteisdssa ei
mielesténi oteta puheeksi. Tyéryhmén jésenet olivat samaa mieltd kanssani.
Pohdimme, mista se johtuu, ettei asiaa oteta puheeksi. Suurimmaksi syyksi
nousi esiin pelko tyokaverin loukkaantumisesta, kukaan ei haluaisi loukata
toista. Taustalla todettiin vaikuttavan myds tydryhman historian, jolloin vaikei-
den asioiden puheeksi ottamisesta saattoi joku loukkaantua niin, etta heittaytyi
puhumattomaksi useiksi kuukausiksi tai jai sairaslomalle.

Seuraavaksi kasittelimme aihepiiria tiimityd. Keskustelussa tuli esiin, etta asu-
kasasioiden késittelylle ei tydyhteisossa tunnu olevan tarpeeksi aikaa. Henkil6-
kuntafoorumeissa niita asioita kylla késitellaédn, mutta enemmankin aikaa ai-
heelle tarvittaisiin. Mietimme vaihtoehtoja asian ratkaisemiseksi. Eniten kan-
natusta sai yhden tydyhteison jasenen ehdotus, etta pitaisimme kerran kuukau-
dessa erillisen foorumin, jossa keskityttaisiin pelkéstdén asukasasioiden kasit-
telyyn. Sovimme, etté sellainen jarjestetddn mahdollisimman pian. Myos asu-
kasyhteisOn saannot ja vastuuryhma nousivat puheenaiheiksi. Ehdotin, etté pu-
huisimme niista aiheista jossain toisessa foorumissa, silla tdma oli tarkoitettu
tyoyhteison siséisten asioiden kasittelyyn.

Lopuksi tyoryhma arvioi tata rynméakeskustelua. Tydryhmaé totesi, etté ei ollut
ollenkaan turha istunto. Keskustelu laittoi miettimaan. Ilmapiiri oli rento ja
hyva. Asia ronsyili jonkin verran epdolennaisuuksiin tdmén keskustelun kan-
nalta. Jonkin verran puhuttiin paallekkain, eik& jaksettu kuunnella toisen néke-
mysté loppuun asti. Ryhmékeskustelut ovat oman tyon kehittdmistd ja ohjausta.

6.2.3 Kolmas ryhmakeskustelu

Edellisen kerran tutkimuspéivékirjaa lukiessani havaitsin, etta olisi hyva kes-
kustella vield lisaa hankalien asioiden puheeksi ottamisesta ja loukkaantumi-
sesta. Palautteen antamisen ja vastaanottamisen kasittely oli ja&nyt hieman sup-
peaksi ensimmaiselld kerralla, joten valitsin sen kolmanneksi aiheeksi tdhan
keskusteluun. Kirjasin itselleni apukysymyksia keskustelun virittdmiseksi Fur-
manin ja Aholan (2012) Tuplatéhti-kirjan pohjalta kyseisista aiheista.
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Tyodyhteisossa oli ollut lahiviikkoina jaksamisongelmia ja alavireisyyttd, joten
ajattelin, ettd jotakin positiivista viretta ja kannustusta olisi hyva saada vaikei-
den asioiden kasittelyn jalkeen aikaan. Suunnittelin, ettd piddmme keskustelun
lopuksi Furmanin ym. (2004, 15) myonteisen ensivaikutelman harjoituksen.
Harjoituksessa jokainen sanoo vuorollaan kustakin muusta ryhmén jasenesté
jonkin myonteisen ominaisuuden tai piirteen, jota hdnessa arvostaa. Palautteen
vastaanottajan ei tarvitse kommentoida mill&én tavalla sitd, mita hanesta sano-
taan. Palautteen vastaanottajan on hyvai kiittdd tai sanoa esimerkiksi “hauska
kuulla”. Harjoitus on yksinkertainen ja auttaa ihmisid huomaamaan, miten va-
héinenkin positiivinen palaute edistdd hyvan hengen syntymista ja luo myon-
teistd viretta.

Talla kertaa tyéryhmasté olivat kaikki paikalla. Edellisen kerran aiheiden ker-
tauksen jalkeen pyysin valitsemaan parit vapaasti. Tydyhteis0 paatyi omatoi-
misesti valitsemaan eri parit kuin ensimmaisella kerralla. Pyysin pareja keskus-
telemaan flappitaululle valmiiksi kirjaamistani kysymyksisté ja kirjaamaan it-
sellensa ylos, mista puhuivat. Kysymykset olivat:

— Minkalaisista asioista tydryhmassé on hankala puhua/ottaa puheeksi?

— Minkalaiset tilanteet ovat hankalia tyoryhmdssd vuorovaikutuksen kan-
nalta?

— Miksi niistd on niin vaikea puhua?

Parit keskustelivat noin 10 minuutin ajan ja pyysin pareja sitten vuorotellen
vastaamaan kysymyksiin yksi kysymys kerrallaan. Ensimmaiseen kysymyk-
seen tuli vastaukseksi sama, misté olimme edelliselld kerralla puhuneet eli sel-
laiset tilanteet, jossa tydkaveri kayttaytyy asukasta kohtaan huonosti, esimer-
kiksi korottaa aantéaan, selkedsti alistaa tai kayttda valtaansa. Rakentavan pa-
lautteen antaminen tyokaverille ja oman loukkaantumisen kertominen sille,
jolle oli loukkaantunut, koettiin hankaliksi asioiksi. Hankalaksi asiaksi koettiin
my06s omaohjaajan vallasta puhuminen eli jos joku omaohjaaja paattaa yksin,
miten asukkaan kanssa toimitaan, vaikka muulla tyéryhmaéll& voisi olla asiaan
toisenlainen ratkaisu. Myds omasta vasymyksesta ja jaksamattomuudesta on
vaikea puhua. Keskustelimme pitk&an tunteiden nayttamisesta tytpaikalla ja
mielipiteet erosivat jonkin verran. Osa koki sen heikkouden merkking, jos néyt-
taa tunteensa ja esimerkiksi itkee tydyhteisdssa. Osan mielesta se taas kuuluu
avoimuuteen ja ihmisyyteen, ettd tunteet naytetaan.

Toiseen kysymykseen vastattiin, ettd tyéryhman vuorovaikutuksen kannalta
hankalia tilanteita ovat rakentavan palautteen antotilanteet. Palautteen antami-
nen foorumissa koko yhteisén kuullen tuntuu ikavalta. Siind tulee tunne, etta
koko ryhmad on yhté vastaan. My0s sellaiset tilanteet ovat hankalia, kun ottaa
jonkin asian puheeksi ja tietda, etta toinen loukkaantuu.

Kolmanteen kysymykseen vastattiin, ettd hankalista asioista on vaikea puhua
siksi, kun ei haluaisi pahoittaa kenenk&an mielta tai lisat4 toisen tyGtaakkaa.
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Tulee pelko siit4, ettd toinen loukkaantuu ja ottaa henkilokohtaisesti. Palautteen
antaja voi pelatd myos sitd, ettd tulee itse loukatuksi tai ettd han on tulkinnut
tilanteen aivan vaarin.

Seuraavaksi pyysin miettiméan koko ryhmassa, ettd miten niitd hankalia asioita
olisi sitten helpompi ottaa puheeksi tai miten niita pitéisi ottaa puheeksi. Pyysin
my0s miettim&an minkalainen tydyhteison ilmapiirin pitaisi olla, etta hankalia
asioita voisi ottaa puheeksi. Tyoryhmasta todettiin, ettd ilmapiirissa ei sinansa
ole mit&an vikaa ja palautetta on jo alettukin antamaan rohkeammin. Palautteen
antaminen vaatii luottamusta, joten sité pitdisi kartuttaa. Palautteen antaminen
on my0s persoona kysymys, sill toisille on helpompi antaa palautetta kuin toi-
sille. Kysymys on my6s palautteen antajan luonteesta ja omasta itsestd, ei niin-
kaén tyopaikan ilmapiiristd. Palautteen antaminen paranee vain rohkaistumalla
ja harjoittelemalla.

Kévimme keskustellen lapi muutamia esimerkkitilanteita, miten niissa voisi an-
taa palautetta tai miten ne pitdisi ottaa puheeksi. Tyoryhma oli yhtd mielta siit,
ettd mahdollisimman pian tilanteen jalkeen. Mielipiteet erosivat, kun kysyin
oltaisiinko ty6ryhmassa valmiita siihen, ettd henkilokunnan jasenen huonosta
kaytoksesta asiakasta kohtaan puhuttaisiin koko yhteisdssa. Aiheesta kaytiin
pitka keskustelu, mutta yhtenevad ndkemysta aiheeseen ei 10ytynyt.

Keskustelimme vield loukkaantumisesta. Pyysin tyéryhmaa miettimaéan, miksi
loukkaannumme niin herkasti. Vastauksena tuli mm. ettd olemme naisia, itse-
riittoisia ja ettd emme kesté virheitd. Kysyin, miten pitéisi suhtautua siihen, jos
toinen tulee kertomaan loukkaantumisestaan. Asia pitéisi késitell& uudestaan ja
toisen pitéisi pahoitella sitd, ettd on loukannut. Jos taas tyokaveri tulee kerto-
maan, ettd on loukkaantunut jollekin kolmannelle osapuolelle, niin silloin hanta
pitaisi kehottaa ottamaan asia puheeksi tdmén kanssa.

Lopussa teimme positiivisen palautteen kierroksen. Ohjeistin, ettd jokainen an-
taa kullekin tyéryhmén jasenelle positiivista palautetta, joka liittyy jotenkin
tyohon tai tyon tekemiseen. Palautetta voi antaa esimerkiksi henkilon osaamis-
alueesta, tyoskentelytavasta, ominaisuudesta tyokaverina tai tydyhteison jase-
nend tai tavasta tyoskennelld asiakkaiden kanssa. Kierros sujui hyvin mutkat-
tomasti ja sujuvasti. Kaikki antoivat toisilleen positiivista palautetta todellisista
asioista. Naytti siltd, ettd palautetta ei ollut vaikea keksia. Jokainen palaut-
teenantaja antoi myos eri asioista palautetta, joten palaute oli hyvin monipuo-
lista.

Lopuksi tydryhma arvioi tdmén kertaista keskustelua. Keskustelusta oli jaanyt
hyvé tunnelma. Asiat olivat isoja ja vaikeita, mutta keskustelu ei ollut ollenkaan
vaikeaa. Porukka koettiin hyvaksi kasittelemaan tallaisia asioita yhdessa. Posi-
tiivisuuden kierros oli tuntunut ajatuksena hieman teenndiseltd, mutta se olikin
koettu hyvin luontevaksi. Oli tullut hyva mieli, kun sai hyvéa palautetta ja oli
ollut my0s kiva antaa toisille palautetta, koska sitd ajattelee usein, mutta ei tule
sanottua daneen. Palaute koettiin syvalliseksi ja etta sitd annettiin ihan oikeista
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asioista, ei mitadan pintaraapaisuja. Positiivisen palautteen kierroksen koettiin
tulleen juuri oikeaan kohtaan, koska oli ollut niin raskasta viime aikoina. Ty0-
ryhmaé toivoi, ett téllaisia kierroksia voisi pitdd useamminkin.

6.2.4 Neljas ryhméakeskustelu

Neljanteen ryhmakeskusteluun valmistauduin jalleen lukemalla edellisen ker-
ran tutkimuspaivékirjaa. Palautteen antaminen-aiheen késittely oli jaanyt edel-
leen hieman suppeaksi, joten paatin palata siihen viel& uudestaan. Halusin lisatéa
avoimen vuorovaikutuksen méarittelyyn muutaman aiheen, joita keskusteluissa
ei ollut tullut esiin ja jotka mielestani kuvasivat késitettd hyvin. Namé aiheet
olivat onnistumisen ilo ja vélittdminen. Kirjasin itselleni muutamia apukysy-
myksi& aiheista Furmanin ja Aholan (2012) Tuplatahti-kirjan pohjalta.

Tyoyhteisollé oli ollut aamupdivallad ennen ryhmakeskustelua tyohyvinvointi-
keskustelu, johon osallistui myds yksikdnjohtaja ja palvelupééllikkd. Tyohy-
vinvointikeskustelussa oli puhuttu tyéryhmén jaksamisongelmista, siséilmaon-
gelmista ja sairaslomista. Keskustelu oli ollut raskas ja tunteet olivat olleet pin-
nassa. Totesin, ettd oli todella huono aika kayda vield samana péivana kehitta-
misprosessiin liittyva ryhmékeskustelu. Halusin kuitenkin pitaa sovitusta ajasta
kiinni, ettd emme jaisi pahasti jalkeen kehittdmisprosessin aikataulussa. P&atin,
ettd lyhenndmme keskusteluajan tuntiin ja keskitymme vain positiivisiin asioi-
hin.

Keskustelusta puuttui paikalta yksi tydryhman jasen. Keskustelimme ensim-
maisend onnistumisen ilosta ja siitd, miksi pieniinkin onnistumisiin kannatti
kiinnittdd huomiota. Tyéryhméssa huomattiin, ettd on paljon helpompi iloita
onnistumisista ryhméné ja muodossa “me onnistuimme” kuin ettd mind onnis-
tuin”. Onnistumisista iloitsemisen huomattiin olevan kulttuurisidonnainen asia.
Todettiin, ettd suomalaiset eivat perinteisesti ole juurikaan onnistumisillaan
iloinneet tai nostaneet itsedan jalustalle, mutta monessa muussa kulttuurissa se
on arkipaivaa. Keskustelimme myds onnistumisten analysoimisesta. Se nahtiin
hyddylliseksi tyon kehittdmisen kannalta.

Seuraavaksi késittelimme aihetta vélittdminen. Tydryhmaélle tuotti aluksi vai-
keuksia madritella, mitd vélittdminen k&ytannossa tarkoittaa. Valittdamisen to-
dettiin tuntuvan, ei niinkdan nakyvan. Kun kysyin, ettd miten voi osoittaa va-
littdvansé toisesta, niin vastauksia alkoi 16ytyd enemman. Valittdmisen todettiin
nékyvén esimerkiksi avun tarjoamisena, pienind eleing, kysymalla ja olemalla
aidosti kiinnostunut siitd, mitéd toiselle kuuluu. Vélittdminen néhtiin meidén
tyOyhteisdn isona voimavarana.

Sitten késittelimme palautteen antamista. Pyysin tydéryhméltd ehdotuksia, etta
miten rakentavan palautteen antamista voitaisiin harjoitella. Tyoryhmaésta har-
joitteleminen tuntui teenndiseltd, pitdisi ennemmin olla aito ja oikea tilanne.
Palautteen antamisen todettiin olevan jokaisen henkilokohtainen kasvun
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paikka. Palautetta voisi my0s pyytéé tyokavereilta. Pohdimme palautteen tar-
koitusta ja merkitysta tydssa. Palasin vield aiheeseen, ettd miten rakentava pa-
laute pitéisi antaa, kahden kesken vai yhteisossd. Tyoryhma ei kokenut ole-
vansa valmis palautteen antamiseen tyoyhteisdssa, vaikka yritinkin perustella
sitd yhteisollisyyden, avoimuuden ja oppimisen ndkokulmasta. Tyoéryhma ha-
lusi, ettd rakentava palaute annetaan kahden kesken ja vied&an asia sitten tyo-
yhteis0on tai koko yhteis6on, jos molemmat osapuolet ovat suostuvaisia. Ké&-
sittelimme vield lyhyesti palautteen vastaanottamista ja tunteita, joita rakenta-
vasta palautteesta syntyy.

Lopuksi tydryhma arvioi keskustelua. Tyoryhma totesi, ettd ajankohta oli epé-
otollinen, toisena ajankohtana olisi voinut irrota keskustelua paremmin. Aiheet
olivat kuitenkin positiivisia, eikd ollenkaan raskaita tai liian syvallisia. Olin
osannut heidén mielestaan hyvin valita kevyemmét aiheet tdhan keskusteluun.

6.2.5 Viides ryhmakeskustelu

Valmistauduin viidenteen ryhmakeskusteluun tekemalld koonnin edellisilla
kerroilla késitellyista aihepiireistd flappitaulujen ja tutkimuspéivakirjan poh-
jalta. Ndin muodostui tydryhmén maéritelma késitteestd “Tydyhteison avoin
vuorovaikutus” (Liite1). Tulostin kaikille paperille ndma maaritelmat. Tarkoi-
tuksena oli pohtia maaritelmén avulla, ettd mitka asiat olivat tydyhteison vuo-
rovaikutuksen vahvuuksia ja mitka kehittamisalueita. Jos aikaa jéisi, niin voi-
simme myods miettid, miten avoin vuorovaikutus tukee perustehtdvan toteutu-
mista. Murron (2013, 66) mukaan kaiken yhteison toiminnan tutkimisen ja ar-
vioinnin tulee tapahtua perustehtavéan pohjalta eli miten toiminta vaikuttaa yh-
teisOn perustehtavén toteutumiseen.

Paikalta puuttui yksi tydryhmén jasen. Uusi kesdlomasijainen oli mukana en-
simmaista kertaa ja kerroin hanelle lyhyesti, mitd olimme prosessin aikana teh-
neet. Tdman kerran aiheen késittelyn aloitin jakamalla tyoryhmalle avoimen
vuorovaikutuksen méaaritelmat. Pyysin jokaista huolellisesti perehtymaan maa-
ritelmiin ja miettimaan, mik& meilla tyoyhteisona vuorovaikutuksessa toimii ja
missa meilld on kehitettdvad. Tarkensin vield, ettd vahvuus tai kehittdmiskohde
voi olla kokonainen aihepiiri tai vaikka yksi asia aihepiirin sisalla. Tyéryhma
kéytti aikaa noin 15 minuuttia yksilotydskentelyyn. Merkitsin myos itse omaan
paperiini oman ndkemykseni aiheesta. Jokainen kertoi vuorollaan oman néke-
myksensa aiheesta. Annoin tydryhmalle palautetta kierroksen jélkeen, ettd osa
tyoryhmasté keskittyi niihin asioihin, joissa meilla tydryhmana on kehitettdvaa
ja vahvuudet sivuutettiin. Nimesin tyoryhmaésta kaksi jasentd, jotka erityisesti
keskittyivat pelkkiin kehittdmiskohteisiin. Pyysin viel& kaikkia vuorollaan ker-
tomaan, mitk4 olivat heidan mielestaan tyéryhman vahvuudet vuorovaikutuk-
sessa. Seuraavaksi keskustelimme siitd, miten vuorovaikutuksen vahvuudet tu-
kevat perustehtdvan toteutumista. Olen avannut vuorovaikutuksen vahvuuksia
ja kehittdmiskohteita tarkemmin luvussa seitseman, jossa kasittelen tutkimuk-
sen tuloksia.
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Pyysin tyoryhman jasenid miettimaan, mitd konkreettisia toimenpiteita kukin
voisi tehdd avoimen vuorovaikutuksen kehittdmiseksi. Sanoin, ettd jokainen
Vvoisi miettid yhden asian, jonka aikoo toteuttaa. Henkilékohtaiset kehittamis-
tavoitteet jakautuivat tyoryhméssé toisten mielipiteiden parempaan kuuntele-
miseen sekd palautteen antamiseen ja hankalien asioiden puheeksi ottamiseen.

Lopuksi tydryhma arvioi keskustelun kulkua. Tyéryhma koki, etté talla kertaa
ei ollut niin vaativaa kuin edellisilla kerroilla. VValmiiksi tyostetty koonti hel-
potti asian késittelya. Keskustelun ilmapiiri oli koettu hyvaksi ja nauravaiseksi.
Tyoryhma koki, ettd kun naita asioita miettii, niin jotain lahtee liikkeelle. Yksi
tydryhman jasenistd antoi minulle palautetta siitd, etta oli hyva, kun oli sanonut
aaneen ja nimennyt ne kaksi henkil64, jotka olivat keskittyneet tehtdvassé vain
kehittdmiskohteisiin. Han itse oli toinen naista henkiloista ja koki, etta asia ko-
lahti paremmin Kkuin, ettd olisin jattanyt palautteen yleiseksi koko tyéryhmalle.
Lopuksi mietimme, miten konkreettiset omat kehittdmistavoitteet jaisivat mie-
leen niin, ett4 ne olisi vain tdman paivan juttu. Sovimme, ettd kertaamme ne
seuraavalla kerralla.

6.2.6 Kuudes ryhmékeskustelu

Valmistauduin viimeiseen ryhmékeskusteluun kerddmalla tyéryhmalle koulu-
tusmateriaalia yksi- ja kaksikehdisesta oppimisesta. Materiaalin kerasin ty6or-
ganisaationi esimiehille suunnatun yhteisékuntoutuksen koulutuksen materiaa-
lien pohjalta (Murto 2012, koulutukset 5.-6.11.2012 ja 31.1.-1.2.2013). Vii-
meiselld kerralla oli tarkoitus keskittya kehittamisprosessin arviointiin, joten
laadin itselleni valmiiksi kysymyksia prosessin arviointia varten. Kysymyksia
laatiessani hyddynsin Heikkisen ja Syrjalan (2006, 144-162) nakemyksia toi-
mintatutkimuksen arvioinnin periaatteista.

Paikalta puuttui kaksi tydoryhman jasentd. Edellisen keskustelun kertauksen jal-
keen kavimme kerdadmani koulutusmateriaalin pohjalta lapi, mita yksi- ja kak-
sikehéinen oppiminen tarkoittavat. Kdvimme 18pi, minkalaisia ydinarvoja ja
oletuksia naiden mallien taustalla on, minkalaisia strategioita ihminen kayttaa
kyseisida malleja toteuttaessaan ja minkalaisia seuraamuksia siité on tydyhteison
vuorovaikutukselle.

Loppuajan kaytimme kehittdmisprosessin arviointiin seuraavien kysymysten
kautta tyoryhmassé keskustellen:

— Mité hyotya tasté prosessista on ollut? Mik& on ollut positiivista?

— Jos vastaavanlainen prosessi toteutettaisiin jossain toisessa yksikdssa, mita
kannattaisi tehdd toisin?

— Miten kdymaamme prosessia voisi yksikdssa jatkossa hyodyntda? Miten
uudet tyontekijat perehdytetadn aiheeseen?
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— Onko jatkossa tarvetta vastaavanlaisille keskusteluille? Mihin suuntaan
niitd kehitettaisiin?
— Miten prosessin tavoitteet toteutuivat? (Tavoitteiden kertaus flapiltd)

Paneudun kehittdmisprosessin arviointiin ja tyéryhman vastauksiin luvussa
kahdeksan. Unohdin ryhmékeskustelun lopussa toteuttaa keskustelun arvioin-
nin tdman kertaisesta keskustelusta. Olimme jo tehneet niin paljon arviointia
talla kertaa, ettd en enda muistanut, ettd tamankin keskustelun arviointi olisi
kuulunut prosessiin. Lopuksi kiitin tyéryhméaé tutkimukseeni osallistumisesta
ja antoisista keskusteluista.

Koska kaksi tydryhmaén jésenté puuttui paikalta, pyysin heilta palautteen kehit-
tamisprosessista Kirjallisena jalkikateen. Esitin heille kirjallisena samat kysy-
mykset kuin muulle tyéryhmélle keskustelussa. Olin my6s Kirjannut kehitta-
misprosessin tavoitteet, ettd heidén oli helpompi arvioida niiden toteutumista.
Kirjalliset palautteet on huomioitu tutkimuksen arvioinnissa osana tyéryhman
antamaa palautetta ja arviointia.

7 TULOSTEN TARKASTELUA JA JOHTOPAATOKSET

7.1 TyOyhteison avoimen vuorovaikutuksen madritelmé ja sopimus

Ryhmakeskustelujen tuloksena syntyi tydyhteison ndkemys ja maaritelma siita,
mit4 avoin vuorovaikutus omassa tyOyhteisossa tarkoittaa (Liitel). Laadin
maaritelman ja muun aineiston pohjalta avoimen vuorovaikutuksen sopimuk-
sen eli miten meidan tyoyhteisossd toteutetaan avointa vuorovaikutusta
(Liite3). Sopimukseen on koottu tydyhteison tarkeimmiksi kokemat asiat avoi-
men vuorovaikutuksen toteuttamisessa myonteisessd muodossa. Avoimen vuo-
rovaikutuksen maéaritelméa ja sopimus liitetddn yksikdn perehdytyskansioon.
Avoin vuorovaikutus tyéyhteisossa tarkoittaa toisten ja itsensa arvostamista,
huumoria, luottamusta, kannustamista, rehellisyytta, keskustelevaa ilmapiirié,
tiimityotd, onnistumisista iloitsemista, valittdmista seka positiivisen ja rakenta-
van palautteen antamista ja vastaanottamista. Seuraavaksi olen avannut tyoyh-
teison avoimen vuorovaikutuksen maaritelmaa.

Toisten arvostaminen tarkoittaa sitd, ettd kunnioitetaan yhteisid sopimuksia,
huomioidaan toiset ja ettd toisen tyota ei korjailla, eika teilata. Arvostusta voi
osoittaa kysymélld ja kuuntelemalla toisten mielipiteitd, pyytamalla apua ja
neuvoja sek& tarjoamalla toisille oma-aloitteisesti apua ja tukea. Arvostusta
osoitetaan my6s antamalla palautetta, niin positiivista kuin rakentavaakin ja hy-
valla tiedonkululla eli arvostetaan toisia niin, etta heille jaetaan kaikki tieto esi-
merkiksi asukasasioissa ja yksikon asioissa. Arvostukseen liittyy my0ds anteek-
sipyytdminen eli jos on loukannut toista tai pahoittanut toisen mielen, niin pyy-
tamalla anteeksi tapahtunutta osoittaa arvostavansa toista. ltsensa arvostaminen
tarkoittaa sitd, ettd arvostaa omaa tyotaan, tyopanostaan ja osaamistaan. Itsensa
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arvostaminen nakyy myos armollisuutena itselle. Kaikkea ei tarvitse tehda itse,
vaan tehtdvia voi myos jakaa. Kaikessa ei tarvitse onnistua, vaan sallii myds
epéonnistumiset omassa tydssa. Armollisuus itselle nakyy siind, ettd kertoo ja
myo6ntaa niin itselle kuin toisillekin, jos ei jaksa tai ei osaa jotakin tehtavaa.

Huumori antaa voimaa, yhdistaa ihmisia ja luo hyvaa ilmapiirid. Toihin on kiva
tulla. Huumorin avulla kaikki ei tunnu niin vakavalta. Myos itselle ja omille
virheille voi nauraa. Huumorin on kuitenkin pysyttava asiallisuuden rajoissa.
Kaikilla ei ole samanlainen huumorintaju, joten toisen huomioiminen on tar-
kedd. Samoin tarkedd on tilanteen ja paikan huomioiminen eli otetaan muut
paikalla olevat huomioon, jaetaan hauskuus myos heille ja ei loukata huumo-
rilla toisia. Huumoriin liittyy myds positiivinen asenne tyéhon ja tyén kehitta-
miseen, niin etta toisten esittdmat ehdotukset otetaan positiivisella asenteella
vastaan.

Kannustaminen on ennen kaikkea tyOkaverin “tsemppausta” oikeassa tilan-
teessa. Kannustamalla osoitetaan luottamusta toisen osaamiseen ja tyotehté-
vasta selviytymiseen. Kannustaa voi esimerkiksi, kun tyokaverille on kasaan-
tunut paljon toitd eik& han itse nde, miten niisté selviytyisi. Kannustaa voi myos
tarjoamalla apua hankalasta tyotehtdvasta suoriutumiseen. Uusien asioiden ja
vaikeiden tehtdvien hoitamisessa kannustaminen luo uskoa ja positiivista asen-
netta tehtavaan. Kannustava palaute onnistumisen jélkeen kasvattaa arvostusta
itsed kohtaan.

Rehellisyys vaatii luottamusta tydyhteisoon. Rehellisyys tarkoittaa sit4, etta tuo
avoimesti omat mielipiteensa julki ja etta ottaa hankalat asiat puheeksi tyéryh-
méssa. Rehellisyys on asioiden ja tapahtumien kertomista sellaisina kuin ne ta-
pahtuivat, asiaa ei suurennella tai mustamaalata sill& jotakin toista. Rehellisyys
nékyy siin, ettd kertoo tyokaverille rehellisesti, jos tima on tehnyt jonkin asian
vaarin tai on tehnyt jonkin virheen seké kertoo myds omista virheista tyoyhtei-
sOlle. Rehellisyys nakyy my®os niin, ettd kerrotaan muille, jos ei osaa tai ym-
maérré jotakin tyotehtavaa tai jos itselld on huono paiva.

Keskusteleva ilmapiiri tarkoittaa sitd, etta asioista puhutaan syvallisesti, huo-
mioidaan toisten mielipiteet ja haetaan ongelmiin ratkaisuja. Kaikista asioista,
myo6s hankalista asioista voidaan puhua ja ottaa ongelmallisetkin asiat pu-
heeksi. Keskusteleva ilmapiiri tarkoittaa hyvié keskustelutaitoja, mika pitéa si-
sallaan katseen kohdistamisen keskustelukumppaniin, selkedn kielen kayton,
aikuismaisen puheen ja toisten kuuntelemisen eli toista ei keskeytetd vaan
kuunnellaan h&dnen mielipiteensa loppuun asti. Kaksikehdisen oppimisen malli
kuvastaa hyvaa keskustelua.

Tiimity0 tarkoittaa sitéd, ettd “vedetddn yhtd koyttd”, ”puhalletaan yhteen hii-
leen” ja ollaan “yhteiselld asialla”. Tiimityd on moniammatillisen tyéryhmén
ja kaikkien osaamisen hyodyntamisté. Asioista sovitaan yhdessa, yhteisié sopi-
muksia noudatetaan ja tehd&an yhdessa toita perustehtdvan toteuttamiseksi. Tii-
mity6td on myds omien asukkaiden asioiden jakaminen muulle tyéryhmélle
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niin, ettd kuunnellaan toisten mielipiteitd ja ratkaisuehdotuksia asukkaan asi-
oissa sekd hyddynnetdan asukkaan varaohjaajaa asukasasioiden hoitamisessa.
Tiimity6hon liittyy myos hyvéa tiedonkulku eli jaetaan kaikki tyohon ja yksik-
koon liittyvét asiat muille, kirjataan aktiivisesti raportteja ja seurantaa asuk-
kaista ja myos luetaan niitd seka otetaan itse selvaa, mité poissa ollessa yksi-
kdssa on tapahtunut.

Onnistumisista iloitseminen ja niiden jakaminen muille luo positiivista ilmapii-
rid. Sen avulla jaksaa toissd paremmin. Pientenkin onnistumisten huomioimi-
nen on tarkedad. Onnistumisista iloitseminen tuo hyvaa mieltd myds muille. On-
nistumisten huomioiminen kehittdd omaa ammatillista kasvua ja liséa itsensa
arvostusta. Onnistumisia analysoimalla voi kehittad tyota ja oppia uusia toimin-
tamalleja.

Valittdmisen tuntee, sitd ei niink&&n nae. Valittdminen ndkyy avun ja tuen tar-
joamisena tydkaverille, toisten huomioimisena ja pienind eleind. Vélittamista
voi osoittaa kysymalld, mité toiselle kuuluu tai miten toinen jaksaa, jos tdma
vaikuttaa vasyneelté tai stressaantuneelta. Véalittdmistd osoittaa myos pyséahty-
minen kuuntelemaan toisen asioita.

Avoimeen vuorovaikutukseen kuuluu palautteen antaminen ja vastaanottami-
nen. Tydryhmaéssa annetaan niin positiivista kuin rakentavaakin palautetta. Pa-
lautteen antaminen vaatii luottamusta. Palautteen tarkoitus on ohjata toimintaa.
Positiivinen palaute on Kiitosta avun ja tuen tarjoamisesta, hyvin tehdysta
tyOstd ja onnistumisista. Positiivinen palaute kannustaa ja auttaa jaksamaan.
Rakentavaa palautetta annetaan vain tyoasioista, ei henkilokohtaisista ominai-
suuksista. Palaute annetaan suoraan ja reilusti nopeasti tilanteen jalkeen. Olen-
naista on, etta miten palaute annetaan. Palaute kannattaa esittaa toiveen tai ta-
voitteen muodossa, miten toivoisi toisen jatkossa toimivan. Palautteelle pitaa
antaa perustelut ja kertoa esimerkki Kyseisenlaisesta tilanteesta. Palaute ei ole
koskaan oikea totuus asiasta, vaan palautteen antajan tulkinta. Palautteen anta-
misen jélkeen asiasta on mahdollisuus keskustella ja luoda asiasta yhteinen na-
kemys. Rakentavan palautteen aiheeseen ei pid4 jd&dé vellomaan, eik sitd en&é
my6hemmin kaivella, jos asia on loppuun kasitelty. Positiivinen palaute on
hyva kertoa tydyhteisossa. Rakentavaa palautetta annettaessa huomioidaan ti-
lanne, milloin ja missé se annetaan. Rakentava palaute annetaan ensin kahden
kesken tai niiden ihmisten kesken, joita asia koskee. Osapuolet sopivat yhdessa
késitelladnko asia tydyhteisossé tai koko yhteisgssa.

Positiivinen palaute otetaan vastaan kursailematta ja mitat6imatta asiaa. Palaut-
teesta kiitetddn. Rakentavaa palautetta ei pida ottaa henkilokohtaisesti. Raken-
tavasta palautteesta tulee vastaanottajalle aina ensin tunne, esimerkiksi hapeg,
syyllisyys, “hallavalid”-asenne, yllattyneisyys, loukkaantuminen. Palautteen
vastaanottajan ensimmainen reaktio on tunteensa vallassa usein puolustautumi-
nen. Tunteesta on kuitenkin péastava yli ja mietittdva rauhassa, mita palaute
tarkoittaa. Jos asia jai epaselvaksi tai jos haluaa tarkennusta toisen nakemyk-
seen, palautteen vastaanottaja kysyy tarkentavia kysymyksié. Vastaanottaja voi
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selkeyttdd viestid esimerkiksi sanomalla: ”Ymmaérsinko oikein, ettd tarkoitit...”
Paras tilanne on, ettd palautteesta paastaan keskustelemaan avoimesti osapuol-
ten kesken.

Luottamus on avoimen vuorovaikutuksen perusta ja edellytys. Palautteen anta-
minen, rehellisyys, omien mielipiteiden esiin tuominen, hankalien asioiden pu-
heeksi ottaminen, omista virheistd ja osaamattomuudesta kertominen sek&
omasta jaksamattomuudesta, vasymyksesta tai heikkoudesta kertominen vaati-
vat luottamusta. Luottamusta osoitetaan arvostamalla ja huomioimalla toisia,
pyytamaéll& apua, tukea ja neuvoa toisilta tarvittaessa seké pitamalla salassa tyo-
kaverin luottamuksella kertomia omia asioita tai esimerkiksi sairasloman syyn.
Myos kannustaminen ja usko toisen kykyyn onnistua tyétehtavassa osoittavat
luottamusta. Luottamusta osoitetaan myo6s jakamalla omia tydtehtavid muille
tarpeen vaatiessa. Se osoittaa luottamusta toisen osaamiseen. Luottamukseen
liittyy henkinen turvallisuus ja fyysinen turvallisuus. Voi luottaa siihen, etta
tyokaveri auttaa ja tukee hankalissa tilanteissa ja ettd tydymparisté on luotu
fyysisilté puitteiltaan mahdollisimman turvalliseksi.

7.2 Avoimen vuorovaikutuksen vahvuudet tydyhteisossa

Tybyhteison vuorovaikutuksen ehdoton vahvuus oli huumori. Tyéryhma ni-
mesi huumorin yksimielisesti vahvuudeksi ja se myds nékyi yhteisissa keskus-
teluissa ja kanssakdymisessa. Tyoryhma koki huumorin isoksi voimavaraksi.
Sen koettiin luovan hyvaa ja rentoa ilmapiiria tydyhteisdén. Huumorin koettiin
luovan myos tasavertaisuutta asukkaiden kanssa ja tukevan kuntoutusprosessin
toteutumista. Tyoryhman mielestd huumori on kuitenkin asiallista eika loukkaa
ketddn. Huumori ndkyi vahvasti jokaisessa ryhmékeskustelussa. Tyodyhteisossa
naurettiin paljon yhdessa, vitsailtiin ja keksittiin hassuja esimerkkeja aihepii-
reihin liittyvistd asioista. Tarpeen tullen tydyhteis0ssé osattiin myos vakavoitua
ja keskustella asiallisesti. Huumori nakyi myos niina paiving, jolloin tydyhtei-
sossé oli ollut jaksamisongelmia, vasymysté ja raskaita aiheita kasiteltavana.
Huumorista osattiin ammentaa voimaa ja sen merkitys ilmapiirin keventdjana
tiedostettiin tydyhteisossa.

TyoOyhteison ongelmista ja vaikeuksista huolimatta aina pitdisi olla tilaa huu-
morille ja iloisuudelle. Huumori on henkireikd, joka suhteellistaa ylivoimai-
siksi koettuja haasteita. Naurulla on kyky kyseenalaistaa itsestaanselvyyksié ja
samanvertaistaa ihmisid. (Hakanen & Puro 1996, 49-50.) Huumorin on todettu
edistdvan henkisté ja fyysista terveyttd. Se vahentéa stressid ja ehkéisee tyo-
uupumusta seké auttaa sietdmé&an paremmin hankalia tilanteita. Huumori edis-
taa ihmisen kykya ratkoa ongelmia ja lisaa luovuutta ja kekselidisyytta. Se lisaa
tyoviihtyvyyttd, edistdd vuorovaikutusta ja yhdistaa ihmisiéd. (Furman & Ahola
2012, 40-42.)
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Toinen vuorovaikutuksen vahvuus oli vélittdminen. Tydyhteiso koettiin erittdin
valittavaksi, mika taas koettiin isoksi voimavaraksi. Tydéryhméan mielesta vélit-
taminen ei ole niink&an nakyvia tekoja, vaan sen tuntee. Valittdminen nakyy
tyoryhman kokemuksen mukaan niin, etta toisten kuulumisista ja jaksamisesta
ollaan kiinnostuneita ja huolissaan. Toisen paha mieli ja vdsymys huomataan
herkasti. Apua ja tukea tarjotaan oma-aloitteisesti. Vélittdminen nakyy myos
niin, ettd tyokaverille saatetaan soittaa peradn tyévuoron jalkeen tai kun taméa
on yksin tyévuorossa, etta onko kaikki hyvin.

Yksi tarkeimmista tyoviihtyvyyden ja yhteenkuuluvuuden tunteen edellytyk-
sistd on, etta tydyhteison jasenet vélittavat ja pitavét huolta toisistaan. Valitta-
misen maéaritteleminen on vaikeaa, silla sen siséltd on hyvin laaja ja se tiedos-
tetaan kokemusperéisesti. Valittdminen nakyy pienind eleind, kuten ystavalli-
send hymyna ja tervehtimisena. Vélittdmista osoitetaan olemalla kiinnostuneita
toisen kuulumisista, hyvinvoinnista, ty6sté ja hdnen voimavaroista ja vahvuuk-
sistaan. Aitoa vélittdmista on, etta kiinnostukseen yhdistyy myos halu auttaa ja
tukea toista tarpeen vaatiessa. (Furman & Ahola 2012, 60, 65-66.)

Tybyhteison vuorovaikutuksen kolmas vahvuus oli luottamus. Tydryhmén
mielestéd luottamus nékyy niin, etta toisia arvostetaan ja huomioidaan, kannus-
tetaan, omat mielipiteet tuodaan avoimesti esiin ja omista virheista tai osaamat-
tomuudesta uskalletaan kertoa muille. Tydyhteisossd voi luottaa siihen, etta
tyokaveri takaa henkisen ja fyysisen turvallisuuden esimerkiksi uhkaavassa ti-
lanteessa asukkaan kanssa. Luottamus nakyy myads niin, etta tyokaverille voi
soittaa, jos on yksin tydvuorossa ja haluaa vahvistusta tai tukea jollekin hanka-
lalle asialle tai paatokselle, joka on vuorossa tehtava. Tyéryhmaéssa luotetaan
toisen osaamiseen, mutta tehtévié ei kuitenkaan herkasti malteta delegoida toi-
selle tai pyydeté apua ja neuvoja oman tehtavan hoitamiseen. Tyoryhman na-
kemyksen mukaan kysymys ei ole luottamuksen puutteesta, vaan siitd, etta toi-
sen tydmadraa ei haluttaisi lisata ja koetaan, ettd omat tehtavat kuuluu itse hoi-
taa. Se on osa ammattiylpeytta. Tyoryhma tiedosti, ettd omasta vasymyksesta,
jaksamattomuudesta tai heikkoudesta ei kovinkaan herkasti kerrota muille. Se-
k&an ei tyoryhmén mielesta johdu luottamuksen puutteesta, vaan liittyy itsensa
arvostamiseen ja armollisuuteen itselle.

Luottamuksen ilmapiirin edellytys on, ettd jokainen tyOyhteison jasen kokee
olevansa arvostettu. Luottamuksen ilmapiirissa kannustetaan, on mahdollisuus
kehittdd omia taitoja seka osallistua oman tyon suunnitteluun ja ohjaamiseen.
IImapiirid kuvastaa vuorovaikutuksen helppous, epdmuodollisuus, luovuus ja
huumori. Luottamus lisd4 avoimuutta ja rohkeutta tuoda esiin omia mielipiteita,
vaikka ne olisivat erilaisia kuin muiden. Omia ajatuksia voi heitell& ilmaan va-
paasti. (Karkkainen 2005, 37-38; Makipeska & Niemeld 2005, 37-42.)

Vuorovaikutuksen vahvuudet nahtiin tydyhteisdssa merkityksellisiné perusteh-
tavan toteutumisen kannalta. Tydryhma totesi, ettd mistaan ei tulisi mitéén, jos
vuorovaikutus ei toimisi. Vahvuudet luovat pohjan tyoélle, antavat intoa ja se
valittyy asukkaisiin. Hyva ilmapiiri, valittdminen, arvostaminen, huumori ja
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luottamus heijastuvat koko yhteiston ja auttavat kuntoutusprosessissa. Luotta-
mus tarkoittaa henkisté ja fyysista turvallisuutta, mika on perusta, etta tyota voi
tehdd. Kun asukkaat ndkevat, ettd henkilokunta luottaa toisiinsa, niin hekin voi-
vat luottaa henkil6kuntaan. Huumori luo yhteis6n tasavertaisuutta ja luotta-
musta. Asukkaat nakevat, ettd henkilokuntakin on ihmisid, kun he voivat heit-
taytya vitsailemaan ja nauramaan myos itselle.

7.3 Avoimen vuorovaikutuksen kehittamiskohteet tyoyhteisossé

Tyoyhteiso koki luottamuksen yhdeksi vahvuuksistaan, mutta toisaalta tutki-
mus osoitti tydyhteisdssa olevan jonkinasteista luottamuksen puutetta. Siit4
kertoi se, ettd palautetta ei juurikaan tydyhteisdssa anneta ja ettd tyoyhteisossa
on hankaliksi koettuja asioita, joita ei oteta puheeksi. Tyéryhma nimesi ndma
myos itse vuorovaikutuksen kehittamiskohteiksi, mutta yhteyttd luottamuksen
puutteeseen ei tiedostettu. Luottamuksen puutteesta kertoo myos se, etta tyo-
ryhma ei ole valmis antamaan rakentavaa palautetta tyoyhteisdssa tai koko yh-
teisOssd, vaan se halutaan kaydé ensin lapi asianomaisten kesken ja jos kaikki
osapuolet ovat suostuvaisia niin sitten myds tydyhteisdssé tai koko yhteisdssa.

Keskindinen luottamus luo perustan yhteisén turvallisuudelle. Turvalliseksi
koetussa yhteisossé uskalletaan ottaa puheeksi vaikeitakin asioita ja voidaan
antaa rakentavaa palautetta. Luottamus on avoimen vuorovaikutuksen edelly-
tys, mutta toisaalta luottamusta voidaan rakentaa vain avoimen vuorovaikutuk-
sen kautta. Luottamuksen syntyminen edellyttaa vastavuoroisuutta tydyhteison
jasenten vélilla. Palautteella on keskeinen merkitys luottamuksen lisddmisessé.
(Mékipeska & Niemeld 2005, 37-38, 46; Murto 2013, 84.) Useissa tydyhteison
vuorovaikutusta késittelevissa kirjoissa neuvotaan, ettd positiivinen palaute
voidaan antaa yhteisdssa, mutta rakentava palaute annetaan kahden kesken, jos
se koskee henkilokohtaista suoritusta (Kurttila ym. 2010, 77; Juholin 2008,
250; Hakanen & Puro 1996, 36). Yhteisollisyyden kehittdmisen nakékulmasta
henkildstofoorumien yksi keskeisimmista tehtavisté on keskindinen palautteen
antaminen. Palaute ohjaa henkil6stdd toimimaan yhteisesti sovittujen saéntdjen
mukaisesti ja lisdd henkildston toiminnan johdonmukaisuutta, mika edesauttaa
koko yhteison turvallisuutta ja toiminnan ennustettavuutta. (Murto 2013, 34.)

Palautteen merkitysta kuvaa hyvin yhden tydoryhman jasenen kommentti:

"Olis kiva saada edes joskus pientd palautetta. Sitd miettii vaan, ettd onko hil-
jaisuus merkki siita, etté kaikki menee hyvin vai kihistaéanko nurkan takana ja
kukaan ei uskalla sanoa mitddn.”

Routarinteen (2004, 247) mukaan palaute tekee tyosta merkityksellista. Se tar-
koittaa, ettd tyd on huomattu ja silld on merkitysta, oli palaute sitten positiivista
tai rakentavaa. Ihminen arvioi ensimmaisend omaa tyotaan palautteen maaran
ja vasta toisena laadun mukaan. Palautteen maéra on eraanlainen kriteeri sille,
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ettd onko asia merkityksellinen. Koko asia tai tyo voidaan tulkita merkitykset-
tdmaéksi ja mitddn sanomattomaksi, jos palautetta ei tule ollenkaan.

Positiivisen palautteen antamiseen liittyy onnistumisista iloitseminen, joka oli
yksi tydyhteison vuorovaikutuksen kehittamiskohde. Ty6ryhma koki, ettd on-
nistumista ei juurikaan iloita eika niitd jaeta muille. Tyéryhman yhteisista on-
nistumista on helpompi iloita, silla ty6 on sellaista, johon kaikki antaa panok-
sensa ja osallistuu. Henkilokohtaisia onnistumisia ei haluta tuoda esiin ja nostaa
itsed jalustalle, eikd vied& asiasta kaikkea kunniaa. T&han liittyy my6s ajatus
siitd, ettei toiset ajattele leuhkaksi, jos iloitsee onnistumisestaan. Tyoryhma tie-
dosti kuitenkin sen, ettd toisen onnistumisesta tulee hyva mieli ja etta siitd voi
oppia. Pienistékin onnistumista voisi antaa palautetta ja iloita niista.

Yksi tyonilon keskeisimmisté lahteistd on onnistumisen ilo. Onnistumiset tay-
tyy huomata, ettd voi kokea onnistumisen iloa ja huomatakseen onnistumiset,
niitd taytyy pitdd huomion arvoisina. Sen edellytys on, etté tyo koetaan arvok-
kaaksi ja merkitykselliseksi itselle tai muille ihmisille. Todellinen onnistumi-
sen ilo syntyy, kun asian voi jakaa muiden ihmisten kanssa. (Furman & Ahola
2012, 49-53.) Onnistumisten &&neen sanominen tekee ihmisten ja tyoyhteiso-
jen osaamisen nékyvéksi. Onnistumiset kantavat eteenpéin uusiin onnistumi-
siin, ne luovat myonteisid odotuksia ja hyvia suorituksia korostavaa ilmapiirié.
(Kurttila ym. 2010, 73-75.) Onnistumisen ilo lujittaa tydyhteisoa, luo hyvaa
tunnelmaa ja uskoa kehittymiseen ja tavoitteiden saavuttamiseen. Onnistumis-
ten analysointi antaa tietoa siitd, miten kannattaa toimia ja mitka tekijat auttavat
onnistumaan. Onnistumisista iloitseminen lisaéd myds motivaatiota, silla usko
omiin tai tydyhteison kykyihin ja halu kehittaa toimintaa kasvavat. Omista on-
nistumisista iloitseminen saatetaan kokea liiallisena omana kehuna ja toiset
saattavat kokea kateutta. Onnistumisen iloa on helpompi jakaa, jos myos toi-
sille annetaan onnistumisesta kiitosta. (Furman ym. 2004, 22.)

Tydryhman nimedmista vuorovaikutuksen kehittdmiskohteista rakentavan pa-
lautteen antaminen ja hankalien asioiden puheeksi ottaminen liittyvat vahvasti
toisiinsa. Asiat ja tilanteet, jotka tyoéryhmé kokee hankaliksi puheeksi otetta-
viksi, ovat sellaisia, joissa tyokaveri toimii asukasta tai toista tyoryhman jasenta
kohtaan tavalla, jolla itse ei toimisi. Esimerkiksi tilanne, jossa tyokaveri toimii
epéasiallisesti asukkaan kanssa tai puhuu hanelle epékunnioittavalla tavalla.
Naissa tilanteissa pitaisi siis antaa tyokaverille rakentavaa palautetta. Taustalla
vaikuttaa pelko siité, ettd toinen loukkaantuu palautteesta tai ottaa sen henkilo-
kohtaisesti. Kenenk&an mieltd ei haluttaisi pahoittaa eika lisata kenenkéan taak-
kaa. Taustalla voi olla pelko myos siitd, ettd palautteen antaja tulee itse louka-
tuksi tai ettd oma tulkinta tilanteesta onkin véaré.

Tutkimus osoitti, ettd rakentavan palautteen antamisen ja hankalien asioiden
puheeksi ottamisen vaikeuden taustalla vaikuttaa myos tyéryhman historia.
TyOryhmassa on koettu vuosien saatossa, ettd rakentavasta palautteesta saattaa
joku loukkaantua niin, ettd heittaytyy puhumattomaksi pitkiksi ajoiksi, hakeu-
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tuu sairaslomalle, alkaa mustamaalata palautteen antajaa tai kerad itselle tuki-
joukkoja palautteen antajaa vastaan. Vaikka tyéryhméssa ei enaé olekaan mon-
taa samaa tyontekijad, kuin tuona aikana, niin tyéryhma on sen myota oppinut
toimintamallin, joka on siirtynyt myos uusille tyontekijéille. Toimintamallin
mukaan on ollut helpompaa lakaista ongelmat ja palautteet maton alle ja yrittaa
elad niiden kanssa kuin ottaa asiat puheeksi ja yrittaa selvittaa niita.

Murron (2013, 89) mukaan hankalien asioiden puhuminen, keskindinen palaut-
teen antaminen, tydyhteison jasenten keskindisten suhteiden tutkiminen ja ris-
tiriitojen kasittely on keskeistd henkilokunnan foorumeissa. Jos henkilosto ei
uskalla tai osaa kasitell& néité asioita, se heijastuu asukasyhteisoon. Se saattaa
aiheuttaa asukkaissa sairauden oireiden lisadntymistd, hairiokayttaytymista ja
muita ei-toivottuja seuraamuksia.

TyOryhma totesi, ettd palautteen antaminen paranee vain opettelemalla ja har-
joittelemalla. Se nahtiin jokaisen henkilokohtaisena kasvun paikkana. Puolet
tyoryhmadsta nimesi palautteen antamisen omaksi henkilokohtaiseksi vuorovai-
kutuksen kehittdmistavoitteeksi. Tyoryhma koki, ettd palautteen harjoittelun
pitéisi tapahtua aidoissa ja oikeissa tilanteissa. Palautetta jonkin tyotehtévan tai
tilanteen hoitamisesta voisi myos pyytéa ja kysya tydkavereilta.

Palautekulttuurin rakentuminen alkaa siitd, ettd sovitaan kaytanndista, miten ja
missa palautetta annetaan. Palautekulttuuriin kuuluu johtamisjarjestelmaan liit-
tyva muodollinen palaute, jota esimies antaa esimerkiksi tulos- ja tavoitekes-
kusteluissa sek& spontaani, vapaamuotoinen palaute, jota kaikki tydyhteison ja-
senet antavat toisilleen arjen keskelld. Esimiehilld on suuri vastuu palautekult-
tuurin luomisessa, silla heidan esimerkkinsa on ratkaiseva. Tyodyhteisossé pitaa
olla daneen lausuttu sopimus siitd, ettd palautetta antaa jokainen. Palautetta voi
my0s pyytdd avoimilla kysymyksilld, esimerkiksi “mitd ajattelette tistd” tai
“miten se tilanne mielestinne sujui”. Palautteen antaminen vaatii herkkyytta,
sill& tilanteet tulevat usein yllattaen. Jos miettii, ettd antaisiko palautetta ja mi-
ten, niin tilanne on voinut menna jo ohi. Tilanteeseen kannattaa lahes aina tart-
tua. Palautteen antamista voi miettia sitd kautta, ettd jos olisin itse tassa tilan-
teessa, haluaisinko saada palautetta. (Juholin 2008, 246-253.)

Tyoyhteison vuorovaikutuksen yksi kehittdmiskohteista oli kuunteleminen.
Tyoryhma totesi sen yksimielisesti kehittdmiskohteeksi ja huomasi sen itse
myos ryhmakeskustelujen arvioinneissa. Tyoyhteisossa ei malteta kuunnella
toisen puhetta loppuun asti, toisen puhe keskeytetdan usein ja puhutaan péal-
lekkdin. Tyéryhman mielest sité ei tehdd tahallaan, vaan kaikilla on niin kova
kiire kertoa oma nakemyksensé ja mielipiteensa aiheeseen. Tadma nékyy tyo-
ryhmén mielestd myds esimerkiksi niin, ettd palaverissa kaksi ihmisté voi pu-
hua keskendén jostain ihan muusta asiasta kuin misté toiset puhuvat. Puolet
tyoryhmastd nimesi kuuntelemisen omaksi henkilokohtaiseksi kehittdmista-
voitteekseen avoimen vuorovaikutuksen suhteen.
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Routarinteen (2004, 69-70, 94-95) mukaan suurimmat ongelmat vuorovaiku-
tukseen tulevat juuri sen kautta, etta ei keskitytd aidosti kuuntelemaan toista.
Alku kuunnellaan yleensd hyvin, mutta sitten huomio kiinnittyy johonkin,
jonka takia loppu ja& kuulematta. Huomio kohdistuu valikoiden eri arsykkei-
siin. Kuuntelija alkaa suunnitella jo omaa puheenvuoroaan vastaukseksi arsyk-
keeseen. IThmisell& on tarve tuoda oma mielipiteensa esiin, ettd hén voisi 0soit-
taa olevansa erinomainen ryhmaén jasen, joka onnistuu sanomaan jotain merki-
tyksellistd tai vaikuttavaa. Omaan puheenvuoron suunnitteluun keskitytdén
myos siksi, ettd pyritdan vélttdmaédn omaa mokaamista tai molaytysta. Huo-
mion suuntaaminen itseen vahentaa kuuntelua ja reagointia puheeseen. Aktii-
visessa kuuntelussa huomio kiinnitetd&n toiseen ihmiseen ja keskitytddn hanen
ilmaisuunsa. Huomio suunnataan aktiivisesti ja kokonaisvaltaisesti puhujaan
kaikkia aisteja kayttden. Huomio osoitetaan myos fyysisella elekielella viesti-
maélla kiinnostusta ja valmiutta ottaa toisen asia vastaan. Katsekontakti ja avoin
vartalon asento ovat tarkeitd fyysisia merkkeja. Huomion suuntaamisella toi-
seen annetaan tilaa hanen ilmaisulleen ja saadaan hénet tuntemaan itsensa mer-
kittavaksi.

7.4 Tydyhteison kehittamistarpeet jatkossa ja ehdotuksia kehittdmistyohon

Tutkimus osoitti, ettd avoimen vuorovaikutuksen kehittdminen tydyhteisossa
on edelleen tarpeen. Kehittdminen tarkoittaa niin vuorovaikutuksen voimava-
rojen vahvistamista kuin kehittdmiskohteiden harjoittelemista ja oppimista.
Avoimen vuorovaikutuksen toteutuminen ja kehittdminen edellyttad, etta tyo-
yhteiso tarkastelee ja arvioi séannéllisesti nyt tehtyjen avoimen vuorovaikutuk-
sen méaaritelméan ja sopimuksen toteutumista. Tydyhteison kokoonpano muut-
tuu, kun uusia tyontekijoité tulee ja vanhoja lahtee. Vuorovaikutuksen mééri-
telman ja sopimuksen tarkastelu yhdessa keskustellen on tarkeéd, ettd avoin il-
mapiiri sailyy ja kehittyy tydyhteison muuttuessa. Madritelmaa ja sopimusta on
my0s péivitettdva tydyhteison tarpeiden mukaisesti ja yhteistyon kehittyessa.
Vuorovaikutustaitoja kehitetddn etupadssa tyoyhteison foorumeissa. Tutkimus
osoitti, ettd palaverirakenteen kehittdminen tydyhteiséssa on tarpeen. Seuraa-
vissa alaluvuissa annan tutkimuksen tulosten ja alan kirjallisuuden pohjalta ty6-
yhteis6lle ehdotuksia, miten vuorovaikutusta ja palaverirakennetta voitaisiin
jatkossa kehittdd. Kehittdmisehdotukset ovat myds aiheita, joista voitaisiin to-
teuttaa uusia kehittdmisprosesseja tai jatkotutkimuksia.

7.4.1 Vuorovaikutustaitojen oppiminen ja harjoitteleminen

Ty0Oyhteisossa voitaisiin jatkossa vahvistaa vuorovaikutuksen voimavaroja ja
paneutua kehittdmiskohteisiin eli kuuntelemiseen, palautteen antamiseen, on-
nistumisista iloitsemiseen ja luottamuksen rakentamiseen esimerkiksi toimin-
nallisten menetelmien ja improvisaatioharjoitusten kautta. Furmanin ym.
(2004, 9) mukaan vuorovaikutusta opitaan parhaiten itse tekemalld erilaisten
harjoitteiden kautta. Routarinne (2004, 20-21) ndkee improvisaatioharjoitteet
toimivana apuvalineend vuorovaikutustaitojen kehittdmisessé ja oppimisessa.
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Vuorovaikutusoppailla ja — koulutuksilla pyritd&n usein vaikuttamaan ihmisen
asenteiden ja ajattelumallien muutoksiin rationaalista kautta. Niill4 pyritdan he-
rattdmaan uusia oivalluksia ja ajattelumalleja, joiden uskotaan muuttavan toi-
mintaa vuorovaikutustilanteissa. Uudet ajattelumallit eivat kuitenkaan yleensa
siirry arkipdivan toimintaan. Toinen lahestymistapa on muuttaa ensin toimintaa
ja ilmaisua, mika herattd4 uudenlaisia tunteita, ajatuksia ja havaintoja. ltselle
epéatyypillisen toiminnan ndhdaan muuttavan vuorovaikutuksen kulkua ja muu-
tokset kertautuvat, kun ymparisto reagoi erilailla kuin aikaisemmin. Improvi-
saatioharjoitusten avulla opitaan kéytdnnon kautta muuttamalla ensin omaa il-
maisua. Ajatukset ja asenteet muuttuvat vahitellen, kun uusia toimintatapoja
kokeillaan ja saadaan niista konkreettisia kokemuksia. Olennaista on, ettd har-
joituksia tehd&an usein ja pitkajanteisesti. Improvisaatioharjoitteiden yhtena ta-
voitteena on houkutella ihmista pois omalta mukavuusalueeltaan ja auttaa ih-
mistd tunnistamaan omat selviytymisstrategiansa, joita kayttdmalla han tuntee
olonsa mahdollisimman turvalliseksi ja varmaksi. Improvisaatioharjoitteilla
annetaan ik&an kuin siedatyshoitoa epdmukavuuden tunteelle, joka syntyy uu-
denlaisista toimintatavoista. (Routarinne 2004, 20-21, 24.)

Toiminnallisten menetelmien tarkoituksena on ulkoistaa asiat nakyviksi ja kuu-
luviksi, mika mahdollistaa asioiden uudenlaisen sisaistdmisen ja toiminnan
muutoksen. Toiminnallisilla menetelmilla houkutellaan ihmisia ulos jahmetty-
neisté rooleista ja autetaan virittdytymaan niin, ettd spontaanisuus tulee mah-
dolliseksi. Spontaanisuus on luova tila, jossa ihminen on avoin kohtaamaan
muita ihmisid ja asioita turvallisessa ilmapiirissa sekda ndkemaan toisensa siiné
hetkessa uudella tavalla. (Kopakkala 2005, 179-182.)

Toiminnallisten menetelmien avulla oppiminen tukee tunnedlytaitojen oppi-
mista. Tunnedly on yksilon tai ryhmén ominaisuus, jota on mahdollista oppia.
Tunnedlyoppiminen perustuu opittujen ja totuttujen toiminta- ja reaktiotapojen
poisoppimiseen sekd toimivien ratkaisujen hermostolliseen mallintamiseen.
Tunne on lahtdisin aikaisemmasta kyseiseen tilanteeseen liittyvastd kokemuk-
sesta. Tyoyhteisossd tunnekokemus laukaisee oppimisprosessin, joka joko
edistda tai haittaa avoimen vuorovaikutuksen toteutumista. Tyoyhteisodssa ti-
lanteisiin suhtautumista ja reagoimista voi muuttaa, kun tunteet tunnistetaan ja
tiedostetaan reflektion kautta. Yhteison tunnetilojen tunnistaminen edesauttaa
henkildiden vélistd ymmarrystd, vahvistaa yhteishenked, kehittaa tiimin itsear-
viointia ja tarkistaa ndkdkulmaa kyseiseen asiaan. Tunnedlytaitojen oppiminen
on kuitenkin pitk& ja hidas prosessi, joka edellyttdd sitoutumista. (Isokorpi
2003, 6, 46-49, 60-64.)

Tutkimus osoitti, ettd tyoyhteisdssa aikaisemmat kokemukset ja tunteet raken-
tavan palautteen antamisesta ja hankaliksi koettujen asioiden puhumisesta ovat
luoneet yhteis60n toimintatavan, joka on haitannut avointa vuorovaikutusta ja
luottamuksen syntymista. Toiminnallisten menetelmien ja improvisaatioharjoi-
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tusten kautta on mahdollista tuoda kyseisiin tilanteisiin liittyvat tunteet naky-
viksi ja tietoisuuteen, jolloin niihin liittyvid toimintatapoja on mahdollista pois-
oppia ja l0ytaé vuorovaikutusta edistavia toimintatapoja.

Yhdessa kehittdmisprosessin ryhmakeskustelussa toteutettu positiivisen palaut-
teen kierros-harjoitus osoitti konkreettisen ja kaytdnnonléheisen harjoituksen
voiman. Harjoitus koettiin tydoryhméssa luontevaksi ja sen kautta konkretisoi-
tui, mika voima positiivisella palautteella on mielialan ja ilmapiirin kohentami-
sessa. Kehittdmisprosessin loppuarvioinnissa tydoryhma ehdotti rakentavan pa-
lautteen antamisen harjoittelua draaman keinoin. Esimerkiksi kaksi henkil6-
kunnasta nayttelisi jonkin hankalan tilanteen ja sitten katsojat voisivat ohjata,
mité tilanteessa kannattaisi sanoa ja miten.

Ty0Oyhteistssa voitaisiin harjoitella vuorovaikutustaitoja joko ulkopuolisen oh-
jaamana tai omatoimisesti erilaisten toiminnallisten menetelmien ja improvi-
saatioharjoitteiden avulla. Omatoimisesti harjoiteltuna ohjaaja voi olla joku
tyoryhmaén jasenistd, mutta hanen tulee olla hyvin perehtynyt aiheeseen ja va-
litsemiinsa menetelmiin. Kopakkalan (2005, 178, 180-181) mukaan toiminnal-
listen menetelmien kayttdjan pitdd ymmartaa tekniikoiden keskeinen ajatus ja
soveltaa sitd ryhmaén tarpeiden mukaisesti. Ohjaajan pitdd ymmartad oma vai-
kutuksensa muihin ihmisiin. Ohjaajan tulisi antaa ryhmélle jotain itsestédén ja
elad ryhman mukana olemalla aidosti lasna.

Vuorovaikutustaitojen opetteluun tarkoitettuja harjoituksia 16ytyy runsaasti
kirjallisuudesta, esimerkiksi Furmanin ym. (2004), Routarinteen (2004), Ko-
pakkalan (2005) seké& Katajan, Jaakkolan ja Liukkosen (2011) teoksista. Har-
joitusten jélkeen on aina oltava aikaa keskustelulle ja kokemusten vaihdolle
kulloisestakin aiheesta, ettd tyoyhteisd voi jasentad asiat (Kopakkala 2005,
182). Vuorovaikutustaitojen harjoittelun pitéisi olla myds suunnitelmallista ja
tavoitteellista seka pitk&janteista ja toistuvaa, etta siita olisi konkreettista hyo-
tyd. Vayrysen (2012) toimintatutkimus osoitti, ettd yksittdiset koulutukset,
joissa kaytetaan toiminnallisia harjoituksia, eivét juurikaan muuta ihmisten
ajattelutapoja ja asenteita, eikd niiden tarkoitusta vélttaméattad ymmarretd. Tut-
kimuksessa vuorovaikutustaitoja harjoiteltiin tyoyhteisdssa kahdessa ulkopuo-
lisen ohjaamassa toiminnallisessa koulutuksessa. My6s Vennisen (2009) to-
teuttama toimintatutkimus osoitti, ettd vuorovaikutustaitojen harjoittelun tulee
olla pitkajanteista ja sd&nndllistd. Tutkimuksessa harjoiteltiin palautteen anta-
mista puolentoista vuoden ajan saannollisesti kerran kuukaudessa. Tuloksena
oli, ettd palautteen antamisen taidot paranivat sina aikana yhden tason verran
Vennisen maérittelemalla neljalla palautteen antamisen tasolla.

7.4.2 Palaverirakenteen kehittdminen

Tutkimus osoitti, ettd tydyhteisolla on tilaus kahdenlaisille foorumeille jo toi-
mivien viikoittaisten henkilokuntafoorumien lisdksi. Toisessa foorumissa kes-
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kityttaisiin henkilokunnan tyéhyvinvointiin ja toisessa asukasasioihin. Molem-
mat foorumit voitaisiin jarjestaa esimerkiksi kerran kuukaudessa ja niihin osal-
listuisi koko tyoryhmd, jos vain mahdollista.

Tyo6hyvinvointipalavereissa keskityttéisiin tyoryhman jaksamiseen ja hyvin-
vointiin. Tyohyvinvointipalaverit olisivat tilaisuus, jossa tyéryhmén jésenet
voisivat reflektoida omaa tyotdan ja koko tydryhman toimintaa. Palavereissa
voitaisiin tarkastella tydyhteison siséiseen vuorovaikutukseen ja kanssakaymi-
seen liittyvi& asioita ja samalla lisatd luottamusta avointa vuorovaikutusta har-
joittelemalla. Palaverien tarkoituksena olisi herételld ajattelemaan oman toi-
minnan vaikutuksia koko ty0yhteisdon, rakentaa yhteista ndkemysta, oppia tyo-
yhteisosta ja kehittad toimintatapoja. Palavereilla olisi tyénohjauksellinen tar-
koitus, joten yhden ty6ryhmaésté olisi hyva olla vetovastuussa. Nakemykseni
mukaan t&ssé foorumissa se olisi esimiehen tehtava.

Asukasasiapalavereissa voitaisiin jakaa asukkaisiin liittyvia asioita ja hyodyn-
t&a siten varaohjaajaa ja koko tyéryhméa asukasasioiden hoitamisessa parem-
min ja edistéa tiedonkulkua. Palavereissa seurattaisiin asukkaiden kuntoutusta-
voitteissa etenemistd, valmisteltaisiin tulevia ja kdytaisiin 1&pi uusia kuntoutus-
suunnitelmia. Nain koko tyoryhméan nakemys saataisiin paremmin nakyviin ja
kuuluviin. Se helpottaisi omaohjaajan ty6ta ja valmistautumista, kun asukkaan
kanssa yhdessa arvioidaan hanen etenemistadn kuntoutustavoitteissa ja mieti-
taan tulevia tavoitteita ja keinoja niiden saavuttamiseksi.

N&maé kaksi lisaéfoorumia kuukaudessa ei kuitenkaan poissulje sit4, ettei kysei-
sid asioita kasiteltdisi myos viikoittaisissa henkilostofoorumeissa. Lisafoorumit
tarjoaisivat liséa yhteista aikaa kyseisten aiheiden kasittelyyn ja niihin paneu-
tumiseen, silla tutkimus osoitti, ettd nykyinen palaverirakenne ei ole riittava
yhteisollisyyden ja avoimen vuorovaikutuksen kehittdmisen kannalta. Palave-
reissa késiteltavia asioita ei voi mydskaan tiukasti rajata tydyhteison asioihin ja
asukasasioihin, silla molemmat asiat kietoutuvat ja vaikuttavat toisiinsa koko
yhteison elaméssa. Myos perustehtdvan toteutumisen kannalta ndita aiheita on
késiteltdva ja arvioitava kokonaisuutena ja yhdessa. Naissé kaikissa kolmessa
foorumissa opittaisiin vuorovaikutustaitoja ja rakennettaisiin luottamusta seka
edistettéisiin avoimen vuorovaikutuksen toteutumista. Murron (2013, 34-35)
mukaan henkilostdfoorumien keskeisimpid tehtavia ovat avoimen vuorovaiku-
tuksen tukeminen, luottamuksen rakentaminen, yhteisista sdanngista ja kdytan-
noistd sopiminen, ongelmien ja ristiriitojen késittely, keskindinen palautteen
antaminen ja vastaanottaminen, yhteiséhoidollisten taitojen ja tietojen jakami-
nen, yhteison tilan tutkiminen seka asiakkaiden kuntoutumisen seuranta ja ar-
viointi.
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8 TUTKIMUKSEN ARVIOINTI

Toimintatutkimuksen luotettavuutta voidaan arvioida viiden validiointiperiaat-
teen kautta. Validioinnilla tarkoitetaan prosessia, jossa ymmarrys maailmasta
kehkeytyy vahitellen tulkinnan kautta. Tulkinta on aina sidoksissa aikaan ja
paikkaan seké kieleen, joten jokainen asia voidaan tulkita uudelleen. Totuus ei
ole toimintatutkimuksessa koskaan lopullisesti valmis, vaan siita voidaan jat-
kuvasti neuvotella ja keskustella. Validointiperiaatteet ovat historiallinen jat-
kuvuus, reflektiivisyys, dialektisuus, toimivuus ja havahduttavuus. Validointi-
periaatteita ei voi arvioida yksittéin, vaan ne liittyvat toisiinsa ja muodostavat
kokonaisuutena tutkimuksen arvioinnin. (Heikkinen & Syrjala 2006, 149.) Seu-
raavissa alaluvuissa olen arvioinut ensin tutkimuksen tavoitteiden toteutumista
ja sitten tutkimuksen luotettavuutta validointiperiaatteiden kautta.

8.1 Tutkimuksen tavoitteiden toteutuminen

Tutkimuksen paatavoitteena oli luoda tydyhteisolle yhteinen ndkemys siitd,
mitd hyvé ja avoin vuorovaikutus tarkoittaa. Tavoite toteutui, silla kehittamis-
prosessin myo6té tyoyhteiso loi yhteisen nakemyksen aiheeseen ja nakemyksen
perusteella tehtiin tydyhteison avoimen vuorovaikutuksen méaaritelma. Yhtena
alatavoitteena oli luoda ty6yhteison yhteinen vuorovaikutuksen sopimus eli toi-
mintamalli, miten tydyhteiso toimii. Tavoite toteutui varsinaisen kentalla ta-
pahtuneen kehittdmisprosessin jalkeen, kun laadin tydyhteison avoimen vuoro-
vaikutuksen sopimuksen. Sopimuksen laadin mydnteisessa muodossa avoimen
vuorovaikutuksen madritelmén pohjalta.

Tutkimuksen toisena alatavoitteena oli havaita tydyhteison vuorovaikutuksen
kehittdmiskohtia ja toisaalta l0ytéa ja vahvistaa tydyhteisdn vuorovaikutuksen
vahvuuksia ja voimavaroja. Tyoryhma havaitsi ja nimesi vuorovaikutuksen
vahvuudet ja kehittdmiskohteet kehittdmisprosessin aikana. Tyoryhman teke-
mét ryhmakeskustelujen arvioinnit jokaisen keskustelun lopussa ja omat ha-
vaintoni vahvistivat tyéryhmén omaa nédkemysta aiheesta. Vuorovaikutuksen
vahvuuksien ja voimavarojen vahvistaminen ei tutkimuksessa toteutunut. Vah-
vuudet ja voimavarat kyll& tunnistettiin ja nimettiin sek& mietittiin, miten ne
liittyvat perustehtdvan toteuttamiseen, mutta kehittdmisprosessin aikana niita
ei varsinaisesti vahvistettu.

Tutkimuksen osatavoitteena oli tydyhteison palaverirakenteen kehittdminen.
Tutkimus osoitti, ettd palaverirakenteen kehittdmiselle on tarvetta ja tutkimus
osoitti myds suunnan, miten sité voitaisiin jatkossa kehittdd. Tutkimuksen ai-
kana palaverirakennetta ei vield muutettu eika kehitetty tarpeen osoittamalla
tavalla, vaan se jai tutkimuksen tuottamien kehittdmisehdotusten tasolle.
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8.2 Historiallinen jatkuvuus

Tutkimuksen historiallista jatkuvuutta pohditaan tutkimuskohteen historian ja
toiminnan kehittymisen kannalta. Toimintatutkimus ei koskaan ala tyhjasta
eiké se koskaan paaty lopullisesti, silla tutkimuksen kautta l6ydet&én aina uusia
tarpeita ja suuntia kehittamistyolle. Historiallista jatkuvuutta voidaan tarkas-
tella yhteiskunnallisena ilmiona tai yhteison toiminnan ndkokulmasta. (Heikki-
nen & Syrjéala 2006, 149-151.)

Tarve talle toimintatutkimukselle syntyi tydyhteisdn historian kautta, silla men-
neisyydessa opitut toimintatavat olivat estdneet avointa vuorovaikutusta. Avoi-
men vuorovaikutuksen kehittdmistarve oli kyll& tiedostettu tyoyhteisossa ja Kir-
jattu tyéhyvinvointisuunnitelmaan jo useamman vuoden ajan, mutta keinoja
sen suunnitelmalliseen ja tavoitteelliseen kehittdmiseen ei ollut 16ydetty. Tyo-
yhteison ilmapiiri ja vuorovaikutus olivat pikku hiljaa kehittyneet avoimem-
miksi eik& ty0yhteisgssa toisaalta ollut mitadn suuria tai nékyvia ongelmia ke-
hittdmisprosessia aloitettaessa. Tarve ja tilaus tutkimuksen toteuttamiselle syn-
tyivat yhteisokuntoutuksen koulutus- ja kehittdmishankkeeseen liittyvén yksi-
kon kehittamistehtavan myota, kun tyoyhteisdn palaverirakenteet yhteisolli-
syyden ja reflektiokdytantdjen kehittdmiseen osoittautuivat riittdméattomiksi.
Tutkimuksella pyrittiin kehittdmaan tyoyhteisén avointa vuorovaikutusta ja yh-
teisollisid toimintatapoja.

Organisaation ndkokulmasta tutkimukselle syntyi tilaus koko mielenterveys-
sektorilla toteutettavan yhteisokuntoutuksen koulutus- ja kehittdmishankkeen
myo6tad. Yhteisokuntoutuksen menetelmilld pyritddn kehittdmaan palvelujen
vaikuttavuutta asiakkaiden nakokulmasta, mutta samalla yhteisollisyyden vah-
vistuessa vaikutetaan myos henkilokunnan tyéhyvinvointiin, tyéilmapiiriin ja
jaksamiseen. Tyohyvinvointi edesauttaa henkilékunnan sitoutumista ja moti-
vaatiota, pidentda tyouria ja vahvistaa organisaation tydmarkkina-asemaa. Yh-
teisokuntoutuksen koulutus- ja kehittamishanke on organisaatiolle suuri talou-
dellinen satsaus. Organisaation ndkdkulmasta tutkimuksella oli tilaisuus osoit-
taa yhteisollisen kehittamisprosessin hydtyja ja vaikuttavuutta ja siten vakuut-
taa organisaation johtoa satsauksen kannattavuudesta.

Y hteiskunnallisesta ndkokulmasta tarve tutkimukselle syntyi yhteisollisyyden
rapautumisen kautta. Nyky-yhteiskunnassa arvostetaan yksilollisyytta ja koros-
tetaan yksilon omia tarpeita. Keskustelu yhteisollisyydestd on viime vuosina
liséantynyt niin medioissa kuin politiikassakin. Y hteisollisyys ndahdaan ratkai-
sukeinona erilaisiin yhteiskunnallisiin ongelmiin ja yhteisollisyydesta on toi-
vottu ratkaisua ja ehkéisykeinoa esimerkiksi nuorten syrjaytymiseen, tyduupu-
mukseen, vanhusten yksindisyyteen ja koululaitoksen kasvatuksellisiin ongel-
miin (Murto 2013, 9). YhteisOllisyyden vahvistaminen tydyhteisOissa ja sita
kautta parempi tyohyvinvointi on yhteiskunnallinen etu, silla se pident&a tyo-
uria ja ehkaisee tyokyvyttomyytta.
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Tama toimintatutkimus oli yksi sykli tydyhteison yhteisollisyyden ja avoimen
vuorovaikutuksen kehittdmisessé. Tutkimus osoitti, ettd suunnitelmallisella ke-
hittdmistyolla voidaan saavuttaa konkreettisia tuloksia ja hyotyja. Tutkimus
osoitti, ettd avoimen vuorovaikutuksen kehittdminen ja taitojen harjoittelemi-
nen edelleen sek& palaverirakenteen kehittdminen ovat jatkossa tarpeen. Tulok-
sissa annetaan ehdotuksia, miten tydyhteisda voitaisiin jatkossa kehittad. Nii-
den pohjalta voitaisiin toteuttaa uusia kehittdmisprosesseja tai kokonaisia toi-
mintatutkimuksia. Tutkimus osoitti tarpeen kehittdmisen jatkuvuudelle, mutta
tasté eteenpdin on tydyhteison tehtava paattad, miten se hyddyntad tutkimuksen
tuloksia ja kokemuksia. Itse jain pian tutkimuksen kenttdosuuden toteuttamisen
jalkeen opintovapaalle ja sen jalkeen &itiysvapaalle. Esittelen tutkimuksen tu-
lokset ja kehittamisehdotukset tydyhteisdlle henkilékuntafoorumissa tai erik-
seen sille varattuna ajankohtana tutkimuksen valmistuttua. Samalla on mahdol-
lisuus keskustella tydyhteison kanssa siitd, miten he aikovat hyddyntaa tulok-
sia. Kehittamistyon jatkuminen on uuden esimiehen ja tydyhteison vastuulla.

Tydorganisaationi muut yksikot ja johto voivat hyddyntaa tutkimuksessa toteu-
tettua kehittdmisprosessia ja siitd saatuja kokemuksia ja tuloksia halutessaan
omien tydyhteisdjensd avoimen vuorovaikutuksen ja yhteisollisyyden kehitta-
misessa. Tutkimus ei tuottanut valmista mallia, jota voitaisiin suoraan hyédyn-
t4& muissa yksikoissd, mutta toteutetusta kehittdmisprosessista ja kayttamasténi
kirjallisuudesta voi ottaa vinkkeja kehittamistyon toteuttamiseen. Valmista ke-
hittdimismallia on mielestani hankalaa ja myodskin tarpeetonta tehdd, sill& pro-
sessikeskeisen kehittdmisen nakdkulmasta kehittamistydn suunta lahtee liik-
keelle yhteison omista tarpeista. Kehittdmisprosessia leimaa myos arvaamatto-
muus eli kehittdmisprosessia suunnataan prosessin kuluessakin yhteison tarpei-
den ja sieltd nousevien ndkokulmien mukaisesti. Toisaalta toteuttamastani ke-
hittdmisprosessista ei suoraan kannata ottaa mallia siitak&an syysta, etta siina
oli myos heikkouksia, jotka on syytd huomioida. Tutkimuksen heikkouksia ja
vahvuuksia olen arvioinut seuraavassa luvussa. Mielestani tutkimuksen tulok-
set ja hyodyt antavat organisaation johdolle nayttoa siitd, ettd yhteisollisyyden
kehittdmisella voidaan vaikuttaa tydyhteison ilmapiiriin, tyéssa jaksamiseen ja
tyohyvinvointiin, joten satsaus yhteisokuntoutuksen hankkeeseen on ollut kan-
nattava.

Yhteiskunnallisesta ndkékulmasta talla tutkimuksella ei ole kovin suurta pai-
noarvoa, sillé se ei tuottanut mitéén uutta eiké yleistettavaa tutkimustietoa. Tut-
kimuksessa kehitettiin yhden pienen ty0yhteison avointa vuorovaikutusta ja
vahvistettiin sen yhteisollisyyttd. Tutkimus on yksi muiden lukuisten tyohyvin-
vointia ja tyoilmapiirid kehittavien toimintatutkimusten ja kehittdmisprojektien
joukossa. Viime vuosina tyoyhteisdissé on heratty toteuttamaan konkreettisia
kehittdmistoimenpiteitd ja projekteja tydhyvinvoinnin ja tydilmapiirin kehitté-
miseksi pelkkien ongelmien kartoittamisen sijasta. Puhtaasti avoimen vuoro-
vaikutuksen tai tyoyhteison yhteisollisyyden kehittdmiseen tdhtaavia toiminta-
tutkimuksia ei ole kuitenkaan kovinkaan paljon tdhan mennessa tehty. Uskon,
ettd tulevaisuudessa niité tullaan tekemaan yhd enemman vastauksena yhteisol-
lisyyden rapautumiseen ja runsaisiin tyduupumuksiin.
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8.3 Toimivuus ja havahduttavuus

Toimintatutkimuksen toimivuutta arvioidaan kéytdnnon vaikutusten, hyotyjen
kannalta ja osallistujien voimaantumisen kannalta. Tutkija arvioi kehittamis-
prosessin vahvuuksia ja heikkouksia. Toimivuusperiaate tarkoittaa myos tutki-
muksen seurausten tarkastelua eettisestd nakokulmasta ja miten seuraukset vai-
kuttavat tutkittaviin. Tutkija arvioi, onko tutkimuksesta ollut heille haittaa ja
onko tutkittavia mahdollista tunnistaa tekstistd. Havahduttavuus tarkoittaa tut-
kimuksen arviointia taiteellisten kriteereiden kautta. Tutkija arvioi, miten tut-
kimus on havahduttanut ajattelemaan ja tuntemaan asioista uudella tavalla, mi-
ten se on vaikuttanut ja koskettanut osallistujiin ja toisaalta, miten tutkimusra-
portti koskettaa ja vaikuttaa lukijoihin. (Heikkinen & Syrjéla 2006, 155-159.)
Tarkastelen tutkimuksen havahduttavuutta samassa yhteydessa tutkimuksen
vaikutusten ja hyotyjen arvioinnin kanssa, silla mielestani havahduttavuuden
arviointi on osa vaikuttavuuden arviointia.

8.3.1 Kaytannon hyddyt ja vaikutukset

Tutkimuksen kaytannon hyotyna tyoyhteisolle oli tutkimuksessa saavutetut tu-
lokset. Tuloksena syntyi tydyhteisen yhteinen madritelma siitd, mita avoin vuo-
rovaikutus omassa tydyhteisissé tarkoittaa ja avoimen vuorovaikutuksen sopi-
mus. Tulokset osoittivat tydyhteison vuorovaikutuksen vahvuuksia ja selkeyt-
tivat, miten ne vaikuttavat perustehtdvan toteuttamiseen. Tulokset osoittivat
vuorovaikutuksen kehittdmiskohteita ja palaverirakenteen kehittdmistarpeita.
Tuloksena syntyi myos tutkimuksen kokemuksien ja alan kirjallisuuden poh-
jalta kehittdmisehdotuksia, miten tydyhteiso voisi jatkaa kehittdmistyotaan.

Tutkimuksen vaikutuksena ja hyotynd tydyhteisolle oli myos se, ettd kehitta-
misprosessi kehitti tydyhteison avointa vuorovaikutusta ja ilmapiirid, vaikka se
ei varsinaisissa tutkimuksen tavoitteissa ollutkaan. Tutkimuksessa ei kaytetty
mitédan mittareita, joilla olisi voinut konkreettisesti arvioida vuorovaikutuksen
kehittymista kehittdmisprosessin aikana. Tydyhteison l&dht6tilannetta ja loppu-
tulosta ei arvioitu. Johtopaatokseni avoimen vuorovaikutuksen kehittymisesta
perustuu tyéryhméan omaan arvioon ja omaan kokemukseeni. Tyéryhméan mu-
kaan prosessi entisestaan syvensi ja yhdisti tyoryhmaa seké lahensi porukkana.
Prosessi havahdutti tydryhman jasenet ajattelemaan ja tutkiskelemaan itsed ja
oman toiminnan vaikutusta koko yhteis6on sek& avoimen vuorovaikutuksen
merkitysta koko yhteison kannalta. Se toi uutta ajattelutapaa ja avarsi osallistu-
jien omia ndkokulmia. Prosessin aikana puhuttiin myos vaikeista asioista avoi-
mesti. Prosessin myoté oli jo alettu antaa useammin palautetta.

Edell& kuvatun tyéryhman oman arvion ja omien kokemusteni perusteella voi-
daan todeta, ettd tutkimus havahdutti tyéyhteistd ajattelemaan ja tuntemaan
asioista uudella tavalla ainakin kehittdmisprosessin aikana. Sit4, miten uudet
ajatukset, tunteet ja kokemukset ovat vaikuttaneet kehittdmisprosessin jalkeen
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ja miten ne tulevat jatkossa vaikuttamaan tydyhteison toimintaan on vaikea ar-
vioida. Mielenkiintoista olisi tutkia esimerkiksi puolen vuoden tai vuoden jél-
keen, ettd mitd ty0yhteison jasenet muistavat kehittdmisprosessista ja onko siita
ollut hydtya tai kdytannon vaikutuksia prosessin paattymisen jalkeen sekéd mi-
ten tuloksia on hyddynnetty tyoyhteisosséa.

Organisaation kannalta tutkimus havahduttaa mahdollisesti muiden yksikdiden
esimiehid ja tyoyhteistjéa seké hallinnon vékeéd pohtimaan omien tydyhteisojen
avointa vuorovaikutusta ja oman toiminnan merkitysta avoimen ilmapiirin luo-
misessa. Tutkimus voi havahduttaa ja herattdd kehittamaan oman tyoyhteison
avointa vuorovaikutusta. Tutkimuksesta voi saada uusia ideoita ja vinkkeja
sekd intoa omaan kehittdmistyohon. Tutkimus voi havahduttaa tydorganisaa-
tioni ulkopuolista tutkimusraportin lukijaa samalla tavalla.

Tutkimuksen vaikutuksilla ja seurauksilla ei mielestani ole ollut mink&&nlaista
haittaa tutkimukseen osallistuneille tai tydorganisaatiolleni. Vaikutukset ja seu-
raukset ovat olleet ainoastaan positiivisia. Hetkittdin tyoéryhman jasenet ovat
saattaneet tuntea pistoksia sisimmassaan itsetutkiskelun myota ja huomata, mi-
ten oma toiminta on estanyt avoimen vuorovaikutuksen toteutumista. Yhdessa
ryhmakeskustelun arvioinnissa mainittiin, etta on ollut rankkaa huomata omia
puutteita ja virheitd vuorovaikutuksen toteuttamisessa. Mielestani kukaan ei
kuitenkaan ole jaanyt jumiin ndihin tunteisiin, vaan on péassyt eteenpain miet-
timalla, miten jatkossa toimii. Tutkimusraportista ei voida tunnistaa yksittaisia
tyontekijoitd, tutkimuksen kohteena olevaa tyOyhteisdd tai organisaatiota.
Kaikki séilyvat tutkimuksessa anonyymeina.

8.3.2 Vahvuudet

Tutkimuksessa toteutetun kehittdmisprosessin vahvuutena oli, ettd se toteutui
kokonaisuutena hyvin ja sen tavoitteet saavutettiin suurelta osin. Kehittamis-
prosessi oli yksi kiinted tavoitteellinen ja suunnitelmallinen kokonaisuus, jolla
oli alku ja loppu. Tutkimuksen vahvuutena oli, etté silla saavutettiin kdytannon
hyotya ja vaikutuksia pelkkien tydyhteison ongelmien kartoittamisen sijasta.

Tutkimuksen vahvuutena tydyhteisén ndkékulmasta oli, ettd siind keskityttiin
tydyhteison hyvinvointiin ja jaksamiseen seka tydyhteison toimivuuteen. Tyo6-
ryhmén jasenet kokivat tutkimuksen aikana ainakin hetkittéisia voimaantumi-
sen kokemuksia. Ryhmékeskusteluissa oli paljon naurua ja huumoria, mika loi
hyvaa ja positiivista ilmapiirid, rentoutti ja lisési yhteenkuuluvuuden tunnetta.
Positiivisen palautteen kierros oli myonteinen kokemus. Se toteutettiin juuri
oikealla hetkell&, kun tydryhméssa oli ollut raskaita asioita ja vasymysta. Posi-
tiivisen palautteen kierros toi hyvaa mieltd, kohotti itsetuntoa ja loi myonteista
virettd tyoyhteisoon.

Tutkimuksen vahvuutena oli, ettd tydyhteison tarpeet huomioitiin prosessissa.
Huomioin ryhmakeskustelujen aihevalinnoissa edellisilla kerroilla esiin tulleet
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nékokulmat, joiden kasittely oli ja&nyt vahaiseksi ja joille tydyhteistssa naytti
olevan tarvetta. Huomioin aihevalinnoissa my6s tydyhteison tilan eli kun ty6-
yhteisossé oli ollut vdsymysta ja raskaita aiheita k&siteltdvana muuten, niin va-
litsin ryhmakeskustelujen aiheiksi myoénteisia ja kevyempié aiheita. Huomioin
tyoryhman tilanteen myds joustamalla ryhmékeskustelujen pituudessa. Ras-
kaan péivén lopuksi lyhensin ryhmékeskusteluun kaytettdvaa aikaa, ettei péi-
vastd muodostuisi liian raskas ja toisaalta tiesin, ettd keskustelu ei olisi silloin
kovin hedelméllista.

Tutkimuksen vahvuutena olivat myds kehittdmisprosessissa kéaytetyt erilaiset
ryhméatyon menetelmat. Tuplatiimi-menetelma oli mielestani varsin toimiva
valinta avoimen vuorovaikutuksen nakemyksen ja maaritelméan alku-
sysaykseksi. Sen avulla saatiin runsas méaara erilaisia ndkokulmia esiin siit,
mité avoin vuorovaikutus tarkoittaa. Paritydskentelylla saatiin syvennettya ja
laajennettua keskustelua hankaliksi koetuista tilanteista ja aiheista puheeksi ot-
tamisen kannalta. Yksilotydskentelylla taas saatiin jokaisen tyéryhman jasenen
nékemys esiin siitd, mitkd olivat tydyhteison vahvuudet ja kehittdmiskohteet
vuorovaikutuksessa ja miten ne nakyvat tydyhteison toiminnassa. Koko tyo-
ryhmén ryhmékeskustelut olivat antoisia, keskustelu oli sujuvaa, niissa tuli pal-
jon erilaisia ndkdkulmia ja tarkeitd havaintoja esiin. Ryhmékeskustelujen suju-
vuutta lisésivat apukysymykset, joita olin kirjannut itselleni keskustelun virit-
tamiseksi ja eteenpain viemiseksi.

8.3.3 Heikkoudet

Tutkimuksessa toteutetun kehittdmisprosessin heikkoutena oli, ettd kaikki tyo-
ryhmén jasenet eivat pystyneet osallistumaan jokaiseen ryhmékeskusteluun.
Haasteena koko puolen vuoden ajan oli saada tyoryhman kalenteriin varattua
yhteiset ajat kehittdmisprosessin ryhmékeskusteluille. Tyéryhmaéssa jarjeste-
taan saannollisesti kerran viikossa henkilokuntafoorumi, johon koko henkil6-
kunta osallistuu mahdollisuuksien mukaan. Kehittdmisprosessin ryhmakeskus-
telut oli tarkoitus jarjestad henkilokuntafoorumien liséksi, eiké kayttaa fooru-
mien aikaa kehittdmisprosessille. Pyrin myds siihen, ettd ryhmakeskustelut oli-
sivat eri paivand kuin foorumit, ettei paivasta muodostuisi liian raskas. Tavoit-
teena oli, ettd ryhmakeskusteluissa olisi kaikki tydryhmén jésenet paikalla.
Kaytannodssé sen toteutuminen oli mahdotonta, silld joku tyéryhmasté oli mel-
kein aina lomalla tai sitten oli yllattavia poissaoloja kuten sairaslomia tai lyhy-
elld varoitusajalla tulleita pakollisia koulutuksia tai palavereja. Kaikkien tyo-
yhteison jasenten lasnéolo jokaisessa keskustelussa olisi lisénnyt prosessin su-
juvuutta, véhentanyt kertauksen tarvetta ja vahvistanut prosessiin sitoutumista.
Sen kautta jokaisen ndkemykset aihepiireihin olisi saatu varmemmin nakyviin.
Poissaolleilla oli kylla mahdollisuus kommentoida ja esittdad nakemyksiéén ai-
hepiireihin seuraavalla kerralla, kun aihe kerrattiin, mutta k&ytdnnossa kom-
mentteja poissaolleilta ei tullut.
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Kehittdmisprosessin heikkoutena oli myds paikka, jossa ryhmakeskustelut jar-
jestettiin. Paikkana oli ryhmaty6tila, joka oli melko ahdas ja ilmanvaihdoltaan
huono. Ryhmatydtila sijaitsee asukkaiden tyosalin yldkerrassa ja sinne kuului
jonkin verran asukkaiden puhetta ja toiminnan &ania, mik& hairitsi keskitty-
misté ja ty0sta irtautumista.

Vuorovaikutuksen pitk&janteisen kehittdmisen ja kehittamistyon jatkuvuuden
varmistamisen kannalta puolen vuoden prosessi oli liian lyhyt. Vuorovaikutus-
taitojen harjoitteleminen ja yhteiséllinen oppiminen olisi vaatinut huomatta-
vasti pidemmaén ajan. Pidemmaéssa prosessissa olisi ollut mahdollista lahted to-
teuttamaan tutkimuksen tuloksia kehittdmistarpeista ja annettuja kehittdmiseh-
dotuksia sekéd paneutua voimavarojen vahvistamiseen. Nyt tutkimuksessa saa-
vutettujen tulosten jatkuvuus ja hyddyntdminen sekd vuorovaikutuksen kehit-
tdminen jatkossa jadvat avoimeksi.

Kuukauden ja vélilla puolentoista kuukauden véli ryhmakeskustelujen valilla
oli litan pitk&. Tyoryhman jasenet olivat monesti jo unohtaneet, mista viimeksi
oli puhuttu ja keskustelun aiheeseen oli tasta syysta vaikea orientoitua kertauk-
sesta huolimatta. Tiiviimmin toteutetut ryhmakeskustelut olisivat todenné&koi-
sesti lisanneet prosessin vaikuttavuutta, auttaneet keskusteluun orientoitumi-
sessa ja prosessin sitoutumisessa. Tiiviimmin, esimerkiksi kahden tai kolmen
viikon valein toteutettuna puolen vuoden jaksolle olisi saatu mahdutettua use-
ampi ryhmékeskustelu. Tiiviimmassé prosessissa olisi myos ehditty alkaa to-
teuttaa tutkimuksen tuottamia kehittdmistarpeita ja varmistaa kehittdmisproses-
sin jatkuvuutta. Toisaalta keskusteluaikojen jarjestdaminen koko tyéryhmalle
edes kerran kuukaudessa oli haastavaa, joten useammin toteutettuna se olisi ol-
lut viel&d vaikeampaa. Toisaalta, jos prosessissa olisi ollut ryhmékeskusteluja
tilvilmmin ja enemman, ei yhden tai kahden tyoryhman jasenen poissaololla
olisi mahdollisesti ollut niin suurta merkitysta, silla osallistumiskertoja olisi
joka tapauksessa tullut enemman.

8.4 Reflektiivisyys ja dialektisuus

Reflektiivisyys tarkoittaa tutkijan oman roolin tarkastelua tutkimuksessa. Tut-
kijan on hyva pohtia esioletuksiaan ja omien aikaisempien kokemuksien vai-
kutusta tutkimukseen ja omiin tulkintoihin sekd oman tietdmisen mahdollisuuk-
sia ja rajoja. Tutkija voi reflektoida myds oman identiteetin rakentumista pro-
sessin rinnalla. Reflektiivisyys tarkoittaa myds tutkimuksen lapinékyvyyden
arviointia eli miten hyvin lukija voi arvioida tutkijan ajatusten syntya ja niiden
nayton pitavyytta. (Heikkinen & Syrjéla 2006, 152-154.)

Tutkimuksen dialektisuus tarkoittaa totuuden eli tulkinnan rakentumista vait-
teiden ja vastavéitteiden tuloksena siten, ettd lopputuloksena on synteesi. Dia-
lektisuus perustuu ajatukseen, ettd sosiaalinen todellisuus rakentuu keskustelun
ja eri ndkdkulmien myo6ta. Dialektisuuden arvioiminen tarkoittaa sen arvioi-
mista, miten hyvin tutkimuksessa on hyodynnetty erilaisia ndkékulmia ja miten
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autenttisina ne on tuotu raportoinnissa esiin. (Heikkinen & Syrjéla 2006, 154—
155.)

Oma roolini tydyhteison esimiehend ja tutkijana oli toimintatutkimuksen to-
teuttamisessa vahva. L&hdin liikkeelle nékokulmasta, etté tyoyhteison kehitté-
misen aloittaminen ja yllapitdminen on esimiehen vastuulla. Pyrin keskuste-
luissa ndyttdmadn omaa esimerkkid avoimen vuorovaikutuksen toteuttami-
sessa, sillé tiedostin, etté se on ratkaisevassa asemassa vuorovaikutuksen kehit-
tdmisessa. Tutkijan ndkdkulmasta esimiesasemastani oli tutkimukselle hyotya.
Tunsin tydyhteison jasenet ja toimintatavat seka historian hyvin. Minun ei tar-
vinnut kayttadad prosessissa aikaa tutustumiseen, eika luottamuksen rakentami-
seen tutkijan ja kohderyhman vilille, silla luottamus oli jo olemassa. Minulla
oli kasitys siitd, minkalaiset tyotavat tydyhteisdssa toimivat ja miten keskuste-
lut saadaan rullaamaan. Pystyin myds havainnoimaan tyéryhman toimintaa ja
tunnetiloja kehittdmisprosessin ulkopuolella ja huomioimaan tarpeet kehitta-
misprosessissa.

Toisaalta olin tutkimuksessa esimiehend myods osa tyoyhteisdd. Tydyhteison
jasenend toteutan samoja totuttuja avointa vuorovaikutusta estavié toimintata-
poja, mitd muutkin tydyhteison jasenet. Tydyhteison historialla ja menneisyy-
dessa opituilla toimintatavoilla on ollut minuun kenties kaikkein suurin vaiku-
tus tydryhmasta, silla olen tydskennellyt pisimpaan kyseisessa yksikdssa. Tyo-
yhteison jasenend, mutta samalla esimiehend saatoin keskusteluissa antaa tyo-
yhteisdlle myds vaaranlaista mallia ja esimerkkia, vaikka pyrin itse tiedosta-
maan vuorovaikutusta estévid toimintatapoja. Tyodyhteis66n kuuluminen esti
minua my6s mahdollisesti havainnoimasta joitakin merkityksellisia seikkoja,
joita taysin ulkopuolinen tutkija olisi voinut tehda. Tutkimuksen tulokset ja joh-
topaatokset ovat siis tulkintoja, joihin on vaikuttanut se, etta olen tydyhteison
jasen ja esimies.

Tutkimuksen teoreettisen viitekehyksen lahdekirjallisuuden rajaus oli tutki-
muksen yksi haasteellisimpia tehtdvid, silla tydhyvinvoinnista ja hyvén tyoil-
mapiirin luomisesta on kirjoitettu paljon ja siitd on myos tehty paljon tutkimuk-
sia. Pyrin valitsemaan lahdekirjallisuutta, joka keskittyy ryhmaén tai tydyhteison
vuorovaikutukseen ja erityisesti vuorovaikutuksen kehittdmisen nakokulmasta.
Lahdekirjallisuuden valintoja ohjasi ratkaisukeskeinen ja yhteisollinen n&ko-
kulma. Pyrin my6s valitsemaan kirjallisuutta tydyhteison ja vuorovaikutuksen
kehittdmisestd johtajuuden nakokulmasta, sillé opiskelijan oman johtamis- ja
kehittdmisosaamisen vahvistaminen on yksi opinndytetyon tavoitteista koulu-
tusohjelman né&kokulmasta. Aikaisemmista tutkimuksista keskityin valitse-
maan tyéhyvinvoinnin ja tyGilmapiirin kehittdmiseen t&htéévia tutkimuksia,
erityisesti toimintatutkimuksia, joissa on tavoiteltu konkreettista hyotya kehit-
tamisprosessin myota.

Lahdekirjallisuudesta osa on tutkimuksen luotettavuuden nékdkulmasta liian
vanhaa. Perustelen valintani kuitenkin niin, ettd kyseisissa lahteissé esitetyt teo-
riat ja nakokulmat ovat useiden tdmén pdivan tutkimusten lahtokohtina ja ne
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vastaavat tuoreemmissa lahteisséa esitettyja nakokulmia. McMillanin ja Davisin
(1985) tutkimus on yksi yhteiséllisyyden perustutkimuksista, jonka tulokset
vastaavat tdmén paivéan yleisten ndkemysten kanssa. Argyriksen ja Schonin
(1996) yksi- ja kaksikehéisen oppimisen teoria on useiden tuoreempien oppi-
van organisaation teorioiden pohjalla ja kyseinen teoria on edelleen yksi tdmén
paivéan yhteisokuntoutuksen koulutusten sisaltda ohjaavista teorioista. Murron
(1992) ja Laineen (1996) nakokulmat yhteisollisyydestd, terapeuttisen yhteison
rakentamisesta ja prosessikeskeisestd kehittamisesta toistuvat Murron (2013)
uusimmassa teoksessa ja ovat saaneet vahvistusta erilaisten kuntouttavien ja
kasvatuksellisten yhteisdjen kehittdmisprosessien kokemuksista. Hakasen ja
Puron (1996) nakemykset siitd, mitd ryhméan avoin vuorovaikutus tarkoittaa
ovat samankaltaisia tuoreempien nékemysten, esimerkiksi Laineen (2009),
Furmanin ja Aholan (2012) ja Jarvisen (2008) kanssa.

Tutkimukseen valitsemani ratkaisu- ja prosessikeskeinen sekéd yhteisollinen
viitekehys vaikuttivat suuresti tutkimuksen toteuttamiseen. Ratkaisukeskeisyys
nakyi niin, ettd pyrin luomaan keskusteluihin mydnteisen ilmapiirin, saamaan
prosessilla aikaan positiivisia kokemuksia ja tuomaan nékyvéksi tyoyhteison
vuorovaikutuksen voimavaroja. Voimavarojen vahvistaminen ei tosin toteutu-
nut prosessissa tavoitteen mukaisesti. Ratkaisukeskeisyys nékyi myaos niin, etta
pyrin kirjaamaan avoimen vuorovaikutuksen mé&éritelmén ja sopimuksen
myonteisessa muodossa. Tutkimuksessa havaituille kehittdmiskohteille pyrin
Ioytdmaan yhdessa tyoryhman kanssa ratkaisuja ja asettamaan ne tavoitteen
muotoon.

Ratkaisukeskeiset Furmanin ja Aholan (2012) Tuplatahti- ja Furmanin ym.
(2004) Tyopaikan pelisdannot ja kuinka ne tehdaan-teokset vaikuttivat suuresti
prosessin toteutumiseen ja sisaltdihin. Hyddynsin teoksia miettiessani apuky-
symyksia aihepiireista keskustelun virittamiseksi. Kyseisissé teoksissa esitetty
nékemys siitd, mitd avoin vuorovaikutus tydyhteisdssa tarkoittaa, vaikutti oman
nakemykseni muodostumiseen ja toin keskusteluihin ndkékulmia niiden poh-
jalta. Tydyhteison luomassa avoimen vuorovaikutuksen ndkemyksessé ja maa-
ritelmdsséa on paljon muitakin elementteja ja kasitteitd, joita kyseisissa teoksissa
ei ole kéytetty ja toisaalta tydyhteison maaritelmasta puuttuu kyseisisséa teok-
sissa esitettyja nakokohtia. Tydyhteison maaritelma on siis tydyhteison itsensa
muodostama, eik& kirjallisuuden tai omien ndkemysteni pohjalta tehty, mutta
toki omat nakdkulmani ja tarkedksi kokemani asiat ovat siind mukana ja ovat
0sa maaritelmaa.

Prosessikeskeisen ja yhteisollisen viitekehyksen vaikutus ndkyi tutkimuksessa
niin, ettd kehittdmisprosessi eteni tydyhteison tarpeiden ja nakékulmien poh-
jalta. Pyrin osallistamaan tyOyhteisén kehittdmisprosessin toteuttamiseen ja
osoittamaan tyoyhteison jésenille heiddn omaa vastuutaan avoimen vuorovai-
kutuksen kehittdmisessa. Tutkimuksella pyrittiin vahvistamaan yhteisollisia
toimintatapoja tyoyhteisossd, lisddmaan tyoyhteison reflektiivisyytta ja kehit-
tamaan reflektiokéytant6ja oman tyon ja toiminnan suhteen. Ryhmékeskuste-
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luissa oli mahdollisuus reflektiiviseen pohdintaan ja sitd myos toteutettiin pal-
jon. Prosessikeskeisyys nakyi myds niin, ettd jokainen ryhmakeskustelu vii-
meista lukuun ottamatta arvioitiin keskustelun péatteeksi. Arvioinnin tarkoi-
tuksena oli kehittda tydyhteison oman toiminnan arviointia, antaa suuntaa ke-
hittamisprosessin toteuttamiselle ja tuottaa aineistoa tutkimuksen arviointia
varten.

Olisin voinut osallistaa tydryhman jasenia tutkimuksen toteuttamiseen enem-
mankin. Olisin voinut esimerkiksi jakaa aihepiireja tydoryhman jésenille niin,
ettd he olisivat perehtyneet niihin etukateen ja valmistelleet keskusteluihin
alustuksia. Olisin voinut my0s vastuuttaa tyéryhmad miettiméaén kehittamispro-
sessissa toteutettavia harjoituksia. Olisin voinut kysyd enemman tyéryhmén
mielipiteitd siitd, mihin aiheisiin olisi syyta palata, mita aiheita ké&siteltaisiin
syvéllisemmin ja mihin suuntaan kehittdmisprosessia vietéisiin. Nyt tutkimuk-
sen suuntaaminen perustui suurelta osin omiin havaintoihini ja johtopaéatoksiini
tyoryhman tekemien ryhmakeskustelujen arviointien pohjalta.

Toisaalta tydryhman jasenten vahvempi osallistaminen olisi vaatinut minulta
tutkijana ja esimiehend suurempia valmiuksia kuin mitd minulla oli tutkimusta
aloittaessani. Kokemuksen myota osallistaminen mahdollistuisi varmasti pa-
remmin. Nyt jalkikateen ajatellen olisin toteuttanut kehittdmisprosessissa
monta asiaa toisella tavalla. Toteutin prosessin niista lahtokohdista, niiden ko-
kemusten ja tietojen pohjalta, joita minulla silloin oli. Koen, ettd prosessin
myo6ta ymmarrykseni erityisesti prosessikeskeisestd kehittamisesta ja yhteisol-
lisyydesté sekd vuorovaikutustaitojen harjoittelemisesta on laajentunut ja sy-
ventynyt. Prosessi on kehittdnyt minua niin esimiehend kuin tutkijanakin ja li-
sdnnyt omia ohjaustaitojani, avartanut ndkokulmiani ja kehittanyt tiedonhan-
kinnan taitojani.

Olen pyrkinyt kuvaamaan tutkimuksen kulun ja omien ajatusteni ja tulkintojeni
synnyn raportissa mahdollisimman l&pinékyvésti. L&pinédkyvyyden periaatteen
mukaisesti olen kuvannut kehittdmisprosessin ja ryhmékeskustelujen kulun hy-
vinkin tarkasti. Lukija voi seurata, miten alkuperéiset keskustelujen teemat ja
suunnitelmat muuttuivat prosessin myota ja mitka tekijat siihen vaikuttivat.
Olen kirjannut ryhmékeskustelujen lopuksi toteutettujen keskustelujen arvioin-
nit tarkasti, ettd lukija voi seurata, miten niitd on hyédynnetty kehittdmispro-
sessin suuntaamisessa ja koko tutkimuksen arvioinnissa.

Yksittaisia kommentteja en ole juurikaan raporttiin kirjannut, sill& tutkimuk-
sessa oli kysymys koko tydyhteison yhteisen nékemyksen luomisesta. Yksittéi-
set kommentit olen Kirjannut vain, jos niilla on ollut merkitysta tutkimuksen
tulosten kannalta. Erilaisia ndkokulmia tuli keskusteluissa paljon esiin ja ne on
kaikki kirjattu joko ryhmékeskustelujen kuvauksiin tai avoimen vuorovaiku-
tuksen méaritelmaan. Tutkimuksen dialektisuus toteutuu sill& tutkimuksen tu-
loksiin on yhdistetty erilaiset ndkokulmat ké&sitellyisté aiheista. Ristiriitaisia na-
kokulmia ei ryhmakeskusteluissa juurikaan tullut, vaan tyéryhman jasenten na-
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kemykset kohtasivat hyvin toistensa kanssa. Olen kirjannut ryhmékeskustelu-
jen kuvauksiin, jos tyoryhman jasenilla tai minulla suhteessa muuhun tyéryh-
maan oli ristiriitaisia ndkemyksié késitellyista aiheista.

9 POHDINTAA

Jain pohtimaan kehittdmisprosessin paatyttyd palautteen antamista tyodyhtei-
sossd. Tyoryhma ei halunnut, ettd rakentavaa palautetta annettaisiin tyoyhtei-
sossd. Tyoryhma halusi, ettd rakentava palaute annettaisiin ensin kahden kes-
ken tai asianosaisten kesken ja sitten asianosaisten yhteisella sopimuksella asia
voitaisiin vieda tyoyhteisdon tai koko yhteisoon. Yhteisollisestd ndakdkulmasta
rakentava palaute pitdisi aina antaa tydyhteisossé tai koko yhteisdssé, riippuen
siitd kumpaa yhteisoa asia koskee. Murron (2013, 34) mukaan keskinéinen pa-
lautteen antaminen on terapeuttisissa yhteisoissa yksi keskeisimmisté henkil6-
kuntafoorumien tehtdvista.

Mietin, ettd oliko tydryhmén paatos ja sopimus siitd, etta rakentava palaute tuo-
daan tydyhteison kasittelyyn vain asianosaisten itse niin halutessa, sellainen
paatds, jonka tyéryhma voi edes itse tehda. Tydyhteiso on sitoutunut toteutta-
maan yhteisokuntoutuksen periaatteita ja tasta nékokulmasta asia ei ole tydyh-
teisOn paatettavissa. Yhteisokuntoutuksen periaatteet antavat raamit, joiden si-
séll& tyoyhteiso voi tehdd paatoksia toimintansa suhteen. Palautteen antaminen
tyoyhteisdssa on yksi yhteisokuntoutuksen raameista. Minun olisi esimiehena
pitanyt ryhmakeskustelussa tuoda asia esiin ja osoittaa tydryhmalle raamit,
jonka sisalla he voivat asiasta paattda. Ryhmékeskustelussa toin kylla oman na-
kemykseni esiin, kerroin, miten meidan pitaisi yhteisollisesta nakokulmasta toi-
mia ja perustelin asian, mutta paatdsvallan asian suhteen annoin tyéryhmélle.

Palaute ohjaa aina tydyhteison toimintaa. Jos jokin rakentava palaute jatettai-
siin tydyhteisOssé kaymatta l&pi, niin silloin se ei voisi ohjata koko tydyhteison
toimintaa. Ajatellaan, ettd joku tydyhteison jasen on esimerkiksi kayttaytynyt
huonosti asukasta kohtaan. Jos asiaa ei késitella tydyhteisdssd ja myods koko
yhteisdssa, niin silloin osoitetaan muulle yhteisolle, ettd kyseisenlainen toi-
minta on sallittua ja hyvaksyttavaa yhteisossa. Mielestani palautteen voi antaa
mahdollisimman pian tilanteen jalkeen asianosaisten kesken, mutta asia on
otettava myos tydyhteison ja koko yhteison késittelyyn mahdollisimman pian.

Tyoryhma perusteli paatoksensa niin, etta tydyhteisdssé annetusta palautteesta
tulee “joukkoteilaus-meininki”. Eli tulee tunne, ettd muu tyéryhmé on siind
yhtd vastaan. Palautteen antamisessa ei ole kuitenkaan kysymys kenenkdén
syyttamisesta tai syyllistamisestd, vaan tarkoitus on, ett4 palaute ohjaa toimin-
taa oikeaan suuntaan jatkossa. Kun tdma asia on tyéryhmaéssa tiedostettu ja pa-
lautteen antamisen periaatteista on sovittu, niin yhteiséssa annetun palautteen
ei pitdisi enda tuntua silta, ettd kaikki ovat yht4 vastaan. Kysymys on silloin
yhdessé sovitusta toimintatavasta, jota tyoyhteisossa noudatetaan. Me henkil6-
kuntana kehotamme yhteisokuntoutuksen periaatteiden mukaisesti asukkaita
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ottamaan ristiriidat puheeksi ja antamaan palautetta toisilleen koko yhteison
yhteisokokouksissa. Silloin myds meidan pitéisi olla valmiita toimimaan samo-
jen periaatteiden mukaisesti.

Toisaalta ymmarréan sen, ettd yhteison kehitysvaihe ei ole vield sellainen, ett4
palautteen antaminen avoimesti tydyhteisossa olisi mahdollista. Keskinaista
luottamusta ei ole viel& tarpeeksi. Avoin palautteen antaminen on yksi kei-
noista, joilla taas luottamusta voidaan rakentaa. Muuta tieté ei nayta luottamuk-
sen rakentamiseen olevan. Toivon, etté tyGyhteisossa palataan avoimen vuoro-
vaikutuksen sopimukseen ja keskustellaan vield uudestaan palautteen antami-
sesta. Esimies on omalla esimerkilldaédn avainasemassa palautteen antamisen
kulttuurin luomisessa. Valitettavasti en sitd padse nyt itse toteuttamaan ja yrit-
tamé&an, vaan heitén haasteen seuraajalleni.

Toinen asia, josta tydyhteison kannattaisi keskustella lis&&, on tunteiden néyt-
tdminen tydyhteisossa. Asiaa sivuttiin ryhmékeskusteluissa, mutta sen késittely
jai kesken. Emme padsseet keskustelussa lopputulokseen siitd, ettd onko tun-
teiden ndyttdminen tydyhteisossd sopivaa vai ei ja misséd mittakaavassa. Ryh-
makeskustelussa aiheeseen oli ristiriitaisia ndkemyksié. Osan mielesté esimer-
kiksi itkeminen ei ole oikein sopivaa tytpaikalla, vaan silloin on menty rajan
yli ja pééstetty asiat lifan pitkalle. Osan mielesta kaikki tunteet pitéisi pystya
tyopaikalla nayttaméaan, silla ne ovat osa ihmisyytta.

Isokorven ja Viitasen (2001, 102, 106) mukaan suomalaisessa tydelaméssa on
perinteisesti arvostettu alya ja tunteet on opetettu jattdmaan tyén ulkopuolelle
eiké henkildkohtaista eldmaa ole ollut soveliasta tuoda tyopaikan tietoon. Tun-
teet ovat kuitenkin mukana myos tyoelamassa. Tyontekijé kantaa tyOpaikalla
mukanaan koko elamaansd, myos tunteita. Tunteilla on suuri merkitys tavoit-
teellisessa ja rationaalisessa toiminnassa. Tunteet ovat vuorovaikutuksen pe-
rusta tydyhteisossa ja ne on otettava huomioon tydssd, joka perustuu pitkélti
yhteistyodsuhteisiin. Tunteet jatkavat vaikuttamistaan ja alkavat eldd omaa el&-
maansa vaaristyneina, jos niita ei saa ilmaista. Tunteet painuvat syvalle mieleen
ja etsivat purkautumistiensa negatiivisella tavalla tunteensiirtoina tai ulkoistet-
tuina. Tunteilla ei kuitenkaan pida alkaa massaileméaan tydyhteisossa eikéa tun-
teista puhumisen pitdisi peittad alleen tunteiden kokemista. Tunteita ja jarke&
pitdisi kayttaa tasapainoisesti, jolloin tyoyhteisoll&d on parhaat mahdollisuudet
paasta tavoitteisiinsa.

Ihmissuhteiden hallintaan tarvitaan taitoja toisten tunteiden tunnistamiseen ja
huomioon ottamiseen. Tunnedly tarkoittaa tietoisuutta omista ja muiden tun-
teista sek& ymmaérrystd, miten tunteet vaikuttavat muihin ihmisiin. Tietoisuus
auttaa tunteiden kasittelya ja hyvaksymista sek& empatiaa. Tunteita ei kuiten-
kaan pyrita selittdmaan tai tulkitsemaan jarjen avulla. Tunneély tarkoittaa myos
tunteiden hallintaa ja niiden ilmaisemista tilanteeseen sopivalla tavalla. Se ei
tarkoita tunteiden tukahduttamista tai peittdmistd, vaan tunteiden suuntaamista
tavoitteiden saavuttamiseen. Vuorovaikutustilannetta helpotetaan tietoisesti
kertomalla omat tunteet. (Isokorpi & Viitanen 2001, 63-67, 103.)
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Taman tutkimuksen arvioinnissa esitetyt tutkimuksen vahvuudet ja heikkoudet
vastaavat hyvin pitkalle Jaaskeldisen (2013, 142-147) tutkimuksen tuloksia
tyoyhteisdjen kehittdmisen kriittisistd kohdista. Ja&skeldisen tutkimuksessa
kaytettiin osallistavia menetelmid tydyhteison hyvinvoinnin kehittdmisessé.
Jaéskeldisen mukaan esimiehelld on vastuu kehittdmistoiminnan yllapitami-
sessd. Lyhyesti Kiteytettynd Jaaskeléisen tutkimustuloksien ja tdman tutkimuk-
sen kokemusten pohjalta tydyhteisdn hyvinvoinnin kehittdmistyohon ryhtyvén
kannattaa panostaa seuraaviin asioihin: kehittdmistyon on oltava suunnitelmal-
lista ja tavoitteellista, kehittamistydlle on varattava tydyhteisossa yhteista ai-
kaa, osallisuus on varmistettava kehittdmismenetelmien valinnoissa ja toteu-
tuksessa niin, etta kaikkien nakdkulmat huomioidaan ja ne tulevat yhteiseen
kayttoon ja ettd kaikilla on mahdollisuus vaikuttaa kehittdmisen etenemiseen,
innostava aloitus ja joustavuus prosessissa vaikuttavat kehittdmisprosessin on-
nistumiseen, kehittdmisprosessia on arvioitava ja seurattava sdénnollisesti ja
kehittdmisprosessin jatkuvuus on varmistettava.

Oman oppimisprosessini myota vahvistui oma ajatukseni siita, ettd vaikka hy-
van ty6ilmapiirin luominen ja avoimen vuorovaikutuksen toteuttaminen on jo-
kaisen tyoyhteison jasenen vastuulla, niin esimies ei voi piilottaa omaa vastuu-
taan taman ajatuksen taakse. Esimiehelld on ensisijainen vastuu tydyhteison
kehittdmisen kaynnistamisestd, mahdollistamisesta ja yllapitamisesta. Esimie-
hen rooli on avainasemassa, sill4 han antaa omalla esimerkilladn mallia siit,
miten tydyhteisdssa toimitaan. Olen ollut esimiehend kiinnostunut tydyhteison
avoimen vuorovaikutuksen kehittdmisestd koko esimiesurani ajan. Pienid yri-
tyksié asian suhteen olen aikaisemminkin kokeillut, mutta pitk&janteisempéén
jatavoitteelliseen kehittdmiseen minulla ei ole ollut keinoja eik& osaamista eiké
myo6skaan resursseja paneutua asiaan. Y hteisokuntoutuksen kehittdmishanke ja
opinndytety0 antoi siihen lopulta tilaisuuden. Vaikka tydyhteistssa ei olisikaan
isompia vuorovaikutuksen ongelmia, niin tydilmapiiria kannattaa silti lahtea
kehittdmaan esimerkiksi vuorovaikutuksen pelisdéntéjen luomisen kautta. Pe-
lisdantodja luodessa muodostuu tydyhteison yhteinen ndkemys aiheesta ja peli-
s&annot ovat valmiina ohjaamaan tilanteiden ratkaisua ja ennaltaehk&iseméaén
ongelmien muodostumista. Avoin vuorovaikutus ei ole mikaan pysyva tyoyh-
teisbn ominaisuus, jota joko on tai ei ole, vaan sitd on aina mahdollista kehittaa,
oppia ja yllapitaa yhteisollisesti.
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Liite 1/1
TYOYHTEISON AVOIMEN VUOROVAIKUTUKSEN MAARITELMA

XXOOXXXXXXXXXXXX :N TYOYHTEISON AVOIN VUOROVAIKUTUS:

TOISTEN ARVOSTAMINEN:

— Yhteisten sopimusten kunnioittaminen

— Toisten huomioon ottaminen

— Toisen tyota ei korjailla, eika teilata

— Toisten mielipiteen kysyminen ja kuunteleminen

— Avun ja neuvojen pyytaminen

— Avun ja tuen tarjoaminen oma-aloitteisesti

— Positiivisen ja rakentavan palautteen antaminen

— Hyva tiedonkulku

— Anteeksipyytaminen, jos on loukannut tai pahoittanut toisen mielen

ITSENSA ARVOSTAMINEN:

— Oman tyon, tyopanoksen ja osaamisen arvostus

— Armollisuus itselle:
o Kaikkea ei tarvitse tehda itse, tehtavia voi jakaa
o Kaikessa ei tarvitse onnistua, epaonnistumiset ovat sallittuja
o Kertoo ja myontaa itselle, jos ei jaksa tai osaa

HUUMORI:

— Antaa voimaa

— Yhdistaa ihmisia

— Luo hyvaa ilmapiiria

— Toihin on kiva tulla

— Kaikki ei ole niin ”"vakavaa”

— Voi nauraa itselle ja omille mokille

— Asiallinen huumori, ”joku raja” pitaa olla

— Toisen huumorintajun huomioiminen

— Tilannetajuisuus

— Otetaan toiset huomioon ja jaetaan hauskuus muille

— Ei loukata ketaan

— Positiivinen asenne tyohon ja tyon kehittamiseen, toisten ehdotukset otetaan positiivi-
sesti vastaan

KANNUSTAMINEN:

— Tyokaverin ”"tsemppausta” oikeassa tilanteessa

— Luottamuksen osoittamista toisen osaamiseen ja selviytymiseen

— Tyokaverin kannustaminen, jos toita on kasaantunut

— Avun tarjoaminen

— Uusien asioiden hoitamisessa kannustaminen luo uskoa ja positiivisuutta
— Kannustava palaute kasvattaa itsearvostusta
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Liite 1/2
REHELLISYYS:

— Vaatii luottamusta

— Omien mielipiteiden julkituonti

— Hankalatkin asiat otetaan puheeksi

— Eisuurennella asiaa tai mustamaalata ketaan

— Jos tyokaveri on mokannut, niin sen kertominen hanelle rehellisesti
— Omien mokien kertominen tyoyhteisolle

— Jos ei itse osaa tai ymmarra, niin sen kertominen tyoyhteisolle

— Kerrotaan muille, jos itsella on huono paiva

KESKUSTELEVA ILMAPIIRI:

— Asioista puhutaan syvallisesti
— Toisten mielipiteiden huomioiminen
— Ratkaisujen hakeminen ongelmiin
— Hankalistakin asioista voidaan puhua
— Kaikki asiat voidaan ottaa puheeksi
— Hyvat keskustelutaidot:
o Selkea kieli
o Aikuismainen puhe
o Kuunteleminen
o Ei keskeyteta
o Puhutaan asia loppuun
o Katseen kohdistaminen puhujaan
Kaksikehaisen oppimisen mallin kaytto

TUMITYO:

— ”Vedetaan yhta koytta”
— ”Puhalletaan yhteen hiileen”
—  "Yhteisella asialla”
— Moniammatillisen tyoryhman ja kaikkien osaamisen hyodyntaminen
— Asioista sovitaan yhdessa
— Noudatetaan yhteisia sopimuksia
— Tehdaan yhdessa toita perustehtavan toteuttamiseksi
— Omien asukkaiden asioiden jakaminen muille:
o Kuunnellaan toisten mielipiteita ja ratkaisuehdotuksia
o Varaohjaajan hyodyntaminen asukasasioiden hoitamisessa
— Hyva tiedonkulku:
o Jaetaan kaikki tyohon ja yksikkoon liittyvat asiat muille
o Aktiivinen raporttien ja seurannan kirjoittaminen ja lukeminen
o Otetaan selvaa myos itse, mita poissa ollessa on tapahtunut
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ONNISTUMISEN ILO:

— Onnistumisten jakaminen muille luo positiivista ilmapiiria

— Jaksaa paremmin toissa

— Pienetkin onnistumiset huomioidaan

— Tuo hyvaa mielta myos muille

—  Onnistumisten huomioiminen kehittaa omaa ammatillista kasvua ja lisaa itsearvostusta
— Onnistumisten analysointi kehittaa tyota

— Onnistumisten kautta opitaan uusia toimintamalleja

VALITTAMINEN:

— Valittaminen tuntuu

— Avun tarjoaminen

— Toisten huomioiminen

— Pienet eleet

— Toisen kuulumisten ja jaksamisen kysyminen
— Pysahdytaan kuuntelemaan toisen asioita

PALAUTTEEN ANTAMINEN:

- Vaatii luottamusta
- Palautteen tarkoitus on ohjata toimintaa

Positiivinen palaute:

Kiitosta avun tarjoamisesta ja tuesta
Hyvin tehdysta tyosta

Onnistumisista

Annetaan tyoyhteisossa

Rakentava palaute:

- Tyoasioista, ei henkilokohtaisista ominaisuuksista

- Suoraan ja reilusti

- Nopeasti tilanteen jalkeen

- Toiveen/tavoitteen muotoon

- Perustelut palautteelle

- Esimerkin kaytto palautteen tukena

- Palaute ei ole oikea totuus, vaan tulkinta

- Mahdollisuus keskustella ja luoda yhteinen nakemys asiasta

- Ei jaada vellomaan palautteeseen

- Ei kaivella asiaa myohemmin

- Huomioidaan tilanne, milloin ja missa palaute annetaan

- Annetaan kahden kesken tai osallisten kesken, yhdessa sovitaan, kasitellaanko asia tyoyh-
teisossa tai koko yhteisossa
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PALAUTTEEN VASTAANOTTAMINEN:

- Hyva palaute otetaan vastaan kursailematta ja mitatoimatta asiaa

- Kiitetaan palautteesta

- Rakentavasta palautteesta tulee ensin tunne: hapea, syyllisyys, halla valia-asenne, yllat-
tyneisyys, loukkaantuminen

- Ensimmainen reaktio on puolustautuminen

- Tunteesta paastava yli ja mietittava rauhassa, jonka jalkeen keskustelua aiheesta

- Vastaanottaja kysyy tarkentavia kysymyksia, jos asia jai epaselvaksi

- Vastaanottaja voi selkeyttaa viestia sanomalla: ”Ymmarsinko oikein, etta tarkoitit...”

LUOTTAMUS:

- Avoimen vuorovaikutuksen perusta ja edellytys

- Toisten arvostaminen ja huomioiminen

- Avun, neuvojen ja tuen pyytaminen

- Salassapito tyokavereiden asioissa, esim. sairasloman syy

- Kannustaminen

- Usko toisen kykyyn onnistua tyotehtavassa

- Luotetaan toisen osaamiseen jakamalla omia tyotehtavia tarvittaessa
- Tyoympariston fyysinen turvallisuus

- Henkinen turvallisuus

- Tyokaveri auttaa hankalissa tilanteissa
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TUPLATIIMIN TUOTTAMAT NAKOKULMAT AIHEPIIREIHIN RYHMITELTYINA

ARVOSTAMINEN KESKUSTELEVAA
- . ‘ )
Ty6kavereiden 4 - A (" s B Kaikista asioista
arvostaminen, . l.n.er) Keskustel voidaan keskustella.
itsensa arvostaminen pRaLRITnen =113 Ei tabuja.
J - AN
@ N 4 N
- - - ™
Tolsen huomioon Tuen antaminen Hyvat Voi puhua
ottaminen keskustelutaidot vaikeistakin asioista
\. J \ )\ J
P ™
PALAUTE Keskustelevaa Uskaltaa sanoa
4 N
f Palautetta Palaute osataan ~ /
T ottaa rakentavasti
\_ L vastaan. Tyo tyona.
HUUMORI
p . )
Palaute rakentavasti
Rakentavaa . Positiivinen
palautetta suoraan Huumori
§ asenne
g /
. )
Palautteen Tunnetilat, esim.
Palautteen anto . . o
antaminen ja huono paiva
S ottaminen
Tybasiat erillaan Kun asia on kasitelty, TIIMITYO
henkilokohtaisista se on kasitelty. Ei
jaada vellomaan. Tiimityd “Yhteisella
asialla”
LUOTTAMUS Yhteiset sadannot
Luottamus,
molemmin puolin
KANNUSTAMINEN
REHELLISYYS Kannustava Kannustavaa
Rehellinen Avointa/
rehellista

Kannustaminen
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TYOYHTEISON AVOIMEN VUOROVAIKUTUKSEN SOPIMUS

XOOOOXOXXXXXXXXX: N AVOIMEN VUOROVAIKUTUKSEN SOPIMUS:

Tyoyhteison jasenet osoittavat toisilleen luottamusta, mika on avoimen vuorovaikutuksen toteutu-
misen perusta ja edellytys.

Tyoyhteison jasenet arvostavat toisiaan ja osoittavat sen pyytamalla ja tarjoamalla apua, neuvoa
ja tukea, kunnioittamalla yhteisia sopimuksia, kuuntelemalla toisten mielipiteita ja huolehtimalla
hyvasta tiedonkulusta.

Tyoyhteison jasenet arvostavat itseaan, omaa tyopanostaan ja osaamistaan.

Tyoyhteison jasenet ovat itselle armollisia jakamalla omia tyotehtavia, sallimalla omat epaonnis-
tumiset ja myontamalla, jos on vasynyt tai ei osaa jotakin tyotehtavaa.

Tyoyhteison jasenet luovat positiivista ilmapiiria ja yhteenkuuluvuutta huumorin ja hauskuuden
voimin.

Tyoyhteison jasenet ottavat toistensa ehdotukset positiivisesti vastaan.
Tyoyhteison jasenet kannustavat ja "tsemppaavat” toisiaan.
Tyoyhteison jasenet tuovat omat mielipiteensa ja nakemyksensa esiin.

Tyoyhteison jasenet voivat puhua kaikista asioista ja ottavat hankalia asioita puheeksi rakentavalla
tavalla.

Tyoyhteison jasenet kuuntelevat toistensa asian loppuun asti keskeyttamatta puhetta.

Tyoyhteison jasenet hyodyntavat moniammatillisen tyoryhman osaamisen perustehtavan toteutta-
misessa.

Tyoyhteison jasenet jakavat tietoa omien asukkaidensa asioista muille ja hyodyntavat varaohjaajaa
tyoparina asukasasioiden hoitamisessa.

Tyoyhteison jasenet iloitsevat omista ja muiden onnistumisista, minka kautta opitaan uusia toimin-
tamalleja, kehitetaan omaa ammatillista kasvua ja lisataan itsearvostusta.

Tyoyhteison jasenet osoittavat valittavansa toisistaan olemalla kiinnostuneita toistensa kuulumi-
sista ja hyvinvoinnista seka tukemalla toisiaan.

Tyoyhteison jasenet antavat toisilleen positiivista ja rakentavaa palautetta suoraan ja reilusti, no-
peasti tilanteen jalkeen. Positiivinen palaute kerrotaan myos tyoryhmalle. Rakentava palaute an-
netaan osallisten kesken ja yhdessa sovitaan kasitellaanko asia tyoyhteisossa tai koko yhteisossa.




