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Tiivistelméa

Tamén tyOndytetyyppisen maisterintutkielman tavoitteena oli rakentaa tydyhteison
vuorovaikutuskoulutustarvetta selvittdva tyokalu, joka valikoitui kyselyksi. Vuorovaikutuskoulutustarve
madriteltiin tdssa tydssd tyoyhteison jasenten vuorovaikutusosaamisen ja tyoyhteisdssa esiintyvien
vuorovaikutuksen haasteiden avulla. Yksildiden heikko vuorovaikutusosaaminen ja ty0yhteisossa
esiintyvat vuorovaikutuksen haasteet nihtiin tyohyvinvointia uhkaavina tekijoiné, jotka luovat
vuorovaikutuskoulutustarpeen. Tdma tyondyte tarjoaa yhden uuden mahdollisuuden
vuorovaikutuskoulutuksen kartoitusvaiheen toteuttamiseen. Hyvin tehdyn kartoituksen avulla
vuorovaikutuskoulutuksessa voidaan keskittya niihin tydyhteison vuorovaikutuksen ilmidihin, jotka
vaativat eniten kehittimistd. Tdmén tyondytetyyppisen maisterintutkielman tavoitteeseen kuului myos
tyokalun testaaminen oikealla tyOyhteisolla.

Tyokalu rakentui kyselyksi, jonka nimeksi tuli Mitd kuuluu vuorovaikutus?. Kyselylle asetettiin tavoite
vastata kahteen kysymykseen: 1) Millaiseksi tydyhteison jasenet kokevat oman henkilokohtaisen
vuorovaikutusosaamisensa? ja 2) Millaisia tydhyvinvointia uhkaavia vuorovaikutuksen haasteita
tyOyhteisossd koetaan esiintyvan?. Vuorovaikutusosaaminen méériteltiin kyselyssé tiedon, taidon ja
asenteen muodostamaksi kokonaisuudeksi. TyOoyhteison vuorovaikutuksen haasteita tarkasteltiin
kyselyssd kuuden pédkategorian kautta: kuuluminen, yhteisty0, vaikuttaminen, tuki, tiedonhallinta ja
johtaminen. Kyselyn rakentamisessa otettiin huomioon kyselyalusta, kyselyn vastausohjeet, kyselyn
rakenne, kysymysten muotoilu sekéd kyselyn pituuteen ja ulkondkoon liittyvit ratkaisut. Kysely koostui
neljastd osiosta, jotka ovat 1) TyShyvinvointi ja oma ty0yhteiso, 2) Vastaajan oma
vuorovaikutusosaaminen, 3) TyOyhteison vuorovaikutuksen haasteet ja 4) Vuorovaikutuskoulutustausta
ja motivaatio vuorovaikutusosaamisen kehittdmiseen.

Kyselyn testaaminen oli erittdin oleellinen osa titd tyOndytetyyppistd maisterintutkielmaa, silla
testauksen avulla pystyttiin varmistamaan, ettd kyselylld voidaan saada vastauksia haluttuihin
kysymyksiin. Liséksi testausvaihe mahdollisti kyselyn kehittimiskohteiden tunnistamisen ja arvioinnin.
Loytyneet kehittdmiskohteet vahvistivat ajatusta siitd, ettd kyselysté tulee rakentaa tulevaisuudessa yha
kayttdjaystavillisempi. Testauksen perusteella kyselyd voidaan kuitenkin kayttaa
vuorovaikutuskoulutuksen kartoitusvaiheessa. Kyselylld voidaan selvittdd tyGyhteison jésenten
vuorovaikutusosaamista ja tydyhteison tyohyvinvointia uhkaavia vuorovaikutuksen haasteita.
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1 JOHDANTO

Ilman vuorovaikutusta ei olisi tyOyhteisoja, silld tydyhteisdjen voidaan ndhda rakentuvan
vuorovaikutuksessa. Tydyhteison jdsenten vuorovaikutusosaamisen tunnistaminen ja
kehittdminen on tarkedd, koska vahva vuorovaikutusosaaminen mahdollistaa tehokkaan ja
tarkoituksenmukaisen vuorovaikutuksen tydyhteisdssd. Asiantuntija- ja tietotyon madrdn
kasvaessa tydeldméan vuorovaikutusosaamisen rooli on yha tarkedmpi (Hedman & Valkonen,
2012, s. 2), ja viestintd- ja vuorovaikutustaidot voidaankin nihda yhtend tarkeimpéna
osaamisalueena tydyhteisossd myos tulevaisuudessa (ks. esim. Osaaminen 2035: Osaamisen
ennakointifoorumin ensimmadisid ennakointituloksia, 2019, s. 29; Tulevaisuuden
tyoeldmataidot henkildston kehittdmisen tueksi, s. 3). Vuorovaikutusosaamisen merkitys
tyoeldmaissi ei siis tule ainakaan pienenemaéén, silld moni tydeldmaitaito rakentuu ja tulee
nikyvéksi nimenomaan vuorovaikutuksessa. Esimerkiksi asiakaspalvelu (Kurki, 2023) ja
verkostoitumistaidot (Milla taidoilla péarjaa tydelaméssa 2030-luvulla?, 2021) voidaan ndhda

tulevaisuuden ty0eldmaétaitoina.

Tyopaikoilla esiintyy kuitenkin monia erilaisia vuorovaikutuksen haasteita, jotka vaikuttavat
tyontekijéiden tyohyvinvointiin. Ty6hyvinvointi on tirkedé niin tyontekija-, tydnantaja- kuin
kansantaloustasollakin (Sinisammal ym., 2011, s. 33), minkd vuoksi ty6hyvinvointia
uhkaavat vuorovaikutuksen haasteet on tunnistettava ja niithin on puututtava
vuorovaikutusosaamista kehittamélld. Tydyhteison jdsenten vuorovaikutusosaamisen
kehittyminen vaikuttaa koko tydyhteisoon, silld yksiloiden vuorovaikutusosaaminen on

yhteydessa siithen, millaista vuorovaikutuskiyttdytymistd tydyhteisossi on.

Yksi keino kehittid tyontekijoiden vuorovaikutusosaamista on kouluttaminen (Laajalahti,
2014, s. 267-268), jonka avulla voidaan kehittdé eri vuorovaikutustilanteissa tarvittavia
tietoja, taitoja ja asenteita. Tehokas vuorovaikutuskoulutus voi parantaa tyontekijoiden
viestintdkdyttdytymistd ja auttaa [0ytdméén ratkaisuja tyOyhteisdssé esiintyviin haasteisiin
(Sasaki ym., 2017, s. 61). Vuorovaikutuskoulutus voidaan néhdé tehokkaana ja onnistuneena,
jos sen seurauksena koulutettavien vuorovaikutusosaaminen kehittyy. Onnistunut
vuorovaikutuskoulutus voi myos parantaa hyvinvointia (Segrin & Givertz, 2003, s. 137),
kasvattaa tyOtyytyvédisyyttd ja parantaa jopa tyontekijoiden mielenterveyttd (Sasaki ym.,
2017, s. 65-66). Vuorovaikutuskoulutuksen ja tydhyvinvoinnin vélinen yhteys vahvistaakin

késitysta siité, ettd vuorovaikutusosaamisen kehittiminen on merkittdva keino vaikuttaa



tyohyvinvointiin. Ndemme, ettd tdmd vahvistaa myos vuorovaikutuksen asiantuntijoiden

roolia tydyhteison kehittdmistoimissa.

Jotta vuorovaikutuskoulutuksessa voidaan keskittya eniten kehittdmistd vaativiin osa-
alueisiin, tulee kouluttajan ymmartia koulutettavien taito- ja tietimystaso (Orey, 2014). Tdma
taito- ja tietdmystaso tulee selvittdd vuorovaikutuskoulutuksen ensimmaéisessé vaiheessa, jota
kutsumme kartoitusvaiheeksi. Tdmin tyondytetyyppisen maisterintutkielman tavoitteena on
luoda oman yrityksemme kayttoon tyokalu, jonka avulla selvitetddn tydyhteison
vuorovaikutuskoulutustarvetta osana koulutuksen kartoitusvaihetta. Téssd tydsséd yksiloiden
heikko vuorovaikutusosaaminen ja tydyhteisdssd esiintyvit vuorovaikutuksen haasteet
nihdiin tyohyvinvointia uhkaavina tekijoina, jotka luovat vuorovaikutuskoulutustarpeen.
Vuorovaikutusosaamista tarkastelemme yksilotasolla keskittymaélld tydyhteison jdsenten
kokemuksiin heidédn omasta vuorovaikutusosaamisestaan. Haasteita tarkastelemme
puolestaan koko ty0yhteison tasolla selvittdmalla tyOyhteison jasenten kokemuksia
tyoyhteison vuorovaikutuksen haasteista. Toimivan tyokalun luomiseksi on siis ymmarrettava
tydeldmin vuorovaikutusosaamista ja tydyhteisossd esiintyvid vuorovaikutuksen haasteita
seka sitd, kuinka ty0yhteison vuorovaikutuksen haasteet vaikuttavat tyohyvinvointiin. Lisdksi

on ymmarrettdvd, kuinka vuorovaikutuskoulutus rakentuu.

Tamaén tyOndytetyyppisen maisterintutkielman ensimmaéisesséd luvussa kuvaamme tydyhteison
tyohyvinvointia vuorovaikutuksen ndkdkulmasta ja tyOyhteisossd ilmenevié
vuorovaikutuksen haasteita. Toisessa luvussa késittelemme tydyhteison
vuorovaikutusosaamista, jonka madrittelemme tiedon, taidon ja asenteen muodostamaksi
kokonaisuudeksi. Tdmin jidlkeen keskitymme kolmannessa luvussa tydyhteison jasenten
vuorovaikutusosaamisen kehittdmiseen sekéd vuorovaikutuskoulutuksen vaiheisiin ja
hyd6tyihin. Taustoittavan osion jélkeen esittelemme tyondytettdimme eli rakentamaamme
tyokalua, joka tarjoaa uuden mahdollisuuden vuorovaikutuskoulutuksen kartoitusvaiheen
toteuttamiseen. Esittelemme ensimmadisend tydkalumme tavoitteet ja sitd, miten
muodostimme tydkalun teoreettiseen tietoon ja tutkimustietoon nojaten. Seuraavassa luvussa
esittelemme tyokalun sisdltod ja sen rakentamisessa tehtyjd valintoja. Tdmén jalkeen
kuvaamme tydkalun testausta ja kehittimiskohteita. Tyomme toiseksi viimeisessé luvussa

arvioimme tydkaluamme ja koko tyonéytetyyppisen maisterintutkielmamme prosessia.



Lopuksi pohdimme viel sitd, kuinka tyokalua voisi tulevaisuudessa kehittidd ja millainen

potentiaali silli on.



2 TYOYHTEISON HYVINVOINTIIN VAIKUTTAVA
VUOROVAIKUTUS

2.1 Vuorovaikutus tyohyvinvoinnin rakentajana

Vuorovaikutuksessa sekd vahvistetaan ettd haastetaan tyoyhteison jdsenten hyvinvointia,
joten vuorovaikutuksen ja tyShyvinvoinnin yhteytté ei voida sivuuttaa. Ty6hyvinvoinnin
kisitettd voidaan ldhestyd monella eri tavalla. Yksi médritelméa on Tyo6terveyslaitoksen
toteuttaman projektin kautta muodostunut tekemiseen perustuva tydhyvinvoinnin méiéritelma:
“Tyohyvinvointi tarkoittaa turvallista, terveellistd ja tuottavaa tyoté, jota ammattitaitoiset
tyontekijit ja tyoyhteisot tekevét hyvin johdetussa organisaatiossa. Tyontekijét ja tyOoyhteisot
kokevat tyonsd mielekkééksi ja palkitsevaksi, ja heidédn mielestdin tyo tukee heididn
eldménhallintaansa.” (TyShyvinvointi — uudistuksia ja hyvid kdytdntdjd, 2009, s. 18-19).
Edelld mainittu méiéritelma ei suoraan korosta vuorovaikutuksen tiarkeytté, vaikka
vuorovaikutus vaikuttaa merkittévisti tyOyhteison jésenten tyohyvinvointiin. Tyohyvinvointi
nimittiin rakentuu vuorovaikutuksessa, kun tietoa jactaan ja yhteistd ymmaérrystd rakennetaan
(Mikkola ym., 2014, s. 3). Tdmin takia tydyhteison vuorovaikutuksen havainnointi ja
vuorovaikutuksen haasteisiin puuttuminen on yksi merkityksellinen keino tydhyvinvoinnin

parantamisessa.

Esimerkiksi Mikkolan ja muiden (2014) sairaalatydyhteison tyohyvinvointiin keskittyva
tutkimus osoittaa, kuinka vuorovaikutus on merkittavéssé roolissa tydhyvinvointia
koskevassa keskustelussa. Tydyhteison erilaiset vuorovaikutuskiytinteet kytkeytyvit
tyohyvinvointiin ja sen rakentumiseen (Mikkola ym., 2014, s. 60). Pennanen (2015, s. 57)
puolestaan on selvittinyt tutkimuksessaan, ettd hoitohenkildston kdsitysten mukaan
tydyhteison vuorovaikutus voi olla ty6hyvinvointia heikentévii tai tukevaa. Jopa sama
vuorovaikutusprosessi tai vuorovaikutusilmio voi aitheuttaa hyvinvointia ja pahoinvointia
(Pennanen, 2015, s. 57). On siis oleellista pohtia sitd, millaisia vuorovaikutusprosesseja eri
vuorovaikutustilanteissa esiintyy tydpaikalla, ja kuinka ne vaikuttavat tyontekijoihin ja

heidin tyohyvinvointiinsa.

Pennanen (2015) on jaotellut hoitohenkildstod kasittelevian tutkimuksensa perusteella
tydyhteison vuorovaikutuksen merkitysti tyohyvinvoinnille viiteen kategoriaan. Nama

kategoriat ovat kuuluminen, yhteisty0, vaikuttaminen, tuki ja tiedonhallinta.



Vuorovaikutuksessa syntyva kokemus kuulumisesta tydyhteisoon voi edistdd koettua
hyvinvointia ja tukea jaksamista. Hyvinvoiva tyOyhteiso rakentuu myds toimivan yhteistyon
kautta esimerkiksi silloin, kun tyontekijét voivat ilmaista tasavertaisuutta ja kokea kaikki
tyontekijdt osana samaa tyoyhteisod. (Pennanen, 2015, s. 57-59.) Ndemme kuulumisen ja
yhteistyOn toisiaan tukevina prosesseina: kuuluminen parantaa yhteistyota ja toimiva
yhteistyo vahvistaa koettua kuulumisen tunnetta. Vaikuttaminen voi puolestaan luoda koettua
hyvinvointia siten, ettd tyontekijdlla on tunne vaikuttamisen mahdollisuudesta. Kuitenkin
myos se, ettd ei tarvitse itse vaikuttaa, voi lisitd hyvinvointia. Tuella on my0s suuri merkitys
tydohyvinvoinnin kannalta. Hyvinvointia tuottava tuki voidaan kasittd4 emotionaalisena ja
tiedollisena tukena. Tiedonhallintaan puolestaan kuuluu esimerkiksi tarve saada tietoa. Myos
erilaiset tiedonhallinnan haasteet, eli esimerkiksi liian suuri ja hankalasti hallittava
tietom&éra, ndhdddn Pennasen tutkimuksessa ty0hyvinvointia heikentéviné tekijoina.
(Pennanen, 2015, s. 60—63.) MyShemmin téssd tydssd syvennymme tarkemmin niihin

kategorioihin nimenomaan vuorovaikutusta haastavina prosesseina.

My®0s johtamisella on yhteys ty6hyvinvointiin. Tyontekijédt kokevat itsensé arvostetuiksi,
pystyvénsid ilmaisemaan ajatuksensa avoimin mielin ja saamaan tukea paivittiisissd
tehtavisséd, kun tyontekijéiden ja johdon vélinen viestintd on kaksisuuntaista, helppoa,
toistuvaa ja kunnioittavaa. Tamai koetaan erityisen tiarkednd, jotta tyontekijit voivat nauttia
tyostddn. Tyontekijoiden mielenkiinto ty6td kohtaan ja haluttujen tulosten saavuttaminen
voivat heikentyd esimerkiksi ilman johdon tukea. (Dickson-Swift yms., 2014, s. 147, s. 150.)
My®0s aiemmin esitelty Tyoterveyslaitoksen (2009, s. 18) ty6hyvinvoinnin méaritelmé
korostaa organisaation hyvéd johtamista osana tyShyvinvointia. Sinisammal ja muut (2011, s.
33-34) esittelevit artikkelissaan tilanneherkké tyohyvinvoinnin johtamismallia, jossa
nostetaan esille viisi tydhyvinvoinnin osa-aluetta: tyontekijd, tyo, 1dhitydyhteiso, johtaminen
ja ulkopuoliset tekijét. Kaikkiin edelld mainittuihin tyohyvinvoinnin osa-alueisiin, ja
johtajuuteen ylipddnsa, liittyy vahvasti vuorovaikutus. Tyohyvinvointia on siis oleellista

tarkastella myds tydyhteison johtamisen ndkokulmasta.

Ty6hyvinvointi on asia, johon jokaisen tydyhteison on panostettava. [lman hyvinvoivaa
tyOyhteisdd yritys tai organisaatio ei voi hyddyntéa tiyttd potentiaaliaan. Kuten tdssa luvussa
olemme esitelleet, vuorovaikutus on merkittavésti yhteydessé tydhyvinvointiin joko

tukemalla tai heikentdmalla sitd. Lihestymme tdssd ty0ssd tyohyvinvointia nimenomaan



vuorovaikutuksessa rakentuvana ilmiona. Uskomme siihen, ettd onnistuneessa tydyhteison
vuorovaikutuksessa rakennetaan my0s hyvinvoivaa tyOyhteisod. Ilman toimivaa
vuorovaikutusta ei siis ole hyvinvoivaa ty0yhteisod, ja ilman hyvinvoivaa tydyhteisod ei ole
yritystd tai organisaatiota, joka pystyisi tydskentelemddn tehokkaasti ja
tarkoituksenmukaisesti. Toimivan vuorovaikutuksen perustana on vuorovaikutusosaaminen,
johon perehdymme lisdé luvussa kolme. Téssd tydssd hyddynndmme Pennasen (2015)
tyoyhteison tydhyvinvointiin vaikuttavia vuorovaikutuksen kategorioita, kuuluminen,
yhteisty0, vaikuttaminen, tuki ja tiedonhallinta, ldhestyessimme vuorovaikutuksen haasteita.

Liséksi otamme huomioon johtamisen nidkokulman.

2.2 Tyoyhteisod haastava vuorovaikutus

Vuorovaikutuksessa rakennetaan tyOyhteison jasenten tyohyvinvointia, ja vuorovaikutuksen
haasteet voivat aiheuttaa negatiivisia seurauksia tyohyvinvoinnille. TyOyhteison
vuorovaikutukseen voi liittyd monia erilaisia haasteita, joihin puuttuminen on tirkei, jotta
tyontekijoiden tydhyvinvointi ei heikenny. Tydyhteisdd haastavana vuorovaikutuksena
voidaan pitdi sellaisia prosesseja, jotka vaikuttavat negatiivisesti tyontekoon, tydyhteisossi
toimimiseen ja tyohyvinvointiin. Ongelmat tyopaikan vuorovaikutussuhteissa voivat
vaikuttaa negatiivisesti tyohon sitoutumiseen, tyotyytyviisyyteen ja tyon tehokkuuteen seké
voivat olla jopa syyna tyontekijoiden vakaviin terveyshuoliin, kuten masennukseen (Tuikka,
2020, s. 136—-137). Esimerkiksi eri syista johtuvat toistuvat konfliktit tyopaikalla voivat
johtaa tyontekijoiden visymiseen ja titd kautta tyopaikan vaihtamiseen (Lee ym., 2022, s.

363).

Tyo6hyvinvointia heikentévid vuorovaikutuksen haasteita voidaan jaotella monella eri tavalla.
Téassd tyossd jaottelemme tyOyhteison vuorovaikutuksen haasteita Pennasen (2015)
tydyhteison vuorovaikutuksen merkitystd tyohyvinvoinnille kéasittelevén artikkelin
kategorioiden mukaan. Ndma viisi kategoriaa ovat 1) kuuluminen 2) yhteistyo 3)
vaikuttaminen 4) tuki ja 5) tiedonhallinta. Vaikka Pennanen ei késittele nditd kategorioita
vuorovaikutuksen haasteina, niemme, ettd kuulumiseen, yhteistyohon, vaikuttamiseen,
tukeen ja tiedonhallintaan voi liittyd haasteita. Tdmin takia kasittelemme nditéd kategorioita
nimenomaan vuorovaikutuksen haasteina eli niemme nédihin vuorovaikutusilmioihin liittyvan
osaamisen puutteen uhkana tyohyvinvoinnille. Tdmaén liséksi kasittelemme johtajuuteen

liittyvid vuorovaikutuksen haasteita, silld johtamisvuorovaikutuksella on havaittu olevan



yhteys tyohyvinvointiin (ks. esim. Mikkola ym., 2014; Rouhiainen-Neunhé&userer, 2009;
Maamari & Majdalani, 2017). Ndiden kategorioiden avulla pystymme pohtimaan

tyOyhteisossa esiintyvid vuorovaikutuksen haasteita monipuolisesti.

Kuuluminen

Ty0Oyhteisoon kuuluminen jidsentyy ja rakentuu vuorovaikutuksessa muiden tyOyhteison
jasenten kanssa (Rajaméki & Mikkola, 2017, s. 262; Rajamaki, 2022, s. 74).
Vastavuoroisuuden toteutuminen, hyvéksytyksi tuleminen ja tasavertaisuuden kokeminen
ilmentévat tyOyhteisdon liittymisen ja kuulumisen kokemusta (Rajaméki, 2022, s. 74). Koska
tyontekijin tyohyvinvointiin ja ty0ssd pysymiseen vaikuttaa positiivisesti tyontekijan
kokemus tydyhteisdon kuulumisesta (Rajaméki & Mikkola, 2017, s. 250), on tirkedd pyrkid
tukemaan tydyhteisossd kuulumisen kokemuksia. Tydyhteis66n kuuluminen voi myds
vahvistaa tyontekijan merkityksellisyyden kokemusta osana yhteiskuntaa, kun tyopaikalla
padsee kohtaamaan toisia ihmisid, keskustelemaan ja jakamaan ndkemyksid (Rajaméki, 2022,
s. 71). Kuulumisen kokemuksen puute voidaankin siis ndhdéa tydyhteison vuorovaikutuksen
haasteena. Jos tyOntekijé ei koe kuuluvansa tydyhteisdon, voi se heikentdd hdnen kokemaansa

tyohyvinvointia.

Yhteistyo

Yhteistyd on yhdessd tekemistd, minkd perustana on viestintd (Fox, 2022, s. 61-62) ja
varsinkin vuorovaikutus. Yhdessi tydskentelyssd on tirkedd sovittaa yhteen tiimin jésenten
eri ndkemyksid, arvoja ja osaamista, jotta voidaan luoda yhteisid merkityksid ja
viestintdkéytinteitd (Horila, 2020, s. 170). Vuorovaikutuksessa siis luodaan yhteisii
merkityksid ja rakennetaan yhteistd ymmaérrystd, mikd on oleellista onnistuneelle yhteistydlle.
Yhteistyohon liittyvat ongelmat voivat luoda haasteita vuorovaikutukselle, mutta
samanaikaisesti vuorovaikutuksen haasteet voivat olla yksi suurin yhteistyoti haastava tekija.
Eli esimerkiksi yhteisty6hon liittyvit haasteet voivat hankaloittaa kuuntelua, mutta toisaalta
kuuntelemiseen liittyvd osaamisen puute voi olla haasteena yhteistyolle. On siis oleellista
tarkastella yhteistyon ja vuorovaikutuksen suhdetta tyoyhteisdssa ja erityisesti sitd, milla

tavoin yhteistyohon liittyvét vuorovaikutuksen haasteet vaikuttavat tydhyvinvointiin.



Yhteistyohon kuuluu esimerkiksi tavoitteiden ja resurssien jakaminen, jotta saavutetaan
yhteinen tavoite (Lewis, 2006, s. 196). Tavoitteiden saavuttamisen lisdksi yhteistyOssa
voidaan ratkoa tyohon liittyvid ongelmia (Mikkola & Valkonen, 2020, s. 179). Yhdessa
tyoskentely voi my0s parantaa tyontekijdn sisdistd motivaatiota, mika saa tyontekijét
tyoskenteleméén kovemmin haastavien tehtdvien parissa (Carr & Walton, 2014, s. 182—183).
Yhteistyon puute voi siis vaikuttaa negatiivisesti yhteisten tavoitteiden saavuttamiseen,
ongelmanratkaisuun ja tyontekijoiden sisdiseen motivaatioon. Namé prosessit tulevat usein
ndkyviksi vuorovaikutuksessa ja ovat yhteydessd tyohyvinvointiin. Tdmén takia tydyhteison

yhteistyotd on tirkedd tarkastella vuorovaikutuksen nikdkulmasta.

Vaikuttaminen

Vaikuttaminen voidaan ndhd4 ilmiénd, jolla yksilo pyrkii muuttamaan esimerkiksi toisten
ihmisten kognitioita ja kayttadytymistd. Tétd kautta yksilolld on mahdollisuus tyydyttda
tarpeitaan ja halujaan. (Dillard ym., 2002, s. 425-426.) Vaikuttaminen ja tunne siité, ettd voi
vaikuttaa asioihin tydpaikalla, on yksi keino lisiti ja tukea tyohyvinvointia (Pennanen, 2015,
s. 60). Toisaalta siis tunne siitd, ettei voi vaikuttaa tyOpaikalla, voidaan ndhda
vuorovaikutukseen liittyvdnd haasteena. Kun yksilo ei pysty vaikuttamisen kautta
tyydyttdméadn tarpeitaan ja halujaan, voi ty6hyvinvointi heikentya. Pennasen (2015, s. 60-61)
mukaan my0s se, ettei aina tarvitse itse vaikuttaa, voi lisitd tyohyvinvointia.
Vaikuttamismahdollisuuden puutteen lisdksi myds liiallinen vaikuttamisen mahdollisuus

voidaan siis ndhdd vuorovaikutuksen haasteena ja uhkana tyShyvinvoinnille.

Vaikuttaminen kytkeytyy tyShyvinvointiin oleellisesti myds siten, ettd vaikuttaminen on
valtaa, ja vallan kdytto voi tukea tai haastaa tydhyvinvointia. Vaikuttaminen voi haastaa
tyOyhteison vuorovaikutusta esimerkiksi niin, ettd valtaa kdyttidvét tyoyhteison jdsenet, kuten
johtajat, kiyttidvéat valtaansa vadrin. Yksi esimerkki vallan vadrinkdyttimisestd on yksilon
uhkaileminen negatiivisilla seurauksilla, kuten irtisanomisella tai alentamisella, jos hén ei tee
niin kuin sanotaan (Raven, 2008, s. 2). Johtajan vallankdyttd vaikuttaa myos hanen
suhteisiinsa alaisten kanssa (Leung, 2012, s. 151), ja vdérdnlainen vallankdytto voi vaikuttaa
negatiivisesti tydhyvinvointiin huonontamalla mielenterveytté ja alentamalla
tyotyytyvaisyyttd (Lin ym., 2013, s. 308). Lisédksi vaikuttamisen on todettu olevan yhteydessi

esimerkiksi ryhmin péaatoksentekoon joko vahvistamalla tai heikentimalld paatoksentekoa



(Henningsen & Henningsen, 2015). Koska vaikuttaminen on usealla tavalla yhteydessa
tyShyvinvointiin, on perusteltua ottaa huomioon myds vaikuttamisen rooli tydhyvinvointia

haastavaa vuorovaikutusta pohtiessa.

Tuki

Vuorovaikutuksessa tuki voidaan nihdé sosiaalisena tukena, joka on merkittdva
tyohyvinvointia tukeva prosessi. Esimerkiksi emotionaalinen tuki ja tiedollinen tuki ovat
sosiaalisen tuen muotoja. Emotionaalinen tuki auttaa tyontekijda késittelemién tunteitaan,
kun taas tiedollinen tuki tarjoaa tuen tarpeessa olevalle yksilolle oleellista tietoa. (Mikkola,
2020b, s. 151-152.) Viestintidprosessia korostettacssa sosiaalisesta tuesta voidaan kayttaa
késitettd supportiivinen viestintd. Supportiivinen viestinté tarkoittaa tuen antamiseen ja
saamiseen liittyvien sanomien tuottamista ja vaihtoa seké tukeen liittyvien merkitysten
luomista vuorovaikutuksessa. Supportiivisen viestinnin tarkoituksena on tuen osoittaminen.

(Mikkola, 2006, s. 31.)

Tyopaikalla supportiivinen viestintd voi auttaa tyOperdisen stressin hallinnassa ja vahvistaa
hyvédksynnédn kokemusta sekd vaikuttaa tydmotivaation parantumiseen, tyohon sitoutumiseen
ja tyotyytyviisyyteen. Lisdksi tuki vaikuttaa tietotydssd laadukkaiden tulosten saavuttamiseen
esimerkiksi ongelmanratkaisussa ja padtoksenteossa. (Mikkola, 2020b, s. 149.)
Supportiivinen viestinté on siis selkedsti yhteydessd tydyhteison tyohyvinvointiin. Toisin
sanoen tuen puute voi olla tyohyvinvointia heikentiva tekijé, joka vaikuttaa negatiivisesti
ainakin stressinhallintaan, hyviksynnédn kokemuksiin, tydmotivaatioon, tyohon sitoutumiseen

ja tyotyytyviisyyteen.

Tiedonhallinta

Tietotyd voidaan ndhdi tiedonhallintana. Tydpaikalla tiedonhallinnan kysymyksid ovat
esimerkiksi, kuka tarvitsee tietoa ja minkélaista tieto on, missd tieto on saatavilla sekd kuka
on vastuussa tiedosta. (Mikkola & Valkonen, 2020, s. 183—184.) Tiedonhallinnan ongelmia
voivat olla tiedon puute tai liika tieto (Mikkola & Valkonen 2020, s. 184; Laihonen ym.,
2013, s. 15). Tiedon puute voi liittyd siihen, ettd ajankohtaista tietoa ei ole saatavilla tai tieto

ei ole tiettyyn tilanteeseen sopivaa (Mikkola & Valkonen, 2020, s. 184). Liiasta tiedosta



voidaan puolestaan puhua tietotulvana. Tietoa tulee niin paljon, ettd tyontekija ei ehdi
keskittyd oleelliseen. (Laihonen ym., 2013, s. 15.) Liian suuri tietomééré ja tilanteeseen
tarpeeton tieto voivat myds lisdta epavarmuutta (Mikkola & Valkonen, 2020, s. 184).
Luonnollisesti tiedonhallintaan liittyvat puutteet voivat haastaa tydyhteison vuorovaikutusta
ja tétd kautta my0s tyohyvinvointia. Esimerkiksi valtava tietomiéra voi aiheuttaa

epavarmuutta ja vaikuttaa titd kautta negatiivisesti ty0ssé jaksamiseen.

Johtaminen

Johtaminen on oleellinen osa ldhes kaikkia tydyhteis6ji, joten sen tarkastelu ja sithen
liittyvien haasteiden tunnistaminen on tdrkedd. Johtajan perustoimintoihin kuuluu varmistaa
tavoitteiden ja tehtdvien yhteisymmarrys, yllépitda riittivén hyvid vuorovaikutussuhteita seki
muodostaa tarkoituksenmukaisia viestintdkayténteitd (Mikkola, 2020a, s. 132). Kuten
voidaan huomata, ainakin edelld mainitut johtajan perustoiminnot syntyvit ja toteutuvat
vuorovaikutuksessa. Tamén takia johtajuudessa tulisikin huomioida myods vuorovaikutuksen
merkitys ja vuorovaikutuksen johtaminen. Vuorovaikutuksen johtamista voidaan pitdd yhtena
keinona tukea tyon tavoitteiden saavuttamista ja tydhyvinvoinnin rakentumista seka
synnyttdd jopa vuorovaikutusrakenteita. Vuorovaikutuksen johtaminen tarkoittaa
vuorovaikutustilanteessa vuorovaikutuksen koordinointia, johon heijastuu kyseisen

tyoyhteison odotukset. (Mikkola ym., 2014, s. 58.)

Myds posititvisen ja tuottavan tydilmapiirin tukeminen kuuluvat johtajan vastuualueisiin
(Rouhiainen-Neunhiuserer, 2009, s. 45). Tyopaikan ilmapiiriin vaikuttaakin suuresti johtajan
moraali ja emotionaalinen kdytds (Momeni, 2009, s. 35). Tydyhteisoon halutaan johtajia,
jotka ovat tunneélykkaitd ja osaavat luoda organisaatioon positiivisen ilmapiirin. Menestyneet
johtajat osaavat hallita omia tunteitaan ja reagoida toisten tunteisiin seki sosiaalisten taitojen
ja empatian avulla esimerkiksi motivoida tyontekijoitd. Tyontekijit ovat motivoituneita,
tyytyvdisid, korkeita odotuksia omaavia ja sitoutuneita yritykseen ja sen tehtdvéan

positiivisessa organisaatioilmapiirissi. (Maamari & Majdalani, 2017, s. 327-328, s. 331.)

Vastuun liséksi johtajalla on paljon valtaa. Valta kuuluu luonnostaan johtajuuteen (Fairnhurst
& Connaughton, 2014, s. 8), ja johtajuus on relationaalinen vaikuttamisprosessi (Mikkola,

2020a, s. 128). Johtajan tiytyy osata ohjata tyontekijoitd ilman, ettd hdn korostaa vahvaa
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valta-asetelmaa. Talloin esimerkiksi vuorovaikutussuhteiden luominen ja yllépito,
tyontekijoiden kuunteleminen sekd heiddn mielipiteidensd kysyminen ovat tirkeité taitoja
johtamisessa. (Rouhiainen-Neunhiuserer, 2009, s. 122.) On kuitenkin tirkedd muistaa, ettd
johtajan ei voida olettaa olevan yksin vastuussa kaikesta siitd, mitd johtamisviestinnin
yhteydessa tapahtuu. Johtajuus on nimittdin luonteeltaan relationaalista. (Mikkola, 2020a, s.
123.) Johtajalla on kuitenkin paljon erilaisia tehtdvii, joita hdnen tulee pyrkid toteuttamaan
onnistuakseen luomaan ja ylldpitdméén hyvid vuorovaikutusilmapiirid tyopaikalla. Huono
johtaminen tai johtajuuden puuttuminen voivat heijastua suoraan tydyhteison
vuorovaikutukseen ja vuorovaikutusilmapiiriin seké luoda erilaisia vuorovaikutuksen
haasteita. Ndma johtajuuteen liittyvat vuorovaikutuksen haasteet voivat olla uhka

tyohyvinvoinnille.

Vuorovaikutus on kaiken toimintamme perusta, my0s tydeldméssd. Kun vuorovaikutus
tyOyhteisOssd on toimivaa, sitd saatetaan pitdd itsestddnselvyytend ja sen merkitysti ei
valttdimattd ymmarretd. Vuorovaikutuksen haasteet tuovat kuitenkin esille sen, kuinka
vuorovaikutus voi vaikuttaa tydyhteison tyohyvinvointiin. Tédssé tyOssé tarkastelemme
tyoyhteison vuorovaikutuksen haasteita kuuden eri vuorovaikutusilmion avulla. Lihestymme
vuorovaikutuksen haasteita kuulumisen, yhteistyon, vaikuttamisen, tuen, tiedonhallinnan ja
johtamisen ilmididen avulla. On tdrkedd ymmartia, ettd vuorovaikutuksessa ei aina rakenneta

tyOhyvinvointia, vaan siind voidaan myds heikentda siti.
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3 VUOROVAIKUTUSOSAAMINEN TYOYHTEISOSSA

Kuten edellisessd luvussa esittelimme, tyoyhteison vuorovaikutuksessa voidaan joko tukea tai
heikentdi tyOyhteison jasenten tyohyvinvointia. TAma riippuu siitd, milld tavalla tydyhteison
jasenet ovat vuorovaikutuksessa eli millaista heiddn vuorovaikutusosaamisensa on.
Vuorovaikutusosaaminen voidaan madritella tiettyyn vuorovaikutussuhteeseen tai
-tilanteeseen tarvittavaksi tiedoksi, asenteeksi ja taidoksi. Kyseisessd mééritelmassé tiedolla
tarkoitetaan vuorovaikutukseen liittyvaa tietoa ja ymmarrystd, asenteella vuorovaikutukseen
osallistumiseen tarvittavaa riittivada motivaatiota ja rohkeutta seké taidolla tavoitteellista,
tarkoituksenmukaista ja eettistd vuorovaikutuskayttaytymistd. (Valkonen, 2022.) Koska
ndemme vuorovaikutusosaamisen olevan luonteeltaan kontekstuaalista, tulee sitd
mielestimme my0s tutkia erilaisissa vuorovaikutustilanteissa. Horilan ja Valon (2016, s. 47)
mukaan vuorovaikutusosaamista on tutkittu esimerkiksi organisaatioviestinnéssa,
opetusviestinndssi ja interpersonaalisessa vuorovaikutuksessa. Tdssé tydssa keskitymme
nimenomaan tydyhteison jasenten kokemuksiin heidédn omasta vuorovaikutusosaamisestaan
ja sithen, kuinka heikon vuorovaikutusosaamisen vuoksi syntyvit vuorovaikutuksen haasteet
vaikuttavat ty6hyvinvointiin. Seuraavaksi esittelemme vuorovaikutusosaamisen tietoon,
asenteisiin ja taitoihin liittyvid ulottuvuuksia, tehokkuuden ja tarkoituksenmukaisuuden
kriteereitd, relationaalisuuden yhteyttd vuorovaikutusosaamiseen sekd luvun lopuksi

vuorovaikutusosaamista tiimissa.
Tiedot, asenteet ja taidot

Vuorovaikutusosaaminen voidaan jaotella kolmeen ulottuvuuteen, jotka ovat kognitiivinen,
affektiivinen ja behavioraalinen ulottuvuus. Vuorovaikutusosaamisen tiedoista voidaan puhua
kognitiivisena ulottuvuutena (Horila, 2020, s. 166). Yksilon tiedot viestinnésti ja
vuorovaikutuksesta sekd ndiden tietojen kédytintoon soveltaminen liittyvat
vuorovaikutusosaamisen kognitiiviseen ulottuvuuteen (Rouhiainen-Neunhduserer, 2009, s.
31). Tehokkaaseen ja tarkoituksenmukaiseen vuorovaikutuskayttdytymiseen tarvitaan
erilaista omaksuttua tietoa (Greene & McNallie, 2015, s. 215). Tietoa tarvitaan esimerkiksi
tietyn vuorovaikutustilanteen tavoitteiden asettamiseen ja saavuttamiseen sekd muiden
motivoimiseen, rakentavan palautteen antamiseen ja tunteiden sdételyyn. Esimerkiksi

ryhmaétyoskentelyssa tarvitaan erilaista tietoa ryhmaissé toimimisesta, kuten ryhmétyon
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sdaannoistd ja konfliktin hallinnasta ryhmaissa. (Horila, 2020, s. 166.) Affektiivinen ulottuvuus
puolestaan tarkoittaa vuorovaikutusosaamista kéasiteltdessd asennetta eli motivaatiota olla
vuorovaikutuksessa ja kykyé sdéddelld tunteita (Horila, 2020, s. 166). Motivaatio siis ohjaa
yksilon 1dhestymistapaa eri vuorovaikutustilanteisiin (Spitzberg & Cupach, 2002, s. 575).
Pelkka tieto tietyssd vuorovaikutustilanteessa toimimisesta ei riitd. Tarvitaan myds
motivaatiota olla vuorovaikutuksessa. (Horila, 2020, s. 167.) Tieto ja motivaatio eivit takaa
taitavaa vuorovaikutuskdyttaytymistd, mutta lisddvit sen onnistumisen todennékdisyytté

(Spitzberg & Cupach, 2002, s. 575).

Tietojen ja asenteen rooli tulee nékyviksi vuorovaikutusosaamisen behavioraalisessa
ulottuvuudessa, kun aletaan tarkastelemaan yksilon viestintétaitoja (Horila, 2020, s. 167).
Edes taitavan viestijin taidot eivét tule ndkyviksi tai vaikuta, jos hin ei halua, uskalla tai ole
motivoitunut olemaan vuorovaikutuksessa (Valkonen, 2003, s. 37) tai hénella ei ole riittavaa
tietoa siitd, kuinka kéyttaytya kyseisessd vuorovaikutustilanteessa. Tietyissa
viestintitilanteissa tai eri rooleissa tarvitaan erilaisia viestintdtaitoja. Esimerkiksi ryhmissa
tehdéddn paljon erilaisia paatoksid, joten padtoksentekoon liittyvét taidot ovat tarkeitéd
ryhmaétydskentelyssé. (Horila, 2020, s. 167.) Spitzberg (2013) on ryhmitellyt
vuorovaikutustaidot neljdén osaan, jotka ovat tarkkaavaisuus (attentiveness), levollisuus
(composure), koordinointi (coordination) ja ilmaisevuus (expressiveness). Huomion,
kiinnostuksen ja huolen osoittaminen toiseen vuorovaikutusosapuoleen ovat
tarkkaavaisuuteen liittyvia taitoja. Tarkkaavaisuutta osoitetaan verbaalisella ja
nonverbaalisella viestinndllé eli esimerkiksi kuuntelemisella, empatian osoittamisella ja
kysymysten esittdmiselld. Levollisuustaitoihin kuuluu luottamuksen osoittaminen,
viestintdkdyttdytymisen hallinta ja halu tuoda omat mielipiteet esille kunnioittavasti, mutta
itsevarmasti. Koordinointitaidoilla puolestaan tarkoitetaan esimerkiksi taitoa hallita
puhumista, keskeyttdmistd, keskustelun aloittamista ja lopettamista sekd uuteen aiheeseen tai
henkil66n siirtymisté. llmaisevuustaidoilla eldvoitetddn viestintdd verbaalisesti tai
nonverbaalisesti. Téllaisia ilmaisevuustaitoja ovat kasvojen ilmeikkyys, eleet, kehon liikkeet,

huumori, kerronta ja sanalliset valinnat. (Spitzberg, 2013, s. 130.)

Tietojen, asenteiden ja taitojen lisdksi vuorovaikutusosaamiseen sisdltyy myos
metakognitiiviset taidot. Metakognitiivisilla taidoilla tarkoitetaan sitd, ettd yksilo kykenee

ennakoimaan, suunnittelemaan, sdételeméén ja arvioimaan viestintakadyttaytymistaan.
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Metakognitiivisesti taitava yksilé osaa esimerkiksi ennakoida oman
viestintdkdyttdytymisensd seurauksia, havaita vuorovaikutustilannetta ja mukauttaa
kéyttdytymistddn havaintojensa perusteella seké arvioida omaa toimintaansa
vuorovaikutustilanteen jdlkeen. (Valkonen, 2003, s. 26, s. 234.) Heikko
vuorovaikutusosaaminen voi aiheuttaa haasteita tydyhteison vuorovaikutuksessa, ja nima

haasteet voivat puolestaan heikentdd koettua ty6hyvinvointia.

Arvioinnin Kkriteerit

Vuorovaikutusosaamista voidaan arvioida tarkoituksenmukaisuuden ja tehokkuuden
kriteerien avulla. Tarkoituksenmukaisuudella tarkoitetaan sitd, ettd
vuorovaikutuskdyttdytyminen on tietyssd vuorovaikutustilanteessa sopivaa ja oikeutettua
(Spitzberg, 2015, s. 562). Tarkoituksenmukainen vuorovaikutuskéyttdytyminen ilmentéa siis
kykya toimia tietyn vuorovaikutussuhteen tai -tilanteen odotusten ja normien edellyttamélla
tavalla (Valkonen, 2022). Tehokkuudella puolestaan tarkoitetaan siti, ettd osataan valita
vuorovaikutustilanteelle edulliset viestintétaktiikat, joiden avulla saavutetaan halutut
tavoitteet (Spitzberg, 2015, s. 562). Ndm4 tavoitteet voivat olla esimerkiksi viestijan
henkil6kohtaisia tavoitteita tai ryhmin yhteisié tavoitteita. Viestijdn henkilokohtainen tavoite
vol liittyd esimerkiksi oman mielipiteen ilmaisuun. Ryhmén kesken jaettu tavoite voi
puolestaan olla esimerkiksi tavoite pdétyd kaikkia ryhmaén jasenid tyydyttavaan paatokseen.
(Horila, 2020, s. 169.) Tavoitteet voidaan jakaa tehtdvikeskeisiin ja relationaalisiin.
Esimerkiksi laadukas paatoksenteko luetaan tehtidvikeskeiseksi tavoitteeksi, kun taas tuen
antaminen ndhdiin relationaalisena tavoitteena. (Horila & Valo, 2016, s. 48.) Tehokkuuden
ja tarkoituksenmukaisuuden kriteerien avulla voidaan siis arvioida henkilon
vuorovaikutusosaamista. Tehokkaasti ja tarkoituksenmukaisesti viestivdd henkilod voidaan
pitdd osaavana viestijand (ks. esim. Spitzberg, 2013, s. 130; Spitzberg & Cupach, 1984, s.
105).

Vuorovaikutuskiyttdytymisen tehokkuutta ja tarkoituksenmukaisuutta ei pidd arvioida vain
yhden osapuolen ndkdkulmasta, koska vuorovaikutukseen tarvitaan aina vahintdin toinen
osapuoli. Vuorovaikutusosapuolten tulee sitoutua keskenddn tavoitteelliseen ja
tarkoituksenmukaiseen yhteisty6hon, jotta voidaan puhua vuorovaikutusosaamisesta.

(Valkonen, 2022.) Vuorovaikutusosaaminen voidaankin mairitelld yksilon osaamisen liséksi
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suhteessa syntyvéksi ja siind nékyvéksi osaamiseksi, koska vuorovaikutukseen tarvitaan aina
vahintdin kaksi vuorovaikutusosapuolta (Hedman & Valkonen, 2012, s. 7).
Vuorovaikutusosaamista madriteltdessé on siis otettava huomioon vuorovaikutuksen
relationaalisuus. Tédssé tydssd méérittelemme vuorovaikutusosaamisen tehokkuutta ja
tarkoituksenmukaisuutta myos tydyhteison vuorovaikutuksen haasteita tarkastelemalla.
Vuorovaikutuksen haasteita ennaltachkéisemailld, hallitsemalla ja vihentdmaélld tydyhteison

vuorovaikutus voi saavuttaa tehokkuuden ja tarkoituksenmukaisuuden.

Tiimin yhteinen vuorovaikutusosaaminen

Seuraavaksi nostamme vield erikseen esille vuorovaikutusosaamista tiimissd. Tiimitason
vuorovaikutusosaamisen huomioiminen on oman tydmme kannalta merkityksellistd, silla
tarkastelumme kohteena on tydyhteisd. Horila ja Valo (2016, s. 54) esittivit, ettd on
olemassa tiimin rakentamaa, sditeleméd, muokkaamaa ja vuorovaikutuksessa kayttdmaa
osaamista, jota voidaan kutsua tiimin yhteiseksi vuorovaikutusosaamiseksi. Tiimin yhteisti
vuorovaikutusosaamista madrittdd Horilan ja Valon (2016, s. 54) mukaan
vuorovaikutusosaamisen muodostuminen yksil6tason liséksi ryhmétasolle, osaamisen
rakentuminen sosiaalisesti vuorovaikutusprosesseissa sekid osaamisen kehittyminen ja
vaihtelu ajan kuluessa. Vuorovaikutusosaaminen ryhmétasolla on osaamisesta neuvottelua,
sen sdilyttdmistd ja uudelleen luomista. Namé prosessit suhteutetaan tilanteeseen,
vaatimuksiin ja tehtdviin sekd aiemmista vuorovaikutustilanteista opittuun. (Horila & Valo,
2016, s. 54.) Tiimin yhteistd vuorovaikutusosaamista voidaan tutkia kognitiivisen,
affektiivisen ja behavioraalisen ulottuvuuden osalta. Kognitiivinen ulottuvuus tarjoaa
tutkimusmahdollisuuksia esimerkiksi sithen, miten tiimi yhdessd médrittelee
vuorovaikutusosaamista. Affektiivisesta ulottuvuudesta voidaan puolestaan tutkia niitd
asenteita, jotka liittyvit tiimin vuorovaikutusosaamiseen ja sen kehittimiseen. Selvittamalla
taas esimerkiksi sitd, kuinka tiimin osaamisen liittyvat tiedot ja asenteet ndyttaytyvét tiimin
kéyttdytymisessid, on behavioraalisen ulottuvuuden tutkimista. (Horila & Valo, 2016, s. 54—

55.)

Vuorovaikutusosaamista voidaan siis tarkastella moniulotteisesti, silld se rakentuu monista eri
osa-alueista. Vuorovaikutusosaamista tulee tarkastella eri konteksteissa erilaisten linssien

lapi, minkd vuoksi vuorovaikutusosaamisen voidaan katsoa olevan myds kontekstuaalista.
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Téassa tyossd tarkastelemme tydyhteison jdsenten vuorovaikutusosaamista sekd kognitiivisen,
affektiivisen ettd behavioraalisen ulottuvuuden osalta, metakognitiivista ulottuvuutta
unohtamatta. Otamme huomioon my®os vuorovaikutusosaamisen tehokkuuden ja
tarkoituksenmukaisuuden kriteerit, vuorovaikutuksen relationaalisuuden seké tiimin yhteisen
vuorovaikutusosaamisen. TyOyhteisOsséd on tiarkedd tarkastella tyOyhteison jasenten
vuorovaikutusosaamista, silld tydyhteison vuorovaikutukseen liittyy lukuisia
vuorovaikutuksen haasteita, jotka voivat johtua heikosta vuorovaikutusosaamisesta. Nama
vuorovaikutuksen haasteet voivat heikentdd tyohyvinvointia, ja timan myo6ta vaikuttaa
negatiivisesti koko yrityksen tai organisaation toimintaan. Jotta vuorovaikutuksen haasteita
voidaan ennaltachkdistd, hallita tai vihentda, tulee tiimin jdsenten vuorovaikutusosaamista
kehittdd. Tdhan kehittdmiseen yhtend merkittdvand keinona on ty0yhteison

vuorovaikutuskoulutus.
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4 TYOYHTEISON VUOROVAIKUTUSKOULUTUS

4.1 Vuorovaikutusosaamisen kehittiminen tyoyhteisossi

Ty0Oyhteisossé esiintyvdd vuorovaikutusosaamista voidaan kehittié erilaisin keinoin.
Vuorovaikutuksen sddnndllinen arviointi on vilttdmatonta, jotta toimivaa viestintdd voidaan
ylldpitdd tyopaikalla. Hyvien tydolojen ja tavoitteiden saavuttamisen varmistamiseksi on
tarkedd arvioida tyopaikan viestintéé jopa silloin, kun kaikki tuntuu menevén hyvin. (Mikkola
& Valkonen, 2020, s. 179.) Organisaation kéytintdjen ja prosessien kehittdmiseen liittyy
olennaisesti tydyhteison vuorovaikutusosaamisen kehittiminen. Tydyhteison
vuorovaikutusosaamisen kehittdmisen tavoitteena on se, ettd kaikki tydyhteison jdsenet
osaavat huolehtia rakentavasta vuorovaikutusilmapiiristd. Vuorovaikutusosaamisen
kehittdmisessa pyritddn synnyttimaan tyoyhteisossa vastuullista ja eettistd vuorovaikutusta
sekd tekemddn tyOyhteison vuorovaikutustiloista rakentavaan keskusteluun mahdollistavia.
(Hedman & Valkonen, 2012, s. 9-10.) Vuorovaikutusosaamisen kehittiminen voi tukea ja

vahvistaa tyOyhteisdd eli parantaa tydhyvinvointia.

Tyo6yhteison vuorovaikutusosaamisen kehittdmistd voi hankaloittaa tydyhteison sijaan
yksiloon keskittyminen. Tydyhteisoviestintdén liittyvid ongelmia selitetdén usein yksilon
viestintdkdyttdytymistd arvioiden, silld se on helpompaa kuin vuorovaikutuksen arvioiminen.
Myos yhteiskunnassamme vallitseva yksilokeskeinen ajattelutapa ohjaa arvioimaan
viestintdongelmia yksiltasolla tydyhteison vuorovaikutuksen arvioinnin sijaan. (Mikkola,
2020c, s. 81.) Vaikka tdssé tydssd selvitimme tydyhteison jdsenten kokemuksia heiddn
omasta henkilokohtaisesta vuorovaikutusosaamisestaan, emme silti keskity vain yksiloon.
Haluamme selvittda sitd, millaiseksi tydyhteison jésenet kokevat oman
vuorovaikutusosaamisensa, jotta voimme arvioida tyOyhteisossé esiintyvid vuorovaikutuksen
haasteita suhteessa koettuun vuorovaikutusosaamiseen. Relationaalisuus on osa
vuorovaikutusosaamisen perusolemusta. Eli jos tydyhteis6d halutaan kehittéa, taytyy
kehittdmistavoissa ottaa huomioon vuorovaikutusosaamisen relationaalisuus ja keskittya
tyOyhteison kaikkien jdsenten vuorovaikutusosaamisen kehittdmiseen. (Hedman & Valkonen,
2012, s. 7-8.) Tassé tydssd emme siis ole kiinnostuneita siité, jos esimerkiksi yksi tyontekijé
kokee kuuntelemiseen liittyvdn osaamisen heikoksi, vaan siitd, kuinka moni tydyhteison jasen
kokee samoin. Lisdksi olemme kiinnostuneita siitd, kuinka tydyhteison jdsenten koettu

vuorovaikutusosaaminen ja tyOyhteisossd esiintyvit vuorovaikutuksen haasteet kohtaavat.
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Ty0Oyhteison vuorovaikutuksen kehittimistd varten on tehtidva ilmidisti ja ongelmien syisté
havaittavia (Mikkola, 2020c, s.81). Analysoimalla tyopaikan viestintdd voidaan varmistaa,
ettd tyoyhteison kehittimistoimet keskittyvéat nimenomaan havaittuihin ongelmiin (Mikkola
& Valkonen, 2020, s. 181). Mikkola ja Valkonen (2020) ovat méadritelleet nelja analyysitasoa,
joiden avulla voidaan ymmaértda tyopaikkaviestinté ja keskittyd oikeisiin kehittdimistoimiin.
Néama neljé tasoa ovat yhteinen ymmdrrys tehtdvistd, tavoitteista ja pddmdcdristd,
informaation ja tiedon hallinta, viestintdkdytdinteiden arviointi seka interpersonaalisen

viestinndn ja suhteiden analysointi (Mikkola & Valkonen, 2020).

Ensimmadinen taso keskittyy tyoyhteison tehtivien, tavoitteiden ja pAdmédarien
merkityksentdmiseen. Ristiriitaiset nikemykset pddmairistd voivat johtaa konflikteihin,
vadrinymmaérryksiin ja jinnitteisiin. Siksi on tdrkedd sddnnollisesti varmistaa, ettd
tyOyhteisossd on yhteinen ymmaérrys ja jaetut tavoitteet. Talloin myds tyOpaikan
viestintdongelmien ennaltachkdiseminen ja ratkaiseminen on mahdollista. (Mikkola &
Valkonen, 2020, s. 181-182.) Onkin térke#a ottaa huomioon, ettd tydyhteison
vuorovaikutuksen haasteita pystytddn myds ennaltachkdiseméén, ei ainoastaan ratkaisemaan.
Tydyhteison tehtdvien, tavoitteiden ja pddmaéérien analysoinnin avulla selvitetdin, tarvitaanko
tietoisia ja tavoitteellisia keskusteluja, jotta voidaan neuvotella merkityksisti ja luoda yhteisti

ymmaérrystd (Mikkola & Valkonen, 2020, s. 183).

Analyysin toinen taso keskittyy tyOpaikan tiedon ja informaation hallintaan eli olennaisen
tiedon oikea-aikaisuuteen ja saatavuuteen. Puutteellinen tieto vaikuttaa tyohon, ja siksi onkin
tarkedd tarkastella, millaista tietoa tyohon tarvitaan ja milloin. Esimerkiksi luotettavuuden,
ajantasaisuuden ja saatavuuden kriteerien avulla voidaan arvioida tiedon laatua. (Mikkola &
Valkonen, 2020, s. 181, s. 183—184.) Toisaalta my0s liika tieto voi aiheuttaa haasteita
esimerkiksi héiritsemalld tyontekijin keskittymisté oleelliseen (Laihonen ym., 2013, s.15).
On tarkedd analysoida sitd, onko tyOntekijoilla riittdvésti tietoa tai onko kaikki tyontekijoille

tuleva tieto tarpeellista.

Mikkolan ja Valkosen (2020, s. 181) kolmas analyysitaso keskittyy analysoimaan tydyhteison
viestintdkdytinteiden toimivuutta ja ajantasaisuutta. Télla tasolla selvitetdén, voivatko jotkut

viestintdkdytinteet hdiritd tavoitteiden saavuttamisessa. Tydyhteisdsséd on usein puutteellisia
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kaytinteitd esimerkiksi siksi, ettd tyontekijit noudattavat vanhoja kéyténteitd muuttuneista
tavoitteista tai ymparistdistd huolimatta. Jotta viestintédkdytanteitd voidaan kehittdd, on
tarkedd tunnistaa, millainen viestintd ja vuorovaikutus sopii tavoitteisiin. Uudet kaytdnnot
vaativat paédtoksen liséksi tietoista ja tarkoituksenmukaista muutosta vuorovaikutusmalleissa.

(Mikkola & Valkonen, 2020, s. 185-186.)

Viimeisen eli interpersonaalisen viestinndn analyysitason keskidssé on se, kuinka
interpersonaalinen viestintd tukee tai estda tavoitteiden saavuttamista tyoyhteisossa. Erilaiset
interpersonaaliset 1lmiot, kuten puutteet palautevuorovaikutuksessa, sosiaalisessa tuessa tai
luottamuksessa voivat aiheuttaa interpersonaalisia haasteita tyOpaikalla. (Mikkola &
Valkonen, 2020, s. 187—188.) Tyopaikalla voidaan kehittdd interpersonaalista viestintda
luomalla yhteiset periaatteet ja arvot oikeanlaiselle vuorovaikutuskdyttdytymiselle. Téssa
kehittdmisessd viestinndn ammattilaiset voivat olla tirkedssd asemassa, koska he voivat
auttaa esimerkiksi ongelmien analysoimisessa ja viestintdkéyttdytymisen tunnistamisessa.
Usein tyontekijét eivit nimittdin osaa kuvata ja ymmartda vuorovaikutuksen dynamiikkaa,
vaikka he havaitsisivatkin ongelmia tyOpaikalla. (Mikkola & Valkonen, 2020, s. 189.) On
kuitenkin tdrkedd muistaa, ettd viestinndn ammattilainen ei yksinddn saa muutoksia aikaan,
vaan vuorovaikutusosaamista tulee kehittdd vuorovaikutuksessa tyoyhteison jdsenten kanssa.
Vaikka vuorovaikutuksen ammattilaisten substanssiosaaminen on tirkedd ty0yhteison

vuorovaikutusosaamista kehittdessd, ei vuorovaikutteisuutta saa unohtaa.

Analysoimalla tydyhteison vuorovaikutusta, voidaan varmistaa, ettd vuorovaikutusosaamisen
kehittimiskohteet osataan valita oikein. Analyysia voidaan toteuttaa Mikkolan ja Valkosen
(2020) tasojen pohjalta. Ndma tasot ovat yhteinen ymmarrys tehtdvistd, tavoitteista ja
padmadristd, informaation ja tiedon hallinta, viestintdkayténteiden arviointi seka
interpersonaalisen viestinndn ja suhteiden analysointi (Mikkola & Valkonen, 2020).
Kehittdmistarpeiden tunnistamisen jilkeen on térkeda pohtia sitd, milld keinoin tydyhteison
vuorovaikutusta on jiarkevidi ldhted kehittimaan. Seuraavassa luvussa esittelemme

vuorovaikutuskoulutusta, joka on yksi keino kehittdd vuorovaikutusosaamista tyoyhteisossa.

4.2 Vuorovaikutuskoulutuksen vaiheet

Jotta vuorovaikutusosaamisen kehittiminen on mahdollisimman tehokasta ja

tarkoituksenmukaista, tiytyy ymmartdd vuorovaikutuksen asiantuntijoiden rooli. Tydyhteison
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vuorovaikutusosaamisen kehittimisessa tarvitaan usein ulkopuolisen asiantuntijan apua.
TyOyhteison kehittimisestd vastaavien henkildiden tdytyy keskittyd sithen, milld tavoin
tyOyhteison jdsenten vuorovaikutusosaamista kehitetddn, ketkd kehittimisesté ovat vastuussa
ja kuinka kehittiminen jarjestetddn. (Hedman & Valkonen, 2012, s. 10.)
Vuorovaikutusosaamisen kehittdmisessd keskioon nousee vuorovaikutuskoulutus, jolla
pyritdén vaikuttamaan koulutettavien tietoihin, taitoihin ja asenteisiin. Vaikka ty0yhteison
vuorovaikutusta kehittdessa asiantuntijan rooli on merkittdva, vuorovaikutuskoulutus
kuitenkin rakentuu yhdessa kouluttajan ja koulutettavien kanssa. Oppiminen siis tapahtuu
kouluttajan ja koulutettavien vélisessd vuorovaikutuksessa, eikd vuorovaikutusosaamisen

kehittdmiseen riitd ainoastaan kouluttajan tietotaito.

Vuorovaikutuskoulutus voidaan jakaa kirjallisuudesta riippuen erilaisiin osiin. Yhtend
jaotteluna on kiytetty esimerkiksi valmistelu, koulutus ja arviointi -jaottelua (Hargie &
Saunders, 1983, Hargien, 2006, s. 555 mukaan). Toisena vaihtoehtona
vuorovaikutuskoulutuksen jasentdmiseen on esimerkiksi Oreyn (2014) esittima
opetussuunnittelun ADDIE-malli. ADDIE muodostuu sanoista analyysi (analysis),
suunnittelu (design), kehitys (development), toteutus (implementation) ja arviointi
(evaluation) (Orey, 2014). Téssé tyossd hyddynndmme vuorovaikutuskoulutuksen ja sen
vaiheiden méirittelyssd ADDIE-mallia, kuitenkin hieman muokkaamalla sitd. ADDIE-mallin
pohjalta muodostamamme jaottelu vuorovaikutuskoulutukselle on kartoitus, suunnittelu,
toteutus ja arviointi. ADDIE-mallista poiketen kdytdmme ensimmaisestd vaiheesta nimitysti
kartoitus ja siséllytimme kehityksen osaksi kaikkia vuorovaikutuskoulutuksen vaiheita.
Vaikka tdssd tyossd keskitymme ainoastaan kartoitusvaiheeseen, koemme térkedksi esitelld

my0Os muut koulutusvaiheet.

Kouluttajan tulee ensimmaisend tunnistaa taidot, tiedot ja kyvyt, joita tyOyhteison tyontekijéat
tarvitsevat optimaalisen suorituskyvyn saavuttamiseksi seké tunnistaa, keneltd niita taitoja,
tietoja ja kykyja puuttuu (Orey, 2014) eli selvittda tydyhteisossd esiintyvad
vuorovaikutusosaamista. ADDIE-mallissa koulutuksen ensimmaéinen vaihe on analyysivaihe.
Téassd vaiheessa kerdtdédn tietoa sekd organisaation ettd yksittdisten tyontekijoiden tarpeista.
Liséksi analyysivaiheessa kerdtddn tietoa organisaation tavoitteista seka taidoista ja tiedoista,
joita tarvitaan nédiden tavoitteiden saavuttamiseen. Kun ymmarretdan koulutettavien nykyiset

taidot ja tietdmys, voidaan koulutuksessa keskittyd juuri niihin osa-alueisiin, jotka vaativat
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eniten kehittdmisti. Analyysi voi my0s paljastaa mahdollisia osallistujien kielteisid asenteita
koulutukseen liittyen. (Orey, 2014.) Téassé tyossd kutsumme edelld esiteltyd koulutuksen

analyysivaihetta vuorovaikutuskoulutuksen kartoitusvaiheeksi.

Kartoitusvaiheen jédlkeen alkaa vuorovaikutuskoulutuksen suunnittelu ja toteutus.
Koulutuksia voi jarjestdd monella eri tavalla esimerkiksi kasvokkain luokkahuoneessa,
ryhmétilanteessa, kahdenvilisissd kohtaamisissa tai verkkoympéristdissd. Koulutuksen
intensiteetti ja kesto ovat my0s asioita, joita tdytyy miettid koulutusta jarjestettéessa.
(Waldron & Yungbluth, 2015, s. 635-636.) Vuorovaikutuskoulutuksen suunnittelu perustuu
kartoitusvaiheesta saatuun tietoon ja kouluttajan tietoperustaan. Ndiden tietojen pohjalta

tehdddn perusteltuja valintoja siitd, millainen koulutus kohderyhmélle suunnitellaan.

Vuorovaikutuskoulutuksessa kouluttajat eivit vain luennoi késitteitd, ideoita, periaatteita ja
teorioita vaan myos opettavat koulutettaville taitoja (Beebe, 2007, s. 250). Yksi
vuorovaikutusosaamisen kehittdmistoimi onkin nimenomaan vuorovaikutustaitojen
kouluttaminen (Engestrom, 2004, s. 103—124, Hedmanin ja Valkosen, 2012, s. 2 mukaan;
Mirvis 2006, s. 61, Hedmanin ja Valkosen, 2012, s. 2 mukaan). Vuorovaikutuskoulutuksen
avulla voidaan kehittdd vuorovaikutustaitoja, jotta tietystd tyostd voidaan suoriutua

tehokkaammin (Beebe ym., 2004, Beeben, 2007, s. 250 mukaan).

Tyopaikalla viestinnédn kehittdmisen kiinnostus liittyy usein muodollisiin taitoihin, kuten
esitysten pitdmiseen (Horila, 2020, s. 173) tai asiakaspalvelijan rauhallisuuteen ja
ilmaisutaitoon asiakasvuorovaikutuksessa (Waldron & Yungbluth, 2015, s. 638).
Epaviralliset keskustelut ovat kuitenkin yleisin viestintdmuoto tydpaikalla, jonka vuoksi
onkin tirkedd kehittdd myos tydyhteison relationaalista viestintdd (Horila, 2020, s. 173).
Koulutus voi keskittyd tyopaikalla tiimin jisenten ryhmévuorovaikutukseen esimerkiksi
muiden tiimin jidsenten tunteiden ja motiivien huomioimiseen (Waldron & Yungbluth, 2015,
s. 638). Vuorovaikutusosaamisen kehittdmisessé ei siis voida keskittyd ainoastaan niihin
taitoihin, jotka liittyvét suoraan ty6hon, silld relationaaliset taidot ovat yhté tarkeitd. Vaikka
vuorovaikutuskoulutuksen suunnittelu ja toteuttaminen saattavat usein keskittya
vuorovaikutustaitoihin, on kuitenkin huomioitava my0s se, millainen rooli tiedoilla ja
asenteilla on. Kuten olemme jo aiemmin todenneet, vuorovaikutusosaaminen on

moniulotteinen rakenne, joka siséltié eri vuorovaikutustilanteisiin tarvittavaa tietoa, asennetta
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ja taitoa. Taitojen kehittdmiseen vaaditaan siis myo0s tiedon ja asenteen kehittymista.
Vuorovaikutuskoulutuksen suunnittelussa ja toteuttamisessa kouluttajan tuleekin huomioida

erityiselld tarkkuudella vuorovaikutusosaamisen moniulotteinen luonne.

Vuorovaikutuskoulutuksen kartoituksen, suunnittelun ja toteutuksen jdlkeen tulee
arviointivaihe. Yksi arviointitapa on palautteen antaminen ja vastaanottaminen. Rakentavan
palautteen vastaanottaminen ja antaminen ovat tarkeitd taitoja ja auttavat oppimaan, miti
muut pitdvit tehokkaana ja tarkoituksenmukaisena viestinnédssd. Tétd kautta voidaan
muodostaa yhteinen ymmadrrys siitd, mitd osaava viestintd on ja kuinka sitd ylldpidetién.
(Horila, 2020, s. 173—174.) Palautetta voi antaa ja saada seka kouluttaja ettd koulutukseen
osallistujat. Palaute antaa kouluttajalle esimerkiksi mahdollisuuden kehittdid omia
koulutustapojaan seké koulutettaville mahdollisuuden esimerkiksi havainnoida konkreettisesti

omaa osaamistaan ja sen kehittymista.

Vuorovaikutuskoulutus on kartoituksen, suunnittelun ja toteutuksen sekd arvioinnin sisaltava
monivaiheinen vuorovaikutusosaamisen kehittimistapa. Vuorovaikutuskoulutuksen tulisi
perustua vuorovaikutuksen asiantuntijan osaamiseen, koulutettavien koulutustarpeeseen ja
vuorovaikutuksessa tapahtuvaan osaamisen kehittimiseen. Seuraavassa alaluvussa

esittelemme niitd hyotyjd, joita onnistunut vuorovaikutuskoulutus voi tuottaa.

4.3 Vuorovaikutuskoulutuksen hyodyt

Vuorovaikutusosaamisen kehittiminen vuorovaikutuskoulutuksella tuo tydyhteisoon sellaisia
hyo6tyja, jotka vaikuttavat tydontekoon ja tyohyvinvointiin. Tutkimukset ovat osoittaneet, etti
vuorovaikutuskoulutus on yhteydessé tyontekijoiden parantuneeseen
vuorovaikutuskiyttdytymiseen (ks. esim. Ammentorp ym., 2007; Fallowfield ym., 2002;
Sasaki ym., 2017). Kun vuorovaikutusosaaminen kehittyy, yksilon tiedot karttuvat, asenteet
muuttuvat ja taidot kehittyvit (Rouhiainen-Neunhduserer, 2009, s. 48).
Vuorovaikutusosaamisen kehittdmiseen liittyvissd koulutuksissa voidaan kéyttaa tekniikoita,
joiden avulla esimerkiksi luodaan uusia tietorakenteita tai kehitetdin jo olemassa olevia
tietorakenteita (Greene, 2003, s. 56—59) eli kehitetdin vuorovaikutusosaamisen kognitiivista
ulottuvuutta. Liséksi vuorovaikutusosaamisen kehittimiseen pyrkivd koulutus voi kasvattaa

koulutettavien itseluottamusta vaikeiden vuorovaikutusongelmien kasittelyssd (Fallowfield
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ym., 2002, s. 654), mika liittyy vuorovaikutusosaamisen affektiivisen ulottuvuuden

kehittymiseen.

Tietojen ja asenteiden ohella my6s yksilon taidot eli vuorovaikutusosaamisen
behavioraalinen ulottuvuus voi kehittyd vuorovaikutuskoulutuksen avulla. Sasakin ja muiden
(2017) tutkimuksen tulokset osoittavat, ettd vuorovaikutustaitojen koulutus auttaa
tyontekijoitd toimimaan yhdessd ongelmia ratkaistaessa eli koulutus parantaa tehokkaasti
tyontekijéiden vuorovaikutuskayttdytymistd. Koulutuksen avulla voidaan ongelmanratkaisun
liséksi esimerkiksi opettaa pddtoksentekoa seki kehittdd ryhmaitydtaitoja (Beebe & Barge,
1994, s. 283). Vuorovaikutustaitojen kehittymisen voi huomata esimerkiksi tehtdvien
suorittamisen nopeutumisena, suurempana tarkkuutena eli virheiden vihenemisena,
joustavuuden ja tilanteen vaatimuksiin sopeutumisen lisdédntymisend sekd kykyna tehda useita
tehtidvid samaan aikaan (Greene, 2003, s. 53—54). Onnistuneen vuorovaikutuskoulutuksen
hyoty onkin siis vuorovaikutusosaamisen kehittyminen aikaisempaa tehokkaammaksi ja

tarkoituksenmukaisemmaksi.

Koulutuksen avulla koulutettava voi oppia, kuinka olla vuorovaikutuksessa toisten kanssa
vahvistaen yhteyksid heihin, ja miten olla vuorovaikutuksessa tehokkaasti. Tdimé osaamisen
kehittyminen johtaa oletetusti esimerkiksi koulutettavan onnen ja menestymisen
lisddntymiseen. Vuorovaikutusosaamiseen liittyvian koulutuksen perimmaiisend tarkoituksena
voidaankin pitdd sitd, ettd se parantaa koulutettavan eliménlaatua ja hyvinvointia. (Segrin &
Givertz, 2003, s. 137.) Taman liséksi vuorovaikutuskoulutuksen hyddyt ovat yhteydessi
myd0s organisaation tai yrityksen toimintaan ja menestymiseen. Vuorovaikutusosaamisen
kehittdmisti tuleekin pohtia myds menestymisen nikokulmasta analysoimalla organisaation
tai yrityksen sen hetkisid vuorovaikutuskiytanteitd (Conrad & Newberry, 2011, s. 16).
Keskustelemalla, pohtimalla, véittelemilld seka palautteen antamisella ja saamisella
tahdatdan menestykseen, tehokkuuteen ja tuottavuuteen (Valo & Mikkola, 2020, s. 3).
Tyo6hyvinvointia ja menestymistd toisin sanoen siis rakennetaan vuorovaikutusosaamisella,

niin yksilo kuin organisaatio- tai yritystasolla.

Vuorovaikutuskoulutus on hyddyllinen keino kehittdd tyoyhteison jasenten
vuorovaikutusosaamista seki hallita, ennaltachkdistd ja vahentd4 tydyhteison

vuorovaikutuksen haasteita. Hyvinvoivassa tydyhteisossd on vuorovaikutusosaamista, joka
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mahdollistaa organisaation tai yrityksen hyvinvoinnin ja menestymisen. Téssa tyOssa
tavoitteenamme on luoda tyokalu, jonka avulla voimme selvittdd, millaista
vuorovaikutusosaamista ja vuorovaikutuksen haasteita ty0yhteisdssd on. Tyokalu toimii
osana vuorovaikutuskoulutuksen kartoitusvaihetta, ja sen tavoitteena on selvittdd tydyhteison
vuorovaikutuskoulutustarvetta. Haluamme rakentaa tyokalun siten, ettd sen avulla saatujen
tietojen perusteella voidaan suunnitella ja toteuttaa vuorovaikutuskoulutus tydyhteisolle. Osa
tavoitettamme on myos testata tydkaluamme, minkd avulla voimme 16ytdé tyokalusta

kehittamiskohteita.
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5 TYOKALUN SUUNNITTELU JA RAKENTAMINEN
KYSELYKSI

5.1 Tyokalun tavoite

Rakentamastamme tyokalusta muotoutui kysely, ja jatkossa kutsumme téssa ty0ssi
tyokaluamme kyselyksi. Kyselyn tavoitteena on vastata kahteen eri kysymykseen:
1. Millaiseksi tyoyhteison jdasenet kokevat oman henkilokohtaisen
vuorovaikutusosaamisensa?
2. Millaisia tyéhyvinvointia uhkaavia vuorovaikutuksen haasteita tyéyhteisossd koetaan

esiintyvan?

Kyselyn avulla haluamme siis selvittidd, millaisia kehittdmiskohteita tydyhteison
vuorovaikutuksessa on. Olemme rakentaneet kyselyn tdssé tydssé esitettyyn teoreettiseen
tietoon ja aiempiin tutkimuksiin nojaten. Olemme huomioineet kyselyn rakentamisessa myos
sen kiytettdvyyttd eli esimerkiksi sitd, mille alustalle kysely on rakennettu ja miltd se ndyttaa.
Lisdksi olemme rakentaneet kyselyn siten, etti sitd voidaan kdyttdd mahdollisimman laajasti
erilaisissa tyOyhteisdissd. Kyselylld halutaan saada laaja yleiskuva tydyhteison jésenten
vuorovaikutusosaamisesta ja tydyhteisossé esiintyvistd vuorovaikutuksen haasteista.
Tarkoituksenamme ei siis ole saada spesifid tietoa tyoyhteison vuorovaikutuksesta, silld
kokonaiskuva antaa meille sen tiedon, jota tarvitsemme rakentaaksemme tietyn tydyhteison
tarpeisiin sopivan vuorovaikutuskoulutuksen. Kyselya voi aina muokata ja tarkentaa

tarvittaessa tietylle tyoyhteisolle sopivammaksi.

Kyselyn tarkoituksena on antaa kouluttajille tietoa koulutettavien eli tydyhteison jasenten
vuorovaikutusosaamisesta ja tyoyhteison vuorovaikutuksen haasteista, jotka voivat vaikuttaa
tyohyvinvointiin. Ndiden tietojen pohjalta vuorovaikutuskoulutusta lahdetdén rakentamaan.
Kyselyn avulla saadun tiedon perusteella kouluttajat voivat luoda juuri tietylle
kohderyhmdlle, eli tietylle tyoyhteisolle, hyddyllisen vuorovaikutuskoulutuksen. Kyselysté
saatujen tulosten avulla ty0yhteiso saa omaa tarvettaan vastaavan koulutuksen, ja kouluttajat
pystyvit kdyttdmadan oman tydaikansa tarkoituksenmukaisesti. Kysely on toimiva tyokalu
vuorovaikutuskoulutuksen kartoituksessa, silld se ei vie paljon aikaa eli resursseja
kouluttajilta eikd tydyhteisoltd. Kysely on siis merkittidvi osa vuorovaikutuskoulutuksen

kartoitusvaihetta, ja se on osa koko vuorovaikutuskoulutuksen prosessia. Kartoituksen avulla
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voidaan jdrjestdd vuorovaikutuskoulutus keskittyen nimenomaan niihin asioihin, jotka
vaativat kehittamistd (Orey, 2014). Kun kysely on valmis, sitd on tarkoitus kayttdd myds
vuorovaikutuskoulutusten markkinointiin ja asiakashankintaan. Kysely on rakennettu omalle

yrityksellemme Onna Viestintd Oy:lle, joka tarjoaa vuorovaikutuskoulutuksia tydyhteisoille.

5.2 Teoreettiseen tietoon ja tutkimustietoon pohjaava Kkysely

Tekemidmme tyokalu on kysely, jonka avulla tunnistetaan tydyhteison jasenten
vuorovaikutusosaamista ja tydyhteison tyohyvinvointiin vaikuttavia vuorovaikutuksen
haasteita selvittimélld vastaajien kokemuksia ja asenteita. Tyokalumme on kysely, silla
kokemusperdisen tiedon kerdysmenetelmisti kysely on yksi kdytetyimmistd (Alanen, 2011, s.
146). Kyselyn avulla voidaan keriti tietoa esimerkiksi yhteiskunnan ilmioisté, ihmisten
toiminnasta, mielipiteisti, asenteista ja arvoista (Vehkalahti, 2019, s. 11). Kysely tehddan
usein kéyttden strukturoitua kyselylomaketta, jonka kysymyksiin on erilaisia
vastausvaihtoehtoja (Keckman-Koivuniemi, 2021). Kyselylomakkeessa voi kuitenkin olla
my0s avokysymyksid (Borg, 2021a). Omassa kyselyssamme kerétddn tietoa vastaajien
kokemuksista ty0yhteison vuorovaikutuksen haasteista ja heiddn omasta

vuorovaikutusosaamisestaan kayttden puolistrukturoituja kysymyksii ja avoimia kysymyksia.

Lihestymme tydyhteison jisenten oman vuorovaikutusosaamisen ja tydyhteison
vuorovaikutuksen haasteiden tunnistamista kokemusndkokulmasta kayttden kyselyssa
itsearviointia ja yksilon tekemaa arviota tyoyhteison vuorovaikutuksesta. Itsearviointi on
yksilon itsensd tekemdd arviointia esimerkiksi omasta vuorovaikutusosaamisen tasosta
(Valkonen, 2003, s. 14), mika perustuu yksilon sisdiseen tietoon ja havaintoihin toisten
reaktioista (Valkonen, 2022). Itsearvioinnin avulla voimme selvittda sitd, millaiseksi
tyoyhteison jdsenet kokevat oman henkilokohtaisen vuorovaikutusosaamisensa. Tydyhteison
vuorovaikutuksen arviointi puolestaan antaa tirke#a tietoa siitd, millaiseksi yksilo kokee
tyOyhteisonsd vuorovaikutuksen. Koska tahdomme saada laajan yleiskuvan tydyhteison
vuorovaikutuksesta, yksiloiden omat kokemukset riittivét meille kartoittavana tietona

vuorovaikutuskoulutuksen suunnittelua varten.

Tédmin tyon taustaluvuissa esitetty teoreettinen tieto ja tutkimuskirjallisuus toimivat
perusteluna kyselyn tarpeellisuudelle ja pohjana sen siséllolle. Kyselyn tarkoituksena on

saada selville yleiskuva siitd, millaiseksi tydyhteison jdsenet kokevat oman henkilokohtaisen
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vuorovaikutusosaamisensa ja mitd vuorovaikutuksen haasteita tyOyhteisossé esiintyy. Tamén
vuoksi olemme muodostaneet kyselyn sisdllon padosin taustalukujen 2.2 Tyéyhteisod
haastava vuorovaikutus, 3 Vuorovaikutusosaaminen tyoyhteisossd ja 4.1
Vuorovaikutusosaamisen kehittdminen tyoyhteisossd esitellyn teoreettisen tiedon ja
tutkimuskirjallisuuden pohjalta. Kyselyssi selvitetddn myds muutaman taustakysymyksen
avulla yksilon kokemusta tyShyvinvoinnista ja omasta tydyhteisostédén. Tdhdn olemme

hyodynténeet taustaluvussa 2.1 Vuorovaikutus tyéhyvinvoinnin rakentajana esiteltyé tietoa.

Olemme ottaneet kyselyn rakentamisessa huomioon kuusi vuorovaikutuksen ilmiota. Ndma
ilmiot ovat Pennasen (2015) tydyhteison vuorovaikutuksen merkitystd tydhyvinvoinnille
kasittelevan artikkelin kategoriat kuuluminen, yhteistyo, vaikuttaminen, tuki ja tiedonhallinta.
Naéiden lisdksi otimme johtamiseen liittyvdt kysymykset osaksi kyselyd. Néihin ilmi6ihin
liittyvét kysymykset olemme muotoilleet niin, ettd saamme niiden avulla selville, millaisia
vuorovaikutuksen haasteita tyoyhteisossd mahdollisesti esiintyy tyOyhteison jésenten

kokemusten perusteella.

Kyselyssdmme olemme kéytténeet itsearviointia, jolla selvitetddn enimmékseen
vuorovaikutusosaamisen taitoulottuvuuteen eli behavioraaliseen ulottuvuuteen liittyvia
asioita. Vuorovaikutusosaamisen metakognitiivinen ja affektiivinen ulottuvuus on myds
otettu huomioon kyselyn rakentamisessa. Behavioraaliseen ulottuvuuteen liittyvien
kysymysten avulla voimme selvittdd, millaista yksilon vuorovaikutuskdyttdytyminen on
tyOyhteisossd hinen oman kokemuksensa perusteella. Tdmén tiedon perusteella voimme
luoda arvion siitd, mité taitoja tyOyhteison jdsenten pitdisi mahdollisesti kehittda. Itsearviointi
sisdltad kysymyksid my0s yksilon metakognitiivisista taidoista, kun kysymme esimerkiksi,
kuinka yksilo kokee suunnittelevansa omaa vuorovaikutuskayttaytymistdan.
Vuorovaikutusosaamisen affektiivinen ulottuvuus puolestaan on otettu kyselyssd huomioon,
kun selvitetiddn, millaisia asenteita ja motivaatiota yksilolla on osallistua

vuorovaikutuskoulutukseen tai kehittdd omaa vuorovaikutusosaamistaan.

Kyselyéd rakentaessa olemme ottaneet huomioon myds Mikkolan ja Valkosen (2020)
analyysitasot, joiden avulla voidaan analysoida tyoyhteison vuorovaikutusta ja 16ytda
tarvittavia kehittimistoimia. Ndma nelji tasoa ovat yhteinen ymmairrys tehtivistd, tavoitteista

ja paamadristd, informaation ja tiedon hallinta, viestintdkéyténteiden arviointi sekd
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interpersonaalisen viestinndn ja suhteiden analysointi (Mikkola & Valkonen, 2020).
Kyselyllamme haluamme saada selville nimenomaan kehittdmistéd vaativia vuorovaikutuksen
ilmiditd, joten ndiden analyysitasojen hyddyntdminen sopii tydkalumme rakentamiseen
hyvin. Olemme hyddyntineet nditd analyysitasoja enimmékseen vuorovaikutuksen haasteita
kisittelevin kyselyn osion rakentamisessa. Esimerkiksi analyysin ensimmaisessa tasossa
keskitytdén tydyhteison tehtévien, tavoitteiden ja paddmaérien merkityksentdmiseen. Tamén
olemme ottaneet huomioon omassa kyselyssdmme esimerkiksi, kun kysymme, onko
tyOyhteison ryhmitydskentelyssd mééritelty yhteiset tavoitteet. Lisdksi olemme ottaneet
huomioon esimerkiksi analyysin toisessa tasossa késiteltdvit tiedonhallintaan liittyvét asiat
kyselymme osiossa, joka keskittyy vuorovaikutuksen haasteiden tunnistamiseen.

Kyselystimme 16ytyy siis tyoyhteison tiedonhallintaan liittyvid kysymyksia.
Seuraavassa luvussa esittelemme rakentamaamme kyselyé tarkemmin. Perustelemme kyselyn

rakentamisessa tehtyji valintoja erilaisten esimerkkien avulla. Emme néyta kyselya

kokonaisuudessaan, silld se on rakennettu oman yrityksemme liiketoimintaa varten.
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6 MITA KUULUU VUOROVAIKUTUS? -KYSELY

Rakensimme kyselymme kahden kysymyksen pohjalta: millaiseksi tydyhteison jésenet
kokevat oman henkildkohtaisen vuorovaikutusosaamisensa ja millaisia tyShyvinvointia
uhkaavia vuorovaikutuksen haasteita tydyhteisossd koetaan esiintyvin. Kyselyn tarkoituksena
on saada laaja yleiskuva tydyhteison jédsenten vuorovaikutusosaamisesta ja tyoyhteisossa
esiintyvistd vuorovaikutuksen haasteista. Taman vuoksi kyselylld ei selvitetd kovinkaan
spesifii tietoa tydyhteison vuorovaikutuksesta. Kyselyn nimeksi valittiin prosessin edetessi
Mita kuuluu vuorovaikutus?. Tassd luvussa nostamme esille kyselyn rakentamisen eri
vaiheita ja sitd, mitd kaikkea olemme prosessissa huomioineet. Esittelemme kyselyalustan,
kyselyn vastausohjeet, kyselyn rakenteen, kysymysten muotoilun seka kyselyn pituuteen ja

ulkondkoon liittyvét ratkaisut.

Ennen kun 1dhdimme varsinaisesti rakentamaan kyselyé, teimme laajaa tiedonhakua
tydhyvinvoinnista, vuorovaikutusosaamisesta, vuorovaikutuksen haasteista ja
vuorovaikutuskoulutuksesta. Teimme myos tiedonhakua siitd, mikd on omalle tyokalullemme
paras muoto eli milld menetelmalla tydyhteison vuorovaikutusta voidaan selvittaa
vuorovaikutuskoulutuksen kartoitusvaiheessa. Kun olimme paittineet tyokalun muodoksi
kyselyn, ldhdimme rakentamaan itse kyselyd. Jotta kyselystd saa laadukkaan, on huomioitava
kyselyn laatimisen monivaiheisuus (Alanen, 2011, s. 146), jonka vuoksi rakensimme Mitd
kuuluu vuorovaikutus? -kyselyn vaiheittain. Ensimméisend mietimme kyselyn rakennetta ja
muodostimme kyselylle osiot taustaluvuissa esitellyn teoreettisen tiedon ja
tutkimuskirjallisuuden avulla. Osioita muodostettiin neljd: 1) Kokemus tyShyvinvoinnista ja
omasta tydyhteisostéd, 2) Vastaajan oma vuorovaikutusosaaminen, 3) Tydyhteison
vuorovaikutuksen haasteet ja 4) Vuorovaikutuskoulutustausta ja motivaatio
vuorovaikutusosaamisen kehittdimiseen. Kun olimme hahmotelleet kyselyn osiot, 1dhdimme
muodostamaan osioihin kysymyksid. Myds kysymykset muodostettiin teoreettisen tiedon ja
aiempien tutkimusten pohjalta. Tésséd vaiheessa padtimme my0s sen, millainen
kysymystyyppi kullekin kysymykselle sopii. Kysymysten tekemisen jdlkeen 1dhdimme
muodostamaan kyselystéd visuaalisesti miellyttdvia, helppokayttoistd ja kieleltddn selkeda.
Pohdimme esimerkiksi eri vaihtoehtoja kyselyalustalle ja sitd, miten voimme motivoida

vastaajia vastaamaan kyselyyn.
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Kyselyalusta

Rakensimme oman kyselymme alustalle nimeltd Zeffi. Zeffi on kotimainen tekodlya
hyddyntéiva kyselytyokalu, joka auttaa sekéd luomaan ettd analysoimaan kyselyitéd (Zef.f1).
Valitsimme kyselyalustaksemme Zeffin, koska se on luotettava, visuaaliset ratkaisut
mahdollistava ja helppokiyttdinen. Zeffissd kyselyyn voi vastata tdysin anonyymind, mika
liséd kyselyn luotettavuutta. Vuorovaikutuksen haasteisiin liittyvit kysymykset voivat olla
vastaajalle arkaluontoisia, jolloin anonymiteetin mahdollistava kyselyalusta oli meille tarked
kriteeri kyselyalustan valinnassa. Zeffissd voi tehda kyselystd myds visuaalisesti miellyttivin
nékoisen. Zeffissd pystyy muokkaamaan kyselyn ulkoasua esimerkiksi vaihtamalla fontteja,
vérejd ja kyselyn taustakuvaa. Kyselyyn pystyy my0s lisddmaiin kuvia ja videoita, mika

piristdd vastaajaa kyselya tehdessa.

Zeffi on my0s helppokéyttoinen sekd meille kyselyn tekijoille ettd vastaajille. Meille Zefti
mahdollistaa helpon tavan luoda kyselyn, muokata sitd ja analysoida tuloksia. Zeffin avulla
kysely on helppo tehdi, koska se mahdollistaa kyselyn rakentamisen jakamalla sen eri osiin
ja hyddyntéden eri kysymystyyppejd. Myds tulosten analysointi on Zeffissd helppoa tekoédlyn
avulla. Vastaajille Zeffi on helppokéyttdinen, koska Zeffi muodostaa kyselyn automaattisesti

eri laitteille sopivaksi. Eli kyselyyn vastaaminen onnistuu helposti esimerkiksi puhelimella.

Vastausohjeet

Kyselylomakkeessa kannattaa olla mahdollisimman yksityiskohtaisia vastausohjeita kyselyn
tayttdjélle (Borg, 2021a), jotta valtytddn vadrinymmarryksiltd (Valli, 2015). Kyselyn alussa
on tirkedd ohjeistaa vastaajaa riittdvisti esittelemalld esimerkiksi yleiset vastausohjeet,
tutkimuksen aihe, syy tutkimuksen tekemiseen seké kyselyn luotettavuutta (Alanen, 2011, s.
152). Kyselystimme 16ytyykin heti alusta kyselyn yleiset vastausohjeet. Yleisissa
vastausohjeissa kerromme kyselyyn vastaajalle, mité aihetta kysely kisittelee, kuinka
monesta osasta se koostuu ja kuinka kauan kyselyn tdyttdmiseen arviolta menee.
Vastausohjeita kannattaa lisidtd my0s eri kyselyn osiin, jos vastaaja tarvitsee lisdohjeita
kysymyksiin vastatessa (Borg, 2021a). Yleisten vastausohjeiden liséksi kyselystimme 10ytyy
jokaisen erillisen osion alusta omat vastausohjeet kyseiselle osiolle. Niissd ohjeissa

kerromme, miti aihetta kyseinen osio kasittelee, millaisia kysymyksid siind on, ja kuinka
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kysymyksiin tai vdittdmiin tulee vastata esimerkiksi Likert-asteikkoa kéyttden (ks. kuvio 1).
Yhden erillisen osion vastausohjeiden yhteydessd maérittelemme myos
vuorovaikutusosaamisen késitteen. Muita termejd emme kokeneet tarpeellisiksi avata, silld

pyrimme kayttiméin kyselyssémme mahdollisimman selkeité ja arkikielisid kasitteita.

OSIO 2: MITEN MINA OLEN VUOROVAIKUTUKSESSA

Vastausohje: Tama osio sisaltad vaittdmia omasta henkilokohtaisesta
vuorovaikutusosaamisestasi (méaaritelma seuraavalla sivulla) tydpaikalla
tapahtuvassa vuorovaikutuksessa. Vastaa vaittamiin alla olevan asteikon
avulla. Aseta janalla oleva valitsin sen numeron kohdalle, jonka koet
vastaavan parhaiten omaa kokemustasi

1= taysin eri mielta

2= jokseenkin eri mielta

3= ei samaa eika eri mielta
4= jokseenkin samaa mielta
5= taysin samaa mielta

KUVIO 1 Kyselyn osion 2 vastausohjeet

Kyselyn rakenne

Kyselyn rakennetta ja etenemistd pohdittaessa on tirked luoda kyselysté vastaajalle
mielenkiintoinen, jotta vastaajan mielenkiinto sdilyy kyselya tayttdessd (Alanen, 2011, s.
152). Mielenkiintoa lisdisimme omassa kyselyssamme esimerkiksi visuaalisten elementtien
avulla. Kyselylomakkeessa kysymykset on myds hyvé jéarjestdd ylhadltd alaspéin ja erottaa
selkedsti toisistaan (Borg, 2021a). Lisdksi samaan aihealueeseen liittyvét kysymykset
kannattaa sijoittaa perdkkiin (Borg, 2021a), eli kyselya rakentaessa kysymysten lajittelu
aiheittain on tarkedd (Alanen, 2011, s. 152). Noudatimme kyselyn tekemisessi nditd ohjeita,
silld kysymysten looginen jarjestys helpottaa kyselyyn vastaamista. Samaan asiaan liittyvid
tekijoitd tai vastausvaihtoehdoiltaan yhtenevid kysymyksii selvitettidessd voidaan kéyttaa
kysymyssarjoja eli kysymyspatteristoja. (Borg, 2021a.) Hyddynndmme kysymyssarjoja

omassa kyselyssdmme. Esimerkiksi ty0yhteisoon kuulumiseen liittyvistd kysymyksisti
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tehtiin kysymyssarja, jolloin samaan aihealueeseen liittyvét kysymykset tulevat perdkkéin

(ks. kuvio 2).

010

Tunnen olevani osa tyoyhteisoa

Miksi vastasin en?

Tulen kuulluksi tydyhteisossa

Olen tasavertainen tyontekija omassa tyoyhteisossa

Minut hyvaksytaan tyoyhteisossa

@ @ @

Tiedan oman roolini tydyhteisossa

KUVIO 2 Kysymyssarja kuulumiseen liittyvistd kysymyksisti

Jaottelimme kyselymme kysymykset neljdén osioon, jotta kyselyyn vastaaminen olisi
helpompaa. Nama osiot ovat: 1) Kokemus tyShyvinvoinnista ja omasta tydyhteisostd, 2)
Vastaajan oma vuorovaikutusosaaminen, 3) Tydyhteison vuorovaikutuksen haasteet ja 4)
Vuorovaikutuskoulutustausta ja motivaatio vuorovaikutusosaamisen kehittdmiseen (ks.
taulukko 1 seuraavalta sivulta). OSIO [ siséltda kysymyksid yksilon kokemuksista hidnen
tyShyvinvointiinsa ja tydyhteisoonsi liittyen. OSIO 2 sisdltdd viittdmia yksilon omaan
vuorovaikutusosaamiseen, erityisesti behavioraaliseen ulottuvuuteen, liittyen. Vaittamat
jaoteltiin niin, ettd perdkkiin tulevat samaa aihepiirid kédsittelevit vaittdmat. Esimerkiksi
keskustelun aloittamiseen, keskustelun lopettamiseen ja keskustelussa uuteen teemaan
siirtdmiseen liittyvat kysymykset asetettiin perdkkéin, koska ne liittyvét samaan
aihealueeseen. OSIO 3 siséltdd viittimid tyoyhteison vuorovaikutuksesta. Namé kysymykset
jaoteltiin aiheittain kysymyssarjoihin (ks. kuvio 2). Muodostimme yhteensa seitsemén
kysymyssarjaa: kuuluminen, ryhmétydskentely, vaikuttaminen, tuki, tiedonhallinta,
johtaminen ja palaverit. Esimerkiksi siis kaikki tukeen liittyvat kysymykset laitettiin
perédkkéin niin, etti niistd muodostui oman kysymyssarjansa. Jokaisessa kysymyssarjassa
selvitetddn tarkentavien kysymysten avulla, millaiseksi tydyhteison jasen kokee kyseisen
vuorovaikutusilmion omassa tyOyhteisossddn. Esimerkiksi tukeen liittyva kysymyssarja

32



sisdltdd yhteensa viisi kysymysta siitd, millaiseksi vastaaja kokee tuen antamisen ja
pyytdmisen tydyhteisossddn. OSIO 4 siséltdad kysymyksid vastaajan
vuorovaikutuskoulutustaustasta ja motivaatiosta oman vuorovaikutusosaamisen
kehittimiseen. Jokaisessa osiossa on vahintddn kolme kysymysti ja enintddn 46 kysymysta

(ks. taulukko 1).

TAULUKKO 1 Mita kuuluu vuorovaikutus? -kyselyn jaottelu

Kokemus tydhyvinvoinnista ja

. ‘oA 3 kpl Avok ksid

omasta tyéyhteisosté P VoKysymyksia
Vastaajan oma 18 kpl Suljettuja kysymyksié

vuorovaikutusosaaminen P J Jakysymy
Tyoyhteisén vuorovaikutuksen 39-46 kpl Suljettuja kysymyksic

haasteet Avokysymyksié

Vuorovaikutuskoulutustausta ja

motivaatio 3-4 kpl Suljettuja kysymyksié
vuorovaikutusesaamisen Avokysymyksia

kehittdmiseen

Kysymysten muotoilu

Kyselyn jokaisella kysymyksell4, osiolla ja kohdalla on oltava jokin tarkoitus (Alanen, 2011,
s. 147). Tama ohjasi meitd kyselyn rakentamisessa, silld pohdimme jokaisen kysymyksen
merkitysti ja siitd saatavan tiedon hyodyllisyyttd tarkasti. Mietimme esimerkiksi osion kolme
(Tyoyhteison vuorovaikutuksen haasteet) jokaista kysymystd muodostaessa, miten se auttaa
meitd selvittimain tydyhteison vuorovaikutuksen haasteita. Esimerkiksi jos tydyhteison
jésenet vastaavat, ettd he eivét tule kuulluksi tydyhteisdssé, on tydyhteisdssd kuulumiseen

liittyvid haasteita.
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Kysymysten laatimisessa tulee ottaa huomioon myds kysymysten asettelun yksinkertaisuus ja
helppous. Kysymyksissa kielen tulee olla yksinkertaista, tarkoituksenmukaista ja tismaéllista
sekd kysymysten on hyvai olla pituudeltaan kohtuumittaisia. Tadma on tirkedd, jotta vastaajat
ymmartivit kysymykset mahdollisimman samalla tavalla. (Borg, 2021a.) Kyselyssdmme
muodistimme kysymykset mahdollisimman ldhestyttiviksi ja helposti ymmaérrettiviksi.
Kaytdamme esimerkiksi paljon lyhyitd véittamié, jotka vastaajan on helppo ymmartdé (ks.
kuvio 3). Liséksi emme valinneet kysymyksiin vaikeita termejé tai ammattisanastoa vaan

arkikieltd, jotta vastaajat ymmartdisivit kysymykset mahdollisimman helposti.

4. Kuuntelen tyokavereitani

I= TAYSIN ERI MIELTA 2= JOKSEENKIN ERI MIELTA 3= El SAMAA EIKA ERI MIELTA 4= JOKSEENKIN SAMAA MIELTA 5=
TAYSIN SAMAA MIELTA

KUVIO 3 Lyhyt véittama kuuntelemisesta

Valitsimme kyselyymme seki suljettuja kysymyksié ettd avoimia kysymyksié (ks. taulukko 1
sivulta 33). Suljetut kysymykset tarkoittavat sellaisia kysymyksid, joissa vastaajalle on
annettu rajoitettu méaéré vaihtoehtoja, joista valita (Alanen, 2011, s. 150). Valitsimme
kyselyymme paljon suljettuja kysymyksid, silld rajatut vastausvaihtoehdot helpottavat tiedon
analysointia (Vehkalahti, 2019, s. 25). Kyselylomakkeen valmiiden vastausvaihtoehtojen
ansiosta kyselyyn vastaaminen vie myds vahemmén aikaa (Valli, 2015) eli haluamme
suljetuilla kysymyksilld helpottaa my0s vastaajien tyoméérad. On oleellista keskittya
suljettujen kysymysten muotoiluun varsinkin sellaisissa kyselyissd, jotka kisittelevit
vastaajien asenteita ja kasityksid (Alanen, 2011, s. 150). Kiinnitimme huomiota suljettujen
kysymysten muotoiluun, jotta vastaajat ymmartédisivit kysymykset oikein ja mahdollisimman

samalla tavalla. Esimerkiksi kun muodostimme kysymysti ryhmétydskentelyn
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hyddyllisyydestd, muodostimme kysymyksen siten, ettd siitd tulee esiin myos konteksti eli
tydyhteis6. Muodostimme tdmén vuoksi viittdimén seuraavanlaiseksi: Koen

ryhmaétydskentelyn hyddyllisend tydyhteisossa.

Kéytamme kyselyssdimme Likert-asteikkoa. Likert-asteikko on jarjestysasteikko, jossa
vastausvaihtoehdot kuvaavat vastaajan saman- tai erimielisyyttd. Likert-asteikossa
vastausvaihtoehtoina ovat “tdysin samaa mieltd”, “jokseenkin samaa mieltd”, “jokseenkin eri
mieltd” ja “tdysin eri mieltd”. Liséksi eri vaihtoehtoja, kuten “ei samaa eika eri mieltd” tai “en
osaa sanoa”, voidaan lisitd vastausvaihtoehtoihin. (Paaso, 2021.) “En osaa sanoa” -vaihtoehto
tarkoittaa sitd, ettd vastaajalla ei olisi aiheesta ollenkaan tietoa tai kokemusta, jolloin hén ei
pystyisi mitenkdén vastaamaan kysymykseen (Alanen, 2011, s. 150). “Ei samaa eika eri

mieltd” eroaa “en osaa sanoa” vaihtoehdosta siis siten, ettd ensimmaéisessd vaihtoehdossa

vastaajalla on kokemus asiasta, mutta hén ei vain ole aiheesta suoraan samaa tai eri mielta.

Omaan kyselyymme valitsimme seuraavanlaisen vastausskaalan: 1= tdysin eri mielt, 2=
jokseenkin eri mieltd, 3= ei samaa eikd eri mieltd, 4= jokseenkin samaa mieltd ja 5= tdysin
samaa mieltd (ks. kuvio 4 seuraavalta sivulta). Pdddyimme tédhén vastausskaalaan siksi, ettd
haluamme antaa vastaajille mahdollisuuden vastata neutraalisti (vaihtoehto 3), mutta emme
kuitenkaan halunneet antaa vaihtoehtoa “en osaa sanoa”. “En osaa sanoa” -vaihtoehto
kannattaakin lisitd vastausvaihtoehdoksi vain tarpeen mukaan, eli sitd ei kannata kiyttaa liian
herkisti (Borg, 2021a). “En osaa sanoa” -vaihtoehto olisi voinut olla vastaajille liian
houkutteleva ja helppo vaihtoehto sellaisissa kysymyksissd, jotka he kokevat jollakin tavalla
haastaviksi, mutta joihin heilld kuitenkin on kokemus. Télloin “en osaa sanoa” -vaihtoehto
olisi voinut védristdd dataa, mikili vastaajat olisivat valinneet sen vain siksi, etteivét jaksa
pohtia omaa kokemustaan. Koska kyselyyn vastaajat ovat osa tydyhteisod, heilld on
todennékoisesti tietoa ja kokemusta vuorovaikutuksen ilmidistd, joita kyselyssimme
kysymme. Siksi emme kokeneet tarpeelliseksi lisétd kyselyyn “ei samaa eiké eri mieltd” -

vaihtoehdon lisdksi “en osaa sanoa” -vaihtoehtoa.
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21. Annan palautetta tydyhteisdssa

1 5
I= TAYSIN ERI MIELTA 2= JOKSEENKIN ERI MIELTA 3= El SAMAA EIKA ERI MIELTA 4= JOKSEENKIN SAMAA MIELTA 5=
TAYSIN SAMAA MIELTA

KUVIO 4 Likert-asteikko suljetussa kysymyksessa

Likert-asteikon liséksi kyselyssimme on kylld/en/en osaa sanoa -kysymyksid. Naita
kysymyksié kdytimme osiossa kolme (Tydyhteison vuorovaikutus) tietyn teeman
kysymyssarjojen ensimmaéisind kysymyksind. Esimerkiksi ryhmétyoskentelyn hyddyllisyytta
késittelevian kysymyssarjan ensimmaisessd kysymyksesséd on vaihtoehdot kylld/en/en osaa
sanoa (ks. kuvio 5 seuraavalta sivulta). Timén kysymyksen jilkeen tulee spesifimpié Likert-
asteikolla vastattavia vdittdmid, jotka syventyvét vield tarkemmin kysymyssarjan teemaan.
Halusimme valita ensimmaéiseksi kysymykseksi kylld/en/en osaa sanoa -kysymystyypin, silld
sen avulla voimme kysyé jatkokysymyksend syytéd “en” -vastaukselle, mikéli vastaaja nédin
vastaa. Tdlloin saamme arvokasta tietoa esimerkiksi siitd, miksi vastaaja ei koe
ryhmaétydskentelyd hyodyllisend tydyhteisossd. Kysymyssarjan ensimmaisilld kysymyksilla
saamme selville myds sen, mikili vastaaja vastaa ensimmadiseen kysymykseen ja
jatkokysymykseen ristiriitaisesti. Esimerkiksi jos vastaaja vastaa “kylla” -kysymykseen
“Koen ryhmitydskentelyn hyddyllisend tydyhteisdssd”, mutta tdmén jilkeen tuleviin
tarkentaviin véittdmiin pdinvastaisesti, saamme arvokasta dataa siitd, ettd vastaaja ei

mahdollisesti siis tiedd, mitd hyodyllinen ryhmétyd on.
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27. Koen ryhmatyoskentelyn hyodyllisend
tyoyhteisdssa

KUVIO 5 Suljettu kysymys ryhmityoskentelyn hyddyllisyydesti

Avokysymys antaa kyselyyn vastaajalle mahdollisuuden muotoilla oman vastauksensa kuten
hén haluaa (Alanen, 2011, s. 151). Avokysymyksid kannattaa kuitenkin kdyttdd vain silloin,
kun niiden kdyttoon on merkityksellinen syy (Borg, 2021a). Laitoimme kyselyymme
avokysymyksid niihin kohtiin, kun haluamme antaa vastaajalle mahdollisuuden kertoa omin

sanoin kokemuksistaan (ks. kuvio 6).

1. Mita tydhyvinvointi tarkoittaa sinulle?

KUVIO 6 Avokysymys

Avokysymyksid voidaan kdyttdd myds suljettujen kysymysten liséné, jolloin vastaaja voi
tarkentaa vastaustaan (Alanen, 2011, s. 151). Valitsimme avokysymyksid my0s omaan

kyselyymme kylld/en osaa sanoa -kysymysten yhteyteen. Talloin vastaajalla on mahdollisuus
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tarkentaa vastauksiaan, mikéli hdn on vastannut edeltdviin suljettuun kysymykseen
kylld/en/en osaa sanoa vaihtoehdoista “en”. Esimerkiksi, jos vastaaja vastaa kysymykseen
“Koen ryhmitydskentelyn hyddyllisend tydyhteisdssd” “en”, niin hénelle esitetddn sen
jilkeen avokysymys, jossa vastaaja péédsee perustelemaan vastaustaan (ks. kuvio 7). Mikaéli
vastaaja vastaa “kylla”, hdnelle ei tule avointa jatkokysymystéd. Koska kyselylla etsitdén

nimenomaan tyShyvinvointiin vaikuttavia vuorovaikutuksen haasteita, emme tarvitse tietoa

siitd, miksi jokin asia koetaan hyvéksi.

27. Koen ryhmatyoskentelyn hyodyllisend
tyoyhteisdssa

28. Miksi vastasin en?

KUVIO 7 Suljetun kysymyksen yhteydessi oleva avokysymys

Kyselyn pituus ja ulkoasu

Kyselylomakkeen laatimisessa kannattaa ottaa huomioon kyselyn pituus ja selked ulkoasu,
silld ndistd muodostuva ensivaikutelma vaikuttaa oleellisesti vastaamispditokseen (Borg,
2021a). Kyselylomake ei saa olla liian pitkd, silld se voi vihentdd innokkuutta vastaamiseen
(Borg, 2021a) tai aiheuttaa kyselyn tayttdmisessd huolimattomuutta tai jopa keskeyttdmisté
(Valli, 2015). Testasimme, ettd kyselyn tdyttdmiseen menee noin 20-30 minuuttia ja tima
kerrotaan my0s vastaajille kyselyn alussa lauseella “Ota vaikka kuppi kahvia tai teetd ja vietd

seuraavat hetket (noin 20-30 min) tirkeédn asian parissa”.

Halusimme rakentaa kyselystimme myos ulkonddllisesti miellyttédvin. Nykyéén estetiikan
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merkitystd tutkitaankin my0s tietojenkisittelyssé (ks. esim. Lavie & Tractinsky, 2004).
Visuaaliset ratkaisut voivat vaikuttaa kédytettdvyyteen, tyytyvéisyyteen ja nautintoon
(Moshagen & Thielsch, 2010, s. 689), eli niilld voi olla vaikutusta jopa vastausprosenttiin.
Mikali kysely on miellyttdvin ndkoinen ja mukava tdyttdd, vastausprosentti paranee (Valli,
2015). Lisimme kyselyyn erilaisia visuaalisia elementtejd, jotta sen tdyttdiminen olisi
vastaajille miellyttdvampad. Teimme esimerkiksi vuorovaikutusosaamisen késitteen
maédrittelyn yhteyteen sitd havainnollistavan kuvan (ks. kuvio 8). Liséksi liitimme kyselyyn
my06s humoristisia GIF-kuvia. GIF-kuvilla pyrimme keventdméadn tunnelmaa ja sdilyttdmaan

vastaajien mielenkiinnon vastata kyselyyn loppuun saakka.

MITA ON
VUOROVAIKUTUS- ASENNETTA
OSAAMINEN?

TIETOA ‘,’
“r 2,
g 2" L2
a &

KUVIO 8 Vuorovaikutusosaamisen késitettd havainnollistava kuva

TAITOA

e

Kyselymme muotoutui vahvasti prosessimaisesti, silld rakensimme sité vaihe vaiheelta
valmiimmaksi. Mitd kuuluu vuorovaikutus? -kysely rakentui kahden kysymyksen pohjalta: 1)
Millaiseksi tydyhteison jasenet kokevat oman henkildkohtaisen vuorovaikutusosaamisensa?
ja 2) Millaisia tyohyvinvointia uhkaavia vuorovaikutuksen haasteita tyOyhteisdssé koetaan
esiintyvan? Kyselyd rakentaessa pidimme koko ajan mielessd, mitd haluamme tietda
vastaajista ja heidén tyOyhteisostddn. Lisdksi pohdimme kyselya rakentaessa, miten
vastaajien olisi helpoin kertoa omista kokemuksistaan. Ndma asiat mielessd pitden
rakensimme kyselyn, jolla kartoitamme tyOyhteison jdsenten vuorovaikutusosaamista ja

tyOyhteisossd esiintyvid tyohyvinvointia uhkaavia vuorovaikutuksen haasteita. Seuraavassa
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luvussa esittelemme sitd, miten testasimme kyselyéd kdytdnnossa ja millaisia havaintoja

teimme testauksen avulla.
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7 MITA KUULUU VUOROVAIKUTUS? -KYSELYN
TESTAUS JA KEHITTAMISKOHTEET

Osana tyondytteemme tavoitetta on tyokalumme, eli Mitd kuuluu vuorovaikutus? -kyselyn,
testaaminen ja kyselyn kehittdmiskohteiden tunnistaminen. Kyselymme testaamiseen kuului
monta eri vaihetta: testiyrityksen etsintd kyselyn tdyttdmiseen, neuvottelu testiyrityksen
kanssa, kyselyn ja saatetekstin 14hetys testiyritykselle, kyselyyn vastaajien muistuttaminen
kyselystd, kyselyn vastausten analysointi ja kyselyn vastausten raportointi testiyritykselle.
Yleisesti ottaen kyselyd kannattaakin testata ennen kuin se otetaan kdyttoon (ks. esim.
Alanen, 2011, s. 153; Vehkalahti, 2019, s. 48). Tilloin kyselyn vastaajat voivat huomata
kyselyn tiyttamisessa joitakin ongelmakohtia, mité kyselyn laatijat eivét ole huomanneet

(Vehkalahti, 2019, s. 48).

Testauksella voidaan selvittdd, ovatko vastaajat ymmartaneet kysymykset ja ohjeet oikein,
siséltddko kysely epdolennaisia kysymyksié tai puuttuuko kyselystd jotakin olennaista
(Vehkalahti, 2019, s. 48). Halusimme testauksella selvittia, sisdltadko kyselymme sellaisia
kysymyksié, joissa vastaajat eivit osaa tai tajua pohtia asiaa nimenomaan tyohyvinvoinnin,
vuorovaikutusosaamisen tai vuorovaikutukseen liittyvid haasteiden ndkdkulmasta. Talloin
emme saa sellaisilla kysymyksilld haluamiamme vastauksia. Kun testaamisvaiheessa
analysoimme kyselystimme saatuja vastauksia, pohdimme, jdiko kyselystd puuttumaan jotain
oleellista, eli olisiko esimerkiksi jotakin tiettyd aihealuetta pitanyt tutkia syvéllisemmin tai
olisiko pitényt kysyd yksityiskohtaisempia kysymyksid. Testauksella saadaan tietoa my0s
kyselylomakkeen toimivuudesta (Alanen, 2011, s. 153). Testasimme kehittimadmme kyselyn
toimivuutta oikealla tyoyhteisolld, jotta pystyimme 10ytdméédn kyselyn mahdolliset epdkohdat
ja muokkaamaan kyselyé toimivammaksi testauksen kautta saadun tiedon perusteella.
Halusimme testauksen avulla selvittdd, onko kyselylld potentiaalia toimia
vuorovaikutuskoulutuksen kartoittavana vaiheena. Eli voisiko kyselystd saadun tiedon avulla

ldhtea suunnittelemaan vuorovaikutuskoulutusta.

7.1 Testaus

Suoritimme kyselyn testaamisen teollisuuden alalla toimivalle suurelle yritykselle. Kun

otimme yritykseen yhteyttd, motivoimme heitd osallistumaan tdhin testaukseen kertomalla,
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ettd he saavat ilmaiseksi arvokasta tietoa tyoyhteisonsd vuorovaikutuksesta. Lisdksi
tarjosimme testaukseen osallistumisesta yritykselle vuorovaikutuskoulutusta puoleen hintaan.
Kun yritys suostui testaukseen, kdvimme yhdessé yrityksen yhteyshenkilon kanssa lépi,
millainen kyselymme on, millaisella aikataululla kyselyyn vastaaminen suoritetaan ja ketké
kyselyyn vastaavat. Kyseisessa yrityksessd on paljon tyontekijoitd, joten pohdimme yrityksen
yhteishenkilon kanssa yhdessd sopivaa vastausjoukkoa kyselyn tayttimiseen. Lopulta kysely
lahetettiin yhteensd 29 henkildlle, jotka kaikki ovat yrityksessé tyonjohtajia tai
vastaavanlaisessa asemassa olevia henkiloitd. Kyselyyn vastaajia yhdisti siis se, ettd he kaikki

ovat ison tydyhteison jidsenid, joilla on kuitenkin myds oma pienempi tydyhteisonsa.

Lisdsimme testiyritykselle ldhetettdvaian kyselyyn osion, jonka avulla kerdsimme vastaajien
kokemuksia kyselyn tayttdmisestd. Taémai osio oli kyselyn lopussa ja sisélsi vastauksista
riippuen yhteensd 5-8 kysymystd. Kysymysten maira riippui siitd, miten vastaajat vastasivat
kysymyksiin. Eli esimerkiksi jos vastaaja vastasi vdittdmiin “Kyselyn kysymykset olivat
ymmarrettdvid” 1=tiysin eri mieltd tai 2= jokseenkin eri mieltd (asteikolla 1-5), esitettiin
hénelle jatkokysymyksend “Miksi kysymykset eivit olleet ymmarrettavid?”. Kyselyn
arviointiosion avulla halusimme saada vastaajilta sellaista tietoa, jota emme ilman kyselyn
testausta olisi voineet edes selvittdd. Kysyimme kyselyn arviointiosiossa vastaajien
kokemuksia kyselyn pituudesta ja tdyttdmisen helppoudesta sekd kysymysten
ymmérrettdvyydestd. Liséksi annoimme lopussa vastaajille mahdollisuuden kertoa vield

vapaasti omin sanoin ajatuksia kyselystd ja sen tiyttamisesta.

Kirjoitimme vastaajille kyselyn mukaan saatetekstin, jolla motivoimme vastaajia vastaamaan
kyselyyn. Saatetekstin merkitys on tirked, koska sen avulla voidaan herittds vastaajissa
mielenkiintoa ja motivoida heitd vastaamaan kyselyyn (Vehkalahti, 2019, s. 48). Saateteksti
voikin vaikuttaa suoraan sithen, kuinka moni vastaa kyselyyn (Borg, 2021b). Kerroimme
saatetekstissd kyselyyn vastaajille, keitd me olemme, mitd varten teemme kyselyn, ja ettéd
kysely on osa tyondytetyyppistd maisterintutkielmaamme. Teimme saatetekstisti
mahdollisimman ldhestyttavin kiyttaméllad rentoa ja selkedd kieltd. Tdma tyylivalinta oli
tietoinen, silld pyrimme herittdiméén vastaajien mielenkiinnon jo heti alussa. Motivoimme
vastaajia kertomalla, ettd vuorovaikutus ja sen sujuminen ovat yhteydessé tyohyvinvointiin.

Lisdksi kerroimme, etté tayttdmailla kyselyn saamme arvokasta tietoa ty0yhteison
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vuorovaikutuksesta, silld saadun tiedon avulla tydyhteison vuorovaikutusta on mahdollista

lahted kehittimain. Korostimme my®ds sité, ettd kyselyyn vastataan anonyymisti.

Kyselyn ldhettimisen jdlkeen testiyritykselld oli kaksi viikkoa aikaa vastata kyselyyn. Taméan
kahden viikon aikana kyselyyn vastaajille ldhetettiin kaksi muistutusviestia kyselyyn
vastaamisesta. Kyselyissd voidaan hyddyntdd vastausmuistutuksia, jos vastausmaéré ei

nouse tarpeeksi suureksi kyselyn ldhettdmisen jilkeen (Borg, 2021b). Ensimmaéinen
vastausmuistutus ldhetettiin viikon jélkeen ja toinen kaksi pdivda ennen kyselyn pééttymista.
Vastausmuistutukset toimivat hyvin, koska esimerkiksi toisen 13.3. ldhetetyn

vastausmuistutuksen jilkeen kyselyyn tuli 14 uutta vastausta (ks. kuvio 9).

Vastausten aikajana
10

7.5

25

13. 23. 3.3. 4.3. 5.3. 6.3. 7.3. 8.3. 9.3, 103. 113, 123. 13.3. 143,

KUVIO 9 Vastausmuistutusten merkitys

Kun testiyrityksen tyontekijdt olivat vastanneet kyselyyn, suoritimme analyysin ty0yhteison
jasenten kokemuksista heiddn omasta vuorovaikutusosaamisestaan ja tydyhteisossa
ilmenevistd vuorovaikutuksen haasteista. Kyselyyn vastasi lopulta yhteensa 23 henkil6a.
Viimeiseen kyselyn osioon vastauksia saatiin kuitenkin vain 19, joten osa vastaajista jatti
kyselyn kesken. Analysointivaihe antoi meille mahdollisuuden arvioida sité, kuinka helppoa
kyselyn tuloksia on analysoida ja saammeko kyselyllimme sellaisia tuloksia, jotka vastaavat
kyselyllemme asetettuihin tavoitteisiin. Eli voimmeko kyselyllimme selvittda, millaiseksi
tyoyhteison jdsenet kokevat oman henkilkohtaisen vuorovaikutusosaamisensa ja millaisia
tyohyvinvointia uhkaavia vuorovaikutuksen haasteita ty0yhteisossd koetaan esiintyvén.

Kyselyalustamme Zefti antoi meille valmiiksi erilaisia kaavioita tuloksista, joten vastausten
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analysointi oli melko helppoa. Zeffi antoi meille kaavioita, jotka kertoivat esimerkiksi
vastausten keskiarvon ja jakauman. Jokaisen kysymyksen kohdalla nikyi, kuinka monta
ihmistd tiettyyn kysymykseen on vastannut. Saimme testitydyhteisosta selville esimerkiksi
sen, ettd keskiarvoinen vastaus viittdmaan “Tieddn oman roolini tydyhteisdssd™ on 3,6 (3=ei
samaa eiké eri mieltd, 4=jokseenkin samaa mieltd). Toisena esimerkkind on viittdma “Tieto
on helposti saatavilla tyOyhteisdssd”, johon vastauksia saatiin jokaiseen kohtaan asteikolla 1—

5.

Kyselyn ensimmadisen osion avoimissa kysymyksissd tydyhteison jdsenet pystyvit omin
sanoin pohtimaan, millaisena he kokevat oman tydhyvinvointinsa ja tydyhteisonsa. Jo tima
osio antoi meille arvokasta tietoa siitd, millaisia vuorovaikutuksen haasteita testiyrityksen
jasenet kokevat tyOyhteisdssddn olevan. Huomasimme, ettd ndiden kysymysten vastauksissa
ilmenneet vuorovaikutuksen haasteet tulivat esille my6s myohemmin kyselyn kolmannessa
osiossa, joka kasitteli tyOyhteison vuorovaikutuksen haasteita. Lisdksi kylld/en/en osaa sanoa
-kysymysten “en’’-vastauksesta aukeavat avoimet kysymykset olivat hyvé valinta
kyselyymme. Néiden avointen kysymysten kautta saimme térkeé4 tietoa vastaajan omin
sanoin, miksi jokin vuorovaikutuksen ilmi6 koetaan haastavana. Testiyrityksemme jésenet
olivat esimerkiksi vastanneet kysymykseen “Saan kaiken tarvittavan tiedon tyoyhteisossa”
sekd “kylla” ettd “en” vastauksia. “En”-vastauksen jidlkeen aukeava kysymys “Miksi vastasin
en?” antoi vastaajalle mahdollisuuden perustella vastaustaan. Téll6in me saimme arvokasta

tietoa siitd, misté syistd vastaajat kokevat, ettd tarvittavaa tietoa ei saa tyoyhteisossa.

Analysoidessamme testiyrityksen vastauksia, huomasimme, ettd kyselyllimme saa vastauksia
kysymyksiin 1) Millaiseksi tyOyhteison jésenet kokevat oman henkilokohtaisen
vuorovaikutusosaamisensa? ja 2) Millaisia tydhyvinvointia uhkaavia vuorovaikutuksen
haasteita tyOyhteisOssd koetaan esiintyvdn?. Raportoimme niitd vastauksia myos
testiyritykselle ja tarjosimme heille vuorovaikutuskoulutusta kyselystéd saatujen tulosten
perusteella. Kyselymme avulla voimme ainakin timén testauksen perusteella saada selville,
millaista vuorovaikutuskoulutusta kyselyyn vastaavalle tydyhteisolle kannattaisi tarjota.
Saimme kyselyn testauksen avulla kuitenkin my0s ideoita sithen, kuinka Mitd kuuluu

vuorovaikutus? -kyselyé voisi jatkossa kehittda.
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7.2 Kyselyn kehittimiskohteet

Testauksen avulla halusimme pohtia kyselyn pituutta, kysymysten ymmarrettdvyytta ja
kyselyn tayttdmisen helppoutta. Lisdksi kysyimme kyselyssdmme, tiyttdisivatko vastaajat
vastaavanlaisen kyselyn jatkossakin. Lopuksi annoimme kyselyyn vastaajille vield
mahdollisuuden arvioida kyselyd avoimen kysymyksen avulla, jolloin he pystyivit kertomaan
vastauskokemuksestaan vapaasti. Halusimme pohtia ndité kriteereitd, silld ne vaikuttavat
suoraan siihen, kuinka mielelldin kyselyyn vastataan. Vastausten méaard taas on suoraan
yhteydessa siihen, kuinka hyvin kyselylld saadaan tietoa ty0yhteison vuorovaikutuksesta.
Testauksen avulla saimme arvokasta tietoa siitéd, kuinka meidin olisi hyva kehittaa
kyselydmme tulevaisuudessa ja toisaalta myds siitd, mitd emme muuta kyselyssa. Kyselyn

arviointiin vastasi 23 vastaajasta 19 vastaajaa.

94,7 % vastaajista oli jokseenkin samaa mielti tai tdysin samaa mielta siité, ettd kysely on
sopivan pituinen (ks. kuvio 10). Taytyy kuitenkin ottaa huomioon, ettd kaikki vastaajat eivét
vastanneet kyselyyn kokonaan, silld 23:sta kyselyn aloittaneesta 19 vastasi kysymykseen
kyselyn pituudesta. Tdma voi kertoa siité, ettd kysely on liian pitkd. Emme kuitenkaan voi
tietdd, mika syy kyselyn keskeyttdmiseen oli. Testauksessa saamamme 19 vastauksen
perusteella kyselyd voidaan kuitenkin pitdd kohtuumittaisena. Taémén testauksen perusteella

emme aio siis muuttaa kyselyn pituutta.

Kysely oli sopivan pituinen

KUVIO 10 Vastaukset kysymykseen kyselyn pituudesta
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Testiyritykseen ldhetettyyn kyselyyn vastanneet henkil6t arvioivat kyselyn kysymykset myds
ymmarrettidviksi, silld kukaan ei osoittanut erimielisyyttd véittimén “Kyselyn kysymykset
olivat ymmairrettdvid” kanssa (ks. kuvio 11). 89,5 % vastaajista oli ldhes samaa mieltd tai
tdysin samaa mieltd siitd, ettd kyselyn kysymykset olivat ymmarrettidvid. Kuitenkin kaksi
vastaajaa (10,5 % vastaajista) valitsi vastauksen ei samaa eiké eri mielti, mik4 voi kertoa
siitd, ettd kysymyksissé saattoi olla heiddn mielestdén jotain epdselvyyksié. Toisaalta
vastaajat saattoivat vastata tdiméan vaihtoechdon myos muista syisté, kuten siksi, ettd he eivit
jaksaneet pohtia kysymysté tarkemmin. Testauksen avulla pystyimme kuitenkin
vahvistamaan késitystimme siitd, ettd kysymykset ja vdittdmait ovat padsaantdisesti muotoiltu
vastaajalle ymmarrettaviksi. Esimerkiksi jos olisimme kéyttaneet liikaa viestinndn
ammattisanastoa, olisimme voineet saada sen selville testauksen avulla. Tdhdnkdéan
kysymykseen ei kuitenkaan saatu vastausta kaikilta, joten on mahdollista, ettd keskeyttineet

eivit ymmartineet kysymyksid ja lopettivat kyselyn tayttdmisen sen vuoksi.

Kyselyn kysymykset oli ymmiirrettivii

0 -

1 2 3

KUVIO 11 Vastaukset kysymykseen kysymysten ymmarrettdvyydesti

Viittdimaan “Kysely oli helppo tehdd” tuli vastauksia kaikkiin muihin vaihtoehtoihin paitsi
vaihtoehtoon tdysin eri mieltd (ks. kuvio 12 seuraavalta sivulta). Yksi henkilo (5,3 %) vastasi
tdhdn viittdimadn jokseenkin eri mieltd. Han perusteli vastaustaan silld, ettd hdnen mielestidén

kyselyn kéyttoliittyma oli drsyttidva. Tdma kertoo meille siitd, ettd kyselyn kehittimisessi
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kannattaa tarkastella kriittisesti kyselyalustaa eli Zeffid. Kyselyyn vastanneista 52,6 % oli
tdysin samaa mieltd siitd, ettd kyselymme oli helppo tehdd. Koska vain noin puolet vastaajista
vastasi tdysin samaa mieltd, tulee meidén pohtia, miten voisimme helpottaa kyselyyn
vastaamista muutenkin kuin vain kyselyalustan osalta. Tavoitteena kuitenkin on, ettd kaikki

vastaajat kokisivat kyselyyn vastaamisen helpoksi.

Kysely oli helppo tehd:
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KUVIO 12 Vastaukset kysymykseen kyselyn helppoudesta

Kyselyn pituuden, kysymysten ymmarrettivyyden ja kyselyn tayttdmisen helppouden lisdksi
kysyimme kyselyyn vastaajilta, vastaisivatko he vastaavanlaiseen kyselyyn toistekin.
Viittamddn “Tayttdisin vastaavanlaisen kyselyn toistekin” vastauksia tuli kaikkiin muihin
vastausvaihtoehtoihin paitsi vaihtoehtoon tiysin eri mieltd (ks. kuvio 13 seuraavalta sivulta).
Kaksi vastaajaa (10,5 %) vastasi olevansa jokseenkin eri mieltd ja kaksi vastaaja (10,5 %) ei
ollut samaa eiké eri mieltd viittdman “Tayttdisin vastaavanlaisen kyselyn toistekin” kanssa.
Suurin osa vastaajista oli tdysin samaa mieltd (52,6 %) tai jokseenkin samaa mieltd (26,3 %)
véittimin kanssa. Naméi vastaukset vahvistavat ajatusta siitd, ettd kyselyé on kehitettdva
tulevaisuudessa. Haluamme kyselysté sellaisen, jonka vastaajat tiyttdisivit mielelldén myds
uudestaan. Kyselyn lopussa avointa palautetta kyselystd antoi ainoastaan kolme henkilod,
joista kaksi kehui kyselydmme ja yksi antoi rakentavaa palautetta kysymysten laajuudesta ja

kyselyn pituudesta.
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Téyttiisin vastaavanlaisen kyselyn toistekin
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KUVIO 13 Vastaukset kysymykseen vastaavanlaisen kyselyn tdyttdmisestd uudelleen

(£,

Tulemme tulevaisuudessa vield muokkaamaan kyselyimme testauksesta saadun informaation
avulla. Testauksessa saaduista vastauksista tuli ilmi, ettd meidén tulee esimerkiksi pohtia
kyselyn tiyttdmisen helppoutta. Tdhdn tarvitsemme kuitenkin resursseja, joita meilla ei talla
hetkelld ole. Nama resurssit ovat aika, raha ja osaaminen esimerkiksi kyselyn
saavutettavuuteen liittyen. Kyselysta tulee kehittdé sellainen, ettd lihes kaikki vastaajista
olisivat sitd mieltd, ettd he tdyttdisivit vastaavanlaisen kyselyn uudelleen. Kyselyn
testaaminen antoi meille siis tietoa siitd, mitd meiddn kannattaa tulevaisuudessa kehittia tai

ainakin kriittisesti tarkastella, vaikka emme vield pystyneetkdin ndihin asioihin tarttumaan.

Testauksen jialkeen muokkasimme kuitenkin kyselyé jo hieman. Muokkasimme Mitd kuuluu
vuorovaikutus? -kyselyd sithen muotoon, jollaiseksi se timin tyondytetyyppisen
maisterintutkielman tekemisen aikana lopulta rakentui (ks. liite). Teimme muokkauksia
tekstin selkeyteen muokkaamalla tekstid tarkemmaksi. Muutimme esimerkiksi osion 1 nimen
“Kokemus tyohyvinvoinnista ja omasta tydyhteisostd” seuraavanlaiseksi “Tyohyvinvointi ja
oma tydyhteisd”. Tdmédn muutoksen teimme sen takia, ettd kaikilla kyselyn osioilla ja
kysymyksilld selvitetdén vastaajien kokemuksia ja ndkemyksid, ei vain ensimmaiselld osiolla.
Muiden osioiden nimissd emme olleet kdyttineet “kokemus”-sanaa. Lisdksi yleisissa
vastausohjeissa muutimme kohdan “Osio 1 sisdltdd muutaman taustakysymyksen”

seuraavanlaiseksi: “Osio 1 sisdltdd aiheeseen johdattelevia kysymyksid”. Tdméan muutoksen
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teimme sen takia, ettd osio yksi ei sisdlld taustakysymyksi vastaajista eli esimerkiksi heidan
idstddn tai ammatistaan vaan se sisdltdd aiheeseen johdattelevia kysymyksid esimerkiksi siité,
mitd tyohyvinvointi tarkoittaa vastaajalle. Ndmi muokkaukset teimme siksi, ettd ne oli

mahdollista toteuttaa jo nyt ilman lisdresursseja.

Kyselyn testausvaihe oli kyselyn rakentamisessa ja kehittimisessd mielestimme valttimaton
vaihe. Jotta voimme arvioida kyselyn todellista potentiaalia toimia vuorovaikutuskoulutuksen
kartoitusvaiheen tydkaluna, tdytyi meidén testata sen toimivuutta ja kerdta tietoa siitd, mitd
kannattaisi vield kehittdd. Testausvaihe antoi meille kehitysideoita, mutta toisaalta myds
vahvisti kdsitystimme siité, ettd kysely vastasi ainakin timin testauksen perusteella niihin
tavoitteisiin, joita olimme kyselylle asettaneet. Testauksen avulla saimme siis selville, ettad
kyselylld on mahdollista selvittdd, millaiseksi tydyhteison jdsenet kokevat oman
henkilokohtaisen vuorovaikutusosaamisensa ja millaisia ty6hyvinvointia uhkaavia
vuorovaikutuksen haasteita tydyhteisossa koetaan esiintyvan. Tamén luvun tarkoituksena oli
kuvata kyselymme kehittimiskohteita, joihin aiomme tulevaisuudessa syventyé. Seuraavassa
luvussa arvioimme kuitenkin timénhetkistd kyselydmme seki sen suunnittelun ja
rakentamisen prosessia. Arvioimme kyselyn valitsemista tydkaluksi, omien valintojemme,
kuten tekemiemme rajauksien, vaikutuksia seké kyselyn ja koko tyondytetyyppisen

maisterintutkielmamme prosessin eettisyytta.
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8 TYONAYTETYYPPISEN MAISTERINTUTKIELMAN
ARVIOINTI

8.1 Kysely vuorovaikutuskoulutustarvetta selvittivani tyokaluna

Kun aloitimme vuorovaikutuskoulutustarvetta selvittivén tyokalun rakentamisen, emme vield
tienneet, millaisen muodon tydkalu saisi. Nopeasti tyokalumme kuitenkin rakentui kyselyksi,
silld kysely mahdollistaa kokemusperiisen tiedon kerdédmisen (Alanen, 2011, s. 146).
Kyselyn avulla pystymme siis selvittimédn tyoyhteison jasenten kokemuksia heiddn omasta
henkilokohtaisesta vuorovaikutusosaamisestaan ja tyoyhteison vuorovaikutuksen haasteista.
Liséksi vastausten kerddaminen kyselyn avulla mahdollistaa kyselyyn vastaajien
anonymiteetin sdilymisen. Taméi on tdrkedd, koska esimerkiksi ty6hyvinvointiin liittyvit
kysymykset voivat olla jollekin arka aihe. Kysely on my0s tehokas aineistonkeruutapa, koska
sen avulla voidaan kerété vastauksia monelta henkil6ltd vihdiselld tyomairélla ja sitd voi
kayttdd uudelleen eri kohderyhmille (Alanen, 2011, s. 160). Kysely ei kuluta kouluttajien ja
tyoyhteison resursseja yhté paljon kuin esimerkiksi haastattelu tai paivékirjan taytto. Kysely
on nopea tapa kerété tietoa vuorovaikutuskoulutuksen kartoitusvaiheessa. Tama on tirkeéa,
koska esimerkiksi kouluttajien aikaresurssit ovat rajalliset. Kyselyn avulla saamme siis
tehokkaasti selville tyoyhteison jasenten kokemuksia heiddn omasta
vuorovaikutusosaamisestaan ja tyOyhteison vuorovaikutuksen haasteista. Ndiden tietojen
avulla voimme ldhted suunnittelemaan ty0yhteisolle juuri heidin tarpeisiinsa soveltuvaa

vuorovaikutuskoulutusta.

On kuitenkin oleellista arvioida, olisiko jokin muu tapa kuin kysely ollut tehokkaampi keino
selvittdd tyOyhteison jésenten kokemuksia omasta vuorovaikutusosaamisesta ja tyOyhteison
vuorovaikutuksen haasteista. Kyselyssd on haasteena esimerkiksi se, ettd kyselya tiyttdessa
kyselyyn vastaaja ei pysty esittiméadn tarkentavia kysymyksié, jos hin kokee jonkin asian
epaselviksi. Talloin voi syntyd mahdollisesti vadrinymmarryksid. (Valli, 2015.) Vastaajat
voivat siis tulkita kyselyssd kysymyksid omalla tavallaan (Alanen, 2011, s. 160). Esimerkiksi
haastattelussa haastateltavan olisi ollut mahdollista esittdi tarkentavia kysymyksii, jos héin ei
olisi ymmairtényt jotakin. Haastattelussa haastattelija voisi kuitenkin ldsndolollaan vaikuttaa
haastateltavan vastauksiin. (Valli, 2015). Toisaalta myos kyselysséd voidaan johdatella
vastaajaa esimerkiksi kysymysten asettelulla ja kyselyn osioiden jérjestykselld. Omassa

kyselyssimme esimerkiksi se, ettd kysyimme ensin tydyhteison jasenten omia kokemuksia
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omasta vuorovaikutusosaamisesta ja vasta sitten tyoyhteison vuorovaikutuksen haasteista, voi
vaikuttaa tuloksiin. Jos olisimme kysyneet ensin ty0yhteisdssé esiintyvistd vuorovaikutuksen
haasteista, vastaaja olisi voinut haasteita koskeviin kysymyksiin vastatessaan havaita asioita,
jotka vaikuttaisivat my0s hidnen oman vuorovaikutusosaamisensa arviointiin kriittisemmin.
Esimerkiksi jos vastaaja olisi vastannut kokevansa, ettd tyoyhteisossé ei kuunnella, olisi hin

saattanut pohtia omaa taitoaan kuunnella kriittisemmin.

Yhtend vaihtoehtona olisi ollut kerété tietoa tyOyhteison jasenten vuorovaikutusosaamisesta
ja tyoyhteison haasteista havainnoimalla esimerkiksi jotakin tiettyd tydyhteison
vuorovaikutustilannetta. Havainnoinnin voi suorittaa esimerkiksi niin, ettd havainnoija on itse
aktiivisena osana havainnoitavassa tilanteessa tai ettd havainnoija ei itse osallistu tilanteeseen
vaan on ulkopuolinen havainnoija (Tracy, 2013, s. 109—113). Havainnoimalla keritty tieto
perustuu havainnoijan omiin havaintoihin ja kokemuksiin havainnoitavasta kohteesta
(Kallinen & Kinnunen, 2021). Havainnoimalla emme siis olisi saaneet selville tydyhteison
jasenten kokemuksia heiddn omasta vuorovaikutusosaamisestaan ja tyOyhteison
vuorovaikutuksen haasteista, koska havainnointi olisi perustunut meiddn omiin
tulkintothimme. Kyselyn avulla kyselyyn vastaajat voivat anonyymisti kertoa omia
kokemuksiaan, joita emme vilttdméttd havainnoimalla olisi saaneet selville. Toisaalta
anonymiteetti, ja ylipdétddn kysely, saattaa myds hankaloittaa vastausten analysoimista, silld

kyselyn laatija ei voi esittdd tarkentavia kysymyksié epdselvissd vastauksissa.

8.2 Omien valintojemme vaikutus

Arvioimme ldpi prosessin myds sitd, kuinka omat valintamme ja rajauksemme vaikuttivat
kyselyymme. Yhtend tiarkednd arviointikohteena piddmme sité, ettd jouduimme rajaamaan
tyomme toisessa luvussa késiteltyjd vuorovaikutuksen haasteita. Rajasimme kisiteltavét
vuorovaikutuksen haasteet kuuteen kategoriaan lukemamme teoreettisen tiedon ja
tutkimusten perusteella. Namé kategoriat ovat kuuluminen, yhteistyd, vaikuttaminen, tuki,
tiedonhallinta ja johtaminen. Pohdimme kuitenkin sitd, jdiko jokin oleellinen
vuorovaikutuksen ilmié omien rajauksiemme vuoksi késittelemétti, ja tdimén seurauksena
emme kyselyllimme saakaan selvitettyd tydyhteison vuorovaikutuksen haasteita tarpeeksi

laajasti.
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Tarkoituksenamme oli alusta asti rakentaa mahdollisimman moneen tydyhteisoon
sovellettavissa oleva kysely, jolla on tarkoitus saada yleispateva kuva tyOyhteison jésenten
kokemuksista heiddn omasta vuorovaikutusosaamisestaan ja tyOyhteison vuorovaikutuksen
haasteista. Tamén vuoksi kyselyssé ei keskitytd kovinkaan syvéllisesti
vuorovaikutusosaamiseen ja eri vuorovaikutuksen haasteisiin. Tarkoituksenamme ei siis ollut
suoranaisesti selvittdd esimerkiksi sitd, miten vuorovaikutusosaaminen ja vuorovaikutuksen
haasteet vaikuttavat tyShyvinvointiin tai kuinka suurena haasteena tiettya
vuorovaikutusilmiotd pidetdén. Prosessin edetessd pohdimme kuitenkin esimerkiksi sita,
olisiko meidén pitdnyt selvittdd joitakin vuorovaikutuksen haasteita vield syvemmin.
Arvioimme kuitenkin, ettd pidempi kysely olisi ollut vastaajille liian tydlds ja motivaatio
vastaamiseen olisi voinut heikentyd. Koemmekin, ettd kyselyllimme saamme riittévasti tietoa
tyOyhteisosti, jotta voimme keskittyd vuorovaikutuskoulutuksen suunnittelussa ja
toteutuksessa syvemmin nithin osa-alueisiin, joita tietyssd tyoyhteisossd olisi hyvé kehittéa.
Liséksi voimme tulevaisuudessa hyodyntda kyselyn lisdksi kartoitusvaiheessa esimerkiksi
haastattelua, jos haluamme syventyé tietyn tyoyhteison kohdalla esimerkiksi joihinkin

vuorovaikutuksen haasteisiin enemman.

8.3 Eettisyys

Viestinndn eettinen neuvottelukunta jaottelee viestinnén eettisyytté neljén eri kriteerin avulla:
avoimuus ja vuorovaikutteisuus, rehellisyys, luotettavuus seki arvostus (Viestinnén eettiset
ohjeet). Arvioimme néiden kriteereiden avulla omaa tydskentelyprosessiamme ja pohdimme,
kuinka Mitéd kuuluu vuorovaikutus? -kysely vastaa avoimuuden ja vuorovaikutteisuuden,
rehellisyyden, luotettavuuden seka arvostuksen kriteereihin. Néiden kriteereiden lisdksi
arvioimme eettisyyden nikokulmasta my0s sitd, ettd tyondyte tehtiin oman yrityksemme

litketoiminnan kayttoon.

Avoimuus ja vuorovaikutteisuus

Avoimuudella ja vuorovaikutteisuudella tarkoitetaan sitd, ettd vaikuttava viestintd pohjautuu
sidosryhmien ja yleison kanssa kdytyyn vuorovaikutukseen sekd oman toiminnan
lapindkyvyyteen (Viestinndn eettiset ohjeet). Osoitamme oman toimintamme l&pindkyvyyttd
tdssd tyOondytetyyppisessd maisterintutkielmassa siten, ettd pohdimme ja arvioimme

prosessiamme ja tekemidmme valintoja. Pyrimme huolehtimaan avoimuudesta ja
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vuorovaikutteisuudesta myds kyselyn rakentamisessa ja kdyttdmisessd. Halusimme

esimerkiksi kerdta vastaajilta arvioita kyselysti ja kehittdé niiden pohjalta kyselyé.

Rehellisyys

Eettisesti kdyttidytyvi viestinndn ammattilainen huolehtii my®ds siitd, ettd vaikuttava viestinté
on aina totuudenmukaista (Viestinnén eettiset ohjeet). Rehellisyyden kriteerid noudatimme
1dpi prosessin siten, ettd kiytimme luotettavia ldhteitd, pohdimme kriittisesti omia
valintojamme ja huolehdimme siité, ettd emme tee liian suoria johtopdatoksié ja rajauksia
tyossimme. Kyselymme totuudenmukaisuudesta meidin tulee huolehtia myos jatkossa siten,

ettd paivitimme kyselya sddnnollisesti erityisesti sen sisillon osalta.

Vuorovaikutusosaamisen kehittdmiseen liittyy aina vastuuta. Koulutuksessa opitaan uusia
asioita, joita mahdollisesti sovelletaan jatkossa eri vuorovaikutustilanteissa (Rouhiainen-
Neunhduserer, 2009, s. 59). Kouluttajan taytyy olla tarkka, mitd hén koulutettaville kouluttaa,
silld hin voi koulutuksellaan vaikuttaa koulutettavien toimintaan. Koulutuksessa kouluttajan
tulee siis olla totuudenmukainen koulutettavissa asioissa. Tdmai tyo keskittyy vain
vuorovaikutuksen kehittimistarpeen selvittdmiseen eikd vuorovaikutuskoulutuksen
toteutusvaiheeseen, jossa koulutetaan vuorovaikutuskoulutukseen osallistujia. Tulee

kuitenkin muistaa, ettd kartoittaminen on merkittdva osa vuorovaikutuskoulutusta.

Luotettavuus

Luotettavuuden kriteerilld tarkoitetaan esimerkiksi sitd, ettd viestinnén asiantuntija osaa
tunnistaa viestintddn liittyvat haasteet ja riskit, ja tuo niitd myds esille (Viestinnén eettiset
ohjeet). Lapi tyoskentelyprosessin huomioimme eteen tulevia haasteita ja riskejd. Yhtend
haasteena oli se, ettd timan tyOndytetyyppisen maisterintutkielman asettamissa rajoissa emme
voineet késitelld ja huomioida kaikkea saatavilla olevaa tietoa siitd, miten tydhyvinvointia,
vuorovaikutusosaamista, vuorovaikutuksen haasteita ja vuorovaikutuskoulutusta on tutkittu.
Jouduimme siis rajaamaan esimerkiksi sitd, mitd vuorovaikutuksen haasteita kyselyssimme
kiasittelemme. Lisdksi kyselymme testauksen yhteydessd pohdimme sitd, voimmeko luottaa
testaukseen, mikali vain muutama testiyrityksen jdsen vastaa kyselyymme. Kuitenkin jo

muutama testaaja riittda siihen, ettd suurimmat ongelmat kyselylomakkeessa voidaan korjata
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(Vehkalahti, 2019, s. 48). Kyselyymme vastasi lopulta 23 testiyrityksen jésenti, joista 19
taytti kyselyn loppuun asti. Téltd vastaajajoukolta saimme tietoa siitd, oliko kysely sopivan
pituinen, olivatko kysymykset ymmarrettavid, oliko kysely helppo tiyttdd ja tayttdisivatko
vastaajat vastaavanlaisen kyselyn jatkossakin. On kuitenkin otettava huomioon, ettd kyselyn
arviointiin liittyvat tulokset kuvaat juuri tdtd vastaajajoukkoa ja heiddn kokemuksiaan. On siis
mahdollista, ettd myohemmin jotkut toiset kyselyyn vastaajat voivat olla eri mieltd ndisté

asioista.

Luotettavuutta on myos esimerkiksi se, ettd luottamuksellista tietoa kiytetddn ainoastaan
sithen, mitd varten se on keritty (Viestinnén eettiset ohjeet). Téta kriteerid noudatamme siten,
ettd kdytimme kyselystimme saatavaa tietoa ainoastaan siihen tarkoitukseen, mihin se on
keritty. Eli tietoa kdytetdin vain tietyn tydyhteison vuorovaikutusosaamisen kehittimiseen.
Kyselysta saadut tiedot my0s poistetaan, kun niité ei endé tarvita. Liséksi luotettavuutta
vahvistaa myos se, ettd kaikki tieto kerdtdén anonyymisti, emmeka voi yhdistidi vastaajia ja
vastauksia keskenddn. Mitd kuuluu vuorovaikutus? -kysely keskittyy tydyhteison jdsenten
kokemuksiin heidédn omasta vuorovaikutusosaamisestaan ja tydyhteison vuorovaikutuksen
haasteista. Haasteet voivat olla kyselyyn vastaajille herkka aihe, joten anonymiteetin ja

luotettavuuden varmistaminen on erityisen tarkeda.

Arvostus

Arvostuksen kriteerilld tarkoitetaan sitd, ettd viestinnin asiantuntija kehittdd osaamistaan ja
arvostaa niin omaa alansa kuin muitakin aloja ja niiden asiantuntijoita (Viestinnén eettiset
ohjeet). Témén tyon edetessd kehitimme jatkuvasti omaa osaamistamme viestinnén alan ja
muiden tieteenalojen aiempaa tutkimusta ja kirjallisuutta lukiessamme. Arvostuksen kriteeriad
pyrimme noudattamaan Mitd kuuluu vuorovaikutus? -kyselyssimme siten, ettd pidimme yll&
ja kehitimme omaa osaamistamme koko ajan. Tdmin myo6td voimme kehittdd kyselyé ja
tapojamme kouluttaa. Muiden alojen asiantuntijoiden arvostus nékyy puolestaan siind, ettéd
tiedostamme tarvitsevamme kyselyn kehittdmisti varten oman alamme ulkopuolisia
asiantuntijoita, jotta kyselymme voi saavuttaa yhda vahvemmin tavoitteensa. Esimerkiksi
tulevaisuudessa haluaisimme kyselymme oman alustan, jolloin tarvitsemme tieto- ja

viestintdteknologian asiantuntijaa.
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Tyondyte omalle yritykselle

Viimeiseksi haluamme my0s arvioida eettisestd ndkokulmasta tyondytetyyppisen
maisterintutkielman tekemistd omalle yrityksellemme. Mitd kuuluu vuorovaikutus? -kysely
tulee kayttoon osaksi yrityksemme vuorovaikutuskoulutuksen kartoitusvaihetta. Eli teimme
kyselymme kaupalliseen tarkoitukseen. Koska saamme itse tulevaisuudessa tdmén
tyondytteen avulla todennikoisesti kasvatettua omaa liiketoimintaamme, tuli meidén 14pi
prosessin muistaa, ettd emme saa tehda tyondytettimme oma etu edelld. Lapi prosessin
meidén piti pitdd mielessd esimerkiksi se, ettd pohjaamme kaikki valintamme tutkittuun
tietoon. Emme siis voineet tehdé ratkaisuja esimerkiksi siiti syystd, ettd se auttaisi meitd
omassa liiketoiminnassamme. Tulevaisuudessa on tirkedd my0s ottaa huomioon se, ettd
myymme vuorovaikutuskoulutuksia yrityksille. Markkinoitaessa vuorovaikutuskoulutuksia
meiddn tulee huomioida, millaisia lupauksia teemme asiakkaillemme. Emme voi luvata, ettid
kyselymme avulla voidaan takuuvarmasti 10ytda kehittdmiskohteita liittyen tyoyhteison
jdsenten vuorovaikutusosaamiseen ja vuorovaikutuksen haasteisiin. Markkinoidessa

eettisyyden rooli ei saa unohtua.

Yhteni tirkednd eettisend pohdintana on myos se, ettd kyselyn avulla voimme myyda
vuorovaikutuskoulutuksia eli teemme rahaa silla, ettd tyoyhteisossd on haasteita. Tamé
tarkoittaa esimerkiksi sitd, ettd tuloksien raportoiminen ja niiden analysoiminen tulee aina
muistaa tehdi eettisesti. Emme voi esimerkiksi pyoristdé kyselysté saatuja vastauksia siithen
suuntaan, mika olisi litketoiminnallisesti jarkevintd. Meidén tulee voida arvioida tuloksia siis
ikddn kuin yrityksemme liitketoiminnan ulkopuolisina asiantuntijoina. Ei esimerkiksi ole
yksiselitteisesti oikein tarjota yritykselle vuorovaikutuskoulutusta palavereihin liittyen, jos
kaikki kyselyyn vastanneet tydyhteison jdsenet ovat kokeneet tydyhteison palaverit
tehokkaiksi. Toisaalta mikddn vuorovaikutuskoulutus tuskin on tydyhteisolle turha, mutta on
eettisesti oikein myyda vain sellaisia palveluita, joita ostaja oikeasti tarvitsee. On kuitenkin
tarked muistaa, ettd vuorovaikutuksen haasteita on vélilld hankala tunnistaa, jolloin kyselysti

saadut tulokset voivat myds kaunistella todellista tilannetta.

Néiemme tyon ja tyondytetyyppisen maisterintutkielman tekemisen yhdistimisen kuitenkin
ennen kaikkea arvokkaana mahdollisuutena. Ndiden kahden yhdistdiminen mahdollisti

joustavan aikataulun, korkean motivaation seki teorian ja kdytdnnon selkeén yhdistamisen.
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Korkea motivaatio syntyi osittain siitd syystd, ettd pystyimme kyselymme edistyessa
ndkemaddn sen potentiaalin toimia oman yrityksemme liiketoiminnassa. Pystyimme siis
hahmottamaan paremmin sitd, millainen arvo ty6lldimme on. Oma viestinnén alan
yrittdjyytemme auttoi meitd tyondytteemme tekemisessd, silld pystyimme jatkuvasti

yhdistdmadin tyondytteemme ja kidytdnnon tekemisen toisiinsa.
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9 LOPUKSI

Mité kuuluu vuorovaikutus? -kyselyé voi tulevaisuudessa kehittdd monella eri tavalla, mutta
se on kehittdmiskohteista huolimatta jo kdyttovalmis. Saatavilla olevat resurssit eivét
mahdollista kyselyn kehittdmista télld hetkelld sellaiseksi, millaiseksi se voi tulevaisuudessa
muotoutua. Kyselyn testauksen avulla saimme kuitenkin varmuutta jatkaa kyselyn
kehittamistd ja kayttdd kyselyéd osana liitketoimintaamme. Testauksen avulla pystyimme
varmistamaan, ettd kyselystd saatuja tuloksia on helppo analysoida, kysely on kéyttijille
toimiva ja ennen kaikkea, kyselylld voidaan saada vastauksia niithin kysymyksiin, joita varten
kysely on rakennettu. Kysely voi antaa vastauksia kysymyksiin 1) Millaiseksi ty0yhteison
jasenet kokevat oman henkil6kohtaisen vuorovaikutusosaamisensa? ja 2) Millaisia
tyohyvinvointia uhkaavia vuorovaikutuksen haasteita tydyhteisossa koetaan esiintyvan?.

Kysely on siis testauksen avulla todettu kayttokelpoiseksi.

Tulevaisuudessa kyselyd voi kuitenkin kehittdd esimerkiksi kyselyalustan, kyselyn ulkondén
ja rakenteen seki kyselyn uudelleen tayttdmisen suhteen. Toiveenamme on, ettd kyselymme
voisi joskus tulevaisuudessa olla omalla alustallaan, jopa omana sovelluksenaan. Ulkondkoa
tahtoisimme kehittdd yhi visuaalisemmaksi esimerkiksi lisddmalla videoita kyselyyn.
Kyselyn uudelleen tayttdmiselld puolestaan tarkoitamme sitd, ettd kyselyé voisi kehittda
sellaiseksi, ettd se mahdollistaa tydyhteison kehittymisen seurannan. Télld tarkoitamme sita,
ettd kyselyyn vastanneet ja vuorovaikutuskoulutukseen osallistuneet tydyhteison jasenet
tayttdisivat sopivan ajan kuluttua kyselyn uudestaan. Tdlloin vuorovaikutuskoulutuksen
avulla saatuja tuloksia voitaisiin mitata, ja mahdollisesti tarjota jatkokoulutuksia
tyOyhteisoille. Aiemmin mainittu oma sovellus kyselylle todennédkoisesti helpottaisi

tyOyhteison jdsenten vuorovaikutusosaamisen kehittymisen seurantaa.

Kyselyn siséltod tulee myds muistaa tarkastella kriittisesti ja pédivittdd uuden tutkimuksen
valossa. Meidin tulee seurata uutta tutkimusta, joka liittyy tyShyvinvointiin,
vuorovaikutusosaamiseen ja tydyhteison vuorovaikutuksen haasteisiin, ja kehittda kyselyn
sisdltod tamén perusteella. Emme siis saa luottaa siithen, ettd rakentamamme kysely olisi
sellaisenaan jatkuvasti kdyttokelpoinen. Tietoperusta luo kyselymme siséllon, joten sen
paivittiminen on valttimétonta. Toki moni asia sdilyy samana, mutta esimerkiksi teknologian

luomat mahdollisuudet voivat tulevaisuudessa muuttaa tydyhteison tapoja olla
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vuorovaikutuksessa. Esimerkiksi tédllaiset muutokset tulee ottaa huomioon kyselymme

sisallossa.

Rakentamallamme tydkalulla, eli Mitd kuuluu vuorovaikutus? -kyselylld, on
kehitysmahdollisuuksista huolimatta potentiaalia toimia osana vuorovaikutuskoulutuksen
kartoitusvaihetta. Onna Viestinti Oy tulee kiyttdmain kyselyd omassa liiketoiminnassaan
osana vuorovaikutuskoulutuksia. Vaikka kysely otetaankin jo nyt kdyttdon, jatkuu sen kehitys
tulevaisuudessa koko ajan. Mikddn muu ei ole vuorovaikutuksen kentélla yhtd varmaa kuin

tarve sen kehittamiselle.
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