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Opinnaytetyd on kehittamispainotteinen opinnéytety6, joka toteutettiin osana ty6-
elaman kehittamishanketta yhteistyétahon monikulttuurisessa terveydenhuollon
yksikdsséa. Opinnaytetyon tarkoituksena oli kuvata ja tarkastella tydyhteison mer-
kityksellisind pitamia vuorovaikutuksen osa-alueita ja vuorovaikutukseen vaikut-
tavia tekijoita kyseisessa yksikdssa.

Opinnaytetydn lahtékohtana olivat yksikdsséa toteutetut maahanmuuttajataustais-
ten tyontekijoiden teemahaastattelut, joita analysoimme teemoittelun menetel-
malla. Tarkoituksena oli tunnistaa aihealueita, jotka haastatellut kokivat merkityk-
sellisina ja joiden kasitteleminen tydyhteisdssa edistaisi koko tydyhteisén tyohy-
vinvointia. Useista kiinnostavista teema-alueista erottui kokonaisuus, jonka ym-
parille suunniteltiin ja lopulta toteutettiin kevaalla 2016 tydpaja vuorovaikutus -
teemalla. TyOpajan tarkoituksena oli herattaa keskustelua tydyhteisdn vuorovai-
kutuksen merkityksesté ja saada aikaan reflektiota. Tyopaja toteutui ryhmatyos-
kentelyn&a akvaariokeskustelu-menetelm&é kayttaen.

Tybpajan keskustelut analysoitiin aineistolahtdisella sisallonanalyysilla. Analyy-
sin tuloksena syntyi paaluokkia, jotka kuvaavat tydyhteison merkityksellisina ko-
kemia vuorovaikutuksen osa-alueita. Merkityksellisina koetut vuorovaikutuksen
ulottuvuudet olivat siten seka yksittaisten tydyhteison jasenten haastatteluissa
esiin nostamia aiheita, etta tydyhteison yhteisollisesti tydstamaa kasitysta vuoro-
vaikutuksesta. Opinnaytetyon tuloksena muodostui kuva monikulttuurisesta tyo-
yhteisOsta, joka piti vuorovaikutuksen merkityksellising tekijoinad palautetta, vies-
tintaa, yhteisollisyytta ja persoonallisuutta.

Monikulttuurisessa tyOyhteisdssa tulisi kiinnittd& huomiota siihen, miten ty6 orga-
nisoidaan. Tulokset viittaavat siihen, etta yksintyoskentelya edistavilla rakenteilla,
kuten hiljaisella raportoinnilla, on negatiivinen vaikutus tydyhteisén vuorovaiku-
tukseen ja tiedon jakamiseen. Tama koskee etenkin ulkomaalaistaustaisia tyon-
tekijoitd. Sen sijaan tiimityoskentely edistdd vuorovaikutusta ja yhteisollisyytta.
Liséksi se lieventaa vuorovaikutuksen kitkaa. Vaarinkasitykset vahenevat ja pa-
lautteen antaminen seka vastaanottaminen helpottuvat.

Asiasanat: Vuorovaikutus, Monikulttuurisuus, Tyoyhteis6t, Toiminnallinen opin-
naytetyo



ABSTRACT

Aisamaa, Mira and Anttila, Sami.

Effective Interaction - Our Common Agenda. Creating Wellbeing in a Multicultural
Working Community. 59 p, 5 appendices. Language: Finnish. Spring 2017.
Diaconia University of Applied Sciences. Degree Programme in Nursing. Degree:
Nurse.

This bachelor’s thesis is a development-oriented and was executed as a part of
a working life development project in a multicultural health care facility. The pur-
pose of this study was to describe and examine those factors which were expe-
rienced as the most relevant in workplace interaction and which influenced the
interaction the most.

The basis of the analysis consisted of the theme interviews of twelve nurses with
a foreigner background. The purpose was to recognize such themes in the inter-
views, which were experienced as significant and meaningful by the interviewees.
Furthermore, the processing of the chosen themes in workshops should contrib-
ute to the well-being of the entire workplace. As several interesting themes rose,
one of the themes was particularly interesting. In the spring of 2016, a workshop
was arranged in the working community around the subject of interaction. The
aim of the workshop was to provoke thought and discussion on matters related
to the work community interaction. Discussions were carried out with the aquar-
ium discussion method.

The workshops results were then analysed with content analysis. Four significant
dimensions of interaction rose as an outcome. The results depict a working com-
munity, which considers feedback, communication, community spirit and person-
ality as the most relevant and meaningful factors of their own community’s inter-
action.

As a result, multicultural work community should pay attention to how the work is
organized. The results suggest, that structures which support solitary work, such
as silent reporting, have a negative impact on interaction and information distri-
bution in the workplace. This concerns above all the workers with a foreign back-
ground. Instead, team-work improves interaction and information distribution, as
it contributes to enhanced communication and community spirit. Furthermore,
this relieves the friction in interaction. Misunderstandings are reduced and giving
and receiving feedback becomes easier.

Keywords: Interaction, multicultural, work communities, functional thesis
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1 JOHDANTO

Terveydenhuoltoalan historia on ollut jatkuvaa muutosta ja sopeutumista. 1990-
luvun alun lamasta seuranneet julkisen sektorin supistukset ja terveysalan osaa-
jien ylitarjonta muuttuivat 2000-luvulla terveydenhuoltoalan henkiloéstopulaksi.
Resurssipulan vuoksi ala on ollut jatkuvassa tehostamistarpeessa. Henkilosto-
pula on nakynyt terveydenhuoltoalan tydolojen kuormittavuudessa ja yleisesti
tyohyvinvoinnissa. Vaeston ikdantyminen ja sen my6ta odotukset palvelujen tar-

peen kasvusta ovat entisestdéan korostaneet ongelmaa. (Aalto ym. 2013.)

Terveydenhuoltoala on kiistaméatta hyétynyt maahanmuutosta. Mikrotasolla tyo-
yhteisoissé tyOperainen maahanmuutto seké yhad useamman maahanmuuttajan
kouluttautuminen terveysalalle on korjannut henkilostovajetta ja monimuotoista-
nut tydelamaa. Useilla tyopaikoilla monikulttuurista arkea on eletty jo pidempaan.
Tulija tuo mukanaan kulttuurinsa ja alkuperansa uuteen tydyhteis6onsa. Suoma-
laistaustaiset tyOntekijatkaan eivat muodosta kulttuurisesti homogeenista ryh-
maa. Naista lahtokohdista monikulttuurisen tydyhteiso lahtee luomaan omia tyo-

arjen saantojaan, tydyhteison omaa kulttuuria.

Monikulttuurisessa tyoyhteisdssa vuorovaikutuksella on keskeinen rooli. Ty6yh-
teisbn perustehtavan toteutumisen seka tydhyvinvoinnin edistamisen nakékul-
masta tarkasteltuna monikulttuurisissa tydyhteisdissa tyoprosessien tulisi tukea
yhteisdllisyytta ja toimivaa vuorovaikutusta. Ne menetelmat, joilla on totuttu te-
hostamaan ty6ta ja ovat tydn organisoinnin uusimpia trendeja, voivat monikult-
tuurisissa tyoyhteisdisséa osoittautua tehottomiksi ja tydhyvinvointia rapauttaviksi.
Tulokset opinnaytetydmme puitteissa toteuttamastamme tyopajasta erddssa mo-

nikulttuurisessa terveydenhuollon yksikossa ovat taman suuntaisia.

Opinnaytetydmme on osa kehittamishanketta erdéssa monikulttuurisessa tervey-
denhuollon yksikdssa. Tarkoituksena on kuvata tyoyhteison merkityksellisena pi-
tamia vuorovaikutuksen osa-alueita ja vuorovaikutukseen vaikuttavia tekijoita.

Tyon aihealueen koemme hyvin ajankohtaiseksi. Maahanmuuttajia on enemman



kuin koskaan aiemmin ja yhteiskunta monimuotoistuu. Tulevaisuuden ty6yhtei-
soissa toimiva vuorovaikutus monikulttuurisessa kontekstissa on elinehto. Lisaksi
tyoyhteison pitaa tulevaisuudessa kyeté vastaamaan enenevissa maarin muista
kulttuureista lahtoisin olevien asiakkaiden ja potilaiden tarpeisiin. Monissa tydyh-

teisbissa eletdan jo tdné paivana tulevaisuutta.

Aiempaa monikulttuuristen sosiaali- ja terveysalan tydyhteisojen tutkimusta on
tehty mm. vuodesta 2013 alkaen Tampereen yliopiston MULTI-TRAIN -toiminta-
tutkimushankkeen puitteissa. Hankkeen keskidssa on mm. arjen vuorovaikutus.
Hankkeen tavoitteena on saada aikaan kulttuurien valista tyota tukevia rakenteita

ja kaytanteitd. (Tampereen yliopisto 2017.)



2 OPINNAYTETYON TAUSTAT, TARKOITUS JA TAVOITTEET

Tama opinnaytetyo toteutuu toiminnallisena opinnaytetydna ja osana pidempiai-
kaista kehittAmishanketta eraassa terveydenhuollon yksikdssa. Toiminnallisessa
tai kehittamispainotteisessa opinndytety0ssa tavoitteena on kaytannon toiminnan
ohjeistaminen, opastaminen, toiminnan jarjestdminen ja jarkeistaminen. Toteut-
tamistavat ovat vaihtelevia. Alasta riippuen tuloksena voi syntya erilaisia kaytan-
t6On suunnattuja ohjeita, opastuksia tai tapahtumia. Toiminnallinen opinnaytety®
yhdistaa kaytannon tekemisen ja raportoinnin (Vilkka & Airaksinen 2003, 9.)

Opinnaytetyon perustana on alun perin Opetusministerion rahoittaman KV-Metro
-hankkeen puitteissa keréatty aineisto. Yhtena hankkeen painopisteené olivat mo-
nikulttuuriset tyoyhteisét. (Haaga-Helia, 2014.) Aineisto koostuu kevaalla 2015
toteutetuista maahanmuuttajataustaisten sairaanhoitajien teemahaastatteluista.
Haastattelujen analyysin pohjalta toteutimme kahden muun kehittdmishankkee-
seen osallistuneen opiskelijaryhmén kanssa kevaalla 2016 yhteensa kolme tyo-

pajaa. Tama tyd kuvaa yhden tybpajan synty- ja toteuttamisprosessia.

Opinnaytetydssa viittaamme anonymiteettisyista yhteistydtahoomme yleisesti
eraana terveydenhuollon yksikkdna. Haastatteluaineiston litteroinnin taso on sa-
natarkka ja se sisaltdd maahanmuuttajataustaisten haastateltujen kielioppivir-
heité ja yleisesti ilmaisuun liittyvia haasteita. Osasta haastatteluja voi kyeta paat-
telemaan haastatellun alkuperén. Tasta syysta olemme muuttaneet kaikki kayt-
tamamme sitaatit yleiskielisemmiksi, mutta pyrkineet samalla sailyttamaan ilmai-
sun yksilollisyyden ja ainutlaatuisuuden. Emme mydskaan viittaa missaan vai-
heessa kenenkdan haastatellun kansallisuuteen, aiempaan kotimaahan tai

maanosaan.

Opinnaytetyon tarkoituksena on kuvata ja tarkastella tydyhteison merkitykselli-
sind pitamia vuorovaikutuksen osa-alueita ja vuorovaikutukseen vaikuttavia teki-
joitd. Erityisesti mielenkiinnon kohteena ovat vuorovaikutussuhteet monikulttuu-
risessa kontekstissa. Opinnaytetydmme toiminnallisena osana toteutamme yh-

teistyotahomme terveydenhuollon yksikdsséa hoitohenkilokunnalle ty6pajan,



jonka tarkoituksena on tybyhteison osallistaminen heiddn oman tyonsa kehitta-
miseen. Tydpajan tavoitteena on vuorovaikutuksen kriittisen ja reflektiivisen tar-
kastelun aikaansaaminen tydyhteisdssa. Lisaksi tavoitteenamme on konkreettis-

ten kehittdmisalueiden tunnistaminen.

Tasmallisempi tavoitteiden maaritteleminen ei prosessissa ole mielekasta. Tutki-
muksellisuus ja kehittdminen edellyttavat meiltad avoimuutta monessa suhteessa.
Projektin luonne edellyttdaéd meilta prosessiorientoitunutta kehittdmisasennetta,
jossa korostuu kehittdmisen reflektiivisyys. Uutta tietoa syntyy koko ajan proses-
sin ja toiminnan aikana, jolloin hyvaksytdan toimintaympériston ja toiminnan
muuntuvuus. Muutos tulee siitd, kun uusi tieto ohjaa toimintaa. (Toikko & Ranta-
nen 2009, 49-50.)

Opinnaytetydmme tydyhteison toiminta perustuu sosiokonstruktiiviseen kasityk-
seen tiedon prosessoinnista ja uuden tiedon muodostamisesta (Kauppila 2000.)
Tyontekija tuo tydyhteis6on aina mukanaan oman kulttuurinsa ja siten omat mer-
kityksensa ja kasityksensa ymparoivasta todellisuudesta. Vuorovaikutus arjen
tyossa alkaa naistd lahtokohdista, mutta lopulta tyontekijoiden reflektointi- ja
muutoskyky seka muutoshalukkuus maarittelevat lopputuloksen. Taméa lopputu-

los on osa tydyhteisén tydhyvinvointia.
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3 TYOYHTEISON HYVINVOINTI

Tyohyvinvointi voidaan maaritella yksilon ja yhteisén kokemuksena, johon voi-
daan yhdessa vaikuttaa (Valtionkonttori 2016). Tydhyvinvointi on subjektiivinen
kasite, joka on vahvasti sidoksissa kulttuuriin ja aikaan. Sitd on 2000-luvulla ylei-
sesti maaritelty fyysisena, sosiaalisena ja psyykkisena hyvinvointina tydyhtei-
s6ssd, niin yksilon kuin yhteisén nédkdkulmasta. (Sinokki & Virtanen 2014, 28—
29))

Mielekkaan tyon tekeminen synnyttdd tyohyvinvointia. Kokemus tyéhyvinvoin-
nista perustuu hyvaan johtajuuteen ja tyon tekemisen tukemiseen, henkildston
osaamiseen ja tyon hallintaan seka luottamukseen ja osallisuuteen tyoyhtei-
s6ssa. Naiden asioiden toteutuessa, tyontekijoiden innostus ja yhteisollisyys an-
tavat lisdd motivaatiota tehda tyota kehittden sita ja omaa osaamista, tulokselli-
sesti. Pitkien tyéurien edellytyksena on, etta tyontekija kokee tydyhteison turval-
liseksi ja ergonomisesti oikein mitoitetuksi seka tarvittaessa muuttuvaksi. Tyon-
tekijan on myos tarked kokea itse tyd mielekk&aksi, mielenkiintoiseksi ja suju-
vaksi. (Valtionkonttori 2016.)

Tyohyvinvointiin voidaan vaikuttaa niin tydyhteisén kuin yksilon tasolla. Johto an-
taa raamit tydhyvinvoinnin kehittamiselle, mutta iso osa on yksilon vastuulla. Yk-
silon mahdollisuudet vaikuttaa omaan tyohonsa, ty6ilmapiiriin ja tyokulttuuriin riip-
puvat myds rakenteellisista tekijoista tyopaikalla. Yksilon tyokyky vaikuttaa ty6-
hyvinvoinnin kokemiseen. Tydkyvyn voidaan maarittaa koostuvan ammatillisesta
(tyon hallinta ja osaaminen), fyysisestéa (fyysinen suorituskyvyn suhde ty6tehtéa-
viin), psyykkisesta (henkinen tasapaino), sosiaalisesta (vuorovaikutus ihmisten
kanssa) ja henkisesta (toiveikkuus, itsensa johtajuus) ulottuvuudesta. Yksilon on
lopulta huolehdittava itse henkil6kohtaisesta hyvinvoinnistaan, realististen tavoit-
teiden asettamisesta, rajojensa tuntemisesta sekd naiden asioiden kehittdmi-
sestd. Tybhyvinvointi on aihe, jossa yhta oikeaa totuutta ei voi 16ytaa, koska sen
kokeminen on subjektiivista ja ihmiset voivat pitaa eri asioita merkittavind. Voi-
daan kuitenkin ajatella, ettd on olemassa tiettyja asioita, joilla siihen voidaan vai-
kuttaa. (Valtionkonttori 2016.)



11

TyoOhyvinvointia edistavat vuorovaikutuksellisuus, uuden tydntekijan hyva pereh-
dytys, palautteen anto, erilaisuuden hyvaksyminen ja arvostus seka kuuntelemi-
nen. (Tyoterveyslaitos 2016). Ty6hyvinvoinnilla on tutkitusti suora yhteys organi-

saation tuloksellisuuteen (Valtionkonttori 2016).

Tyo6hyvinvointi on puhuttava aihe yhteiskunnassa, koska se koskettaa monia. Jul-
kisen politiikan tavoitteena oleva tyéhyvinvointi on myds sen tulos. Poliittisen kes-
kustelun keskeisina teemoina ovatkin erilaiset tydmarkkinakysymykset, yhtena
osana siita tyohyvinvointi. Yhteiskunnallisen menestyksen perustana on jo pit-
kaan pidetty kilpailukykya, joka syntyy tyohon liittyvasta innovatiivisuudesta ja
tyon tekemisen edellytyksistd. Organisaatioissa on erilaisia keinoja ja tavoitteita
tyohyvinvoinnin kehittamiseksi. Kehittamiskohteet levittaytyvat kaikkiin keskeisiin
toimintatapojen alueisiin kuten johtamiseen, strategiseen suunnitteluun, henki-
|6stdpolitiikkaan, toiminnanohjaukseen ja prosesseihin. (Sinokki & Virtanen 2014,
108-109.) Yrityksisséa ja organisaatioissa toiminnan kehittdmisen lahtokohta tulisi
olla tybpaikan sosiaalinen vuorovaikutus. Organisaatioiden menestysta tarkastel-
laan kuitenkin usein vain taloudellisen menestyksen nakdkulmasta, vaikka tychy-

vinvointi on tarkeé osatekija. (Pyoria 2012, 7.)
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4 VUOROVAIKUTUS

Sosiaalinen vuorovaikutus voidaan maaritella ihmisten valiseksi toiminnaksi eri-
laisissa ymparistoissa. Vuorovaikutustaitoihin kuuluu monia eri osa-alueita ja ih-
misilla saattaa olla hyvin erilaiset vuorovaikutustaidot. (Kauppila 2005, 19-22.)
Kun ihmiset kohtaavat, kohtaavat myds erilaiset kulttuurit ja merkitykset. Vuoro-
vaikutustilanteeseen tuodaan oma historia, kulttuuri ja uskomukset, jotka muo-
dostavat kyseisen ihmisen totuuden. Eri ammattikunnilla ja sukupolvilla voi olla
erilaisia kasityksia, kasitteita ja uskomuksia. Ihmisten tapa n&hdéa asioita on yksi-
I6llista ja syntyy kokemuksista ja koulutuksesta, joka on hankittu. Todellisuus ra-
kentuu kuitenkin vasta ihmisten valisissa puheissa ja suhteissa, eika yksilollisyys
poissulje sita. Ihmisilla on arkipéivan tilanteissa erilaisia toiminnan ja ajattelun
logiikoita. (M6nkkénen & Roos 2010, 45.)

Aidon vuorovaikutuksen syntyminen vaatii aikaa ja kehittamista. Vuorovaikutuk-
sen synnylle on tarke&a, etta ihmisilla on yhteinen tila jossa he voivat tavata toi-
siaan ja keskustella asioista esimerkiksi tauoilla. Tyon kiireellinen aikataulu ei saa
olla este tydtovereihin tutustumiselle. Tydpaikan suunnittelussa olisi hyva ottaa

huomioon tyontekijoiden tapaamistilat. (Tyoterveyslaitos 2016.)

Vuorovaikutuksen onnistumiseen vaikuttavat monet eri tekijat. Vuorovaikutuksen
yksi osa-alue on viestinta. Viestinta voi olla kirjallista ja suullista, virallista tai epa-
virallista, sanallista ja sanatonta (Lahti 2014, 157). Dancon ja Larsonin (1976)
mukaan viestinnan kolme yleisella tasolla olevaa tehtavaa ovat: toimia yhdista-
vana tekijana ihmisen ja hanen ymparistonsa valilla, korkeampien henkisten toi-

mintojen kehittdminen ja kayttdytymisen saateleminen (Kauppila 2005, 26).

Sanallinen viestintd on aina kasitteellistd, jonka vuoksi sen tulkinnassa saattaa
tulla vaarinkasityksia. Viestiessaan henkilon tulisi tarkentaa ja konkretisoida vies-
tiadn mahdollisimman paljon, jotta vaarinkasityksilta valtyttaisiin. Usein olen-
naista ei ole se, mita ihminen sanoo, vaan miten han sen sanoo. (Kauppila 2005,
26-27.) Sanallinen viestinta siséltdd myos sanatonta viestintda. Se koostuu siité

mit& sanotaan, miten sanotaan ja miten ollaan. Monikulttuurisessa tydyhteisossa



13

my0s kielitaidolla on merkitysta sanallisessa viestinnassa. Kielitaidon ollessa ra-
jallinen sanaton viestintd on isommassa roolissa kuin sanallinen. (Lahti 2014,
157.)

Sanatonta viestintaa ovat katseet, aanensavyt, ilmeet, puhetyylit, hymy ja hymyt-
tomyys, erilaiset huokaukset ja tuhahdukset. Osa sanatonta viestintaa ovat myos
tekemiset ja tekemattomyydet, fyysinen etéisyys, kosketus, hienovaraiset vihjeet
ja eleet. Siihen kuuluu myds tapakulttuuri, huomaavaisuus, kiinnostus ja kohte-
liaisuus. (Lahti 2014, 158.) Hyvan vuorovaikutuksen saavuttaminen vaatii Sita,
ettd viestintd on yhdenmukaista (Keisala 2012, 157).

Hyvéat vuorovaikutustaidot ovat tdrked ominaisuus myds esimiehessa. Esimies
voi vaikuttaa paljon tyoyhteison ilmapiiriin, seka luottamuksen ja arvostuksen ko-
kemiseen tyOpaikalla. Kehityskeskustelu on esimiehelle ja alaiselle tarkea tilai-
suus antaa ja vastaanottaa palautetta. Tyontekijan on tarkeda saada palautetta
tydstaan niin esimieheltd kuin kollegoiltaankin. (Sinokki & Virtanen 2014, 147—
162.)

Tybelama muuttuu jatkuvasti ja vuorovaikutus- ja yhteistyotaitojen merkitys kas-
vaa. Yksi tydhyvinvoinnin ja toimivan tydyhteisén merkittavimmista asioista on
avoin vuorovaikutus. TyoOyhteisossa taytyy kyeta puhumaan tybdasioista niiden
kanssa, joita asia koskee, tehda se rakentavasti ja varmistaa, ettd asia on ym-
marretty oikein. Vuorovaikutuksen tulisi olla rakentavaa ja asiallista ja sen pitaisi
tukea tyontekoa ja yhteisty6ta. Avoimessa vuorovaikutuksessa tulisi ottaa huo-
mioon my6s sanattoman viestinnan vaikutus viestin ymmartamiseen. (Sinokki &
Virtanen 2014, 162-169.) Tyopaikan keskustelukulttuurin on tarke&aa olla myon-
teistd ja kaikkia osallistavaa. Kaikkien tulisi saada aanensa kuuluviin, eikd kenen-
kaan ajatuksia saisi mitatdida, vahatella tai tyrmata. Nain keskustelu sailyy ra-
kentavana ja savyltdan positiivisena. Sosiaaliset taidot tyoyhteistssa vaikuttavat
kaikkien aikaan saamisiin. (Sinokki & Virtanen 2014, 170-182.)
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5 MONIKULTTUURINEN TYOYHTEISO

5.1 Monikulttuurisuus Suomessa

Monikulttuurisuuden koetaan olevan Suomessa uusi asia, vaikka historiaa tutki-
malla nain ei ole. Voi olla, ettd ihmisten kasitys monikulttuurisuudesta on muuttu-
nut. (Wallin 2013, 23-25.) Tilastokeskuksen mukaan Suomessa asuu talla het-
kella (tilasto 31.12.2015) 339 925 ulkomaalaistaustaista henkil6d ja maara kas-
vaa noin 30 000 vuosittain. Koko vaestdsta tama on 6,2 %. (Suomen virallinen
tilasto 2016.) Kuvio 1 havainnollistaa Suomessa vuoden 2015 lopussa asuneiden
25-44 -vuotiaiden jakaantumista ian mukaan. Kuviosta voidaan paatella, etta val-

taosa maahanmuuttajista on tydikaisia.
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KUVIO 1. Suomessa vuoden 2015 lopussa asuneet 25—-44 -vuotiaat ulkomaalais-

taustaiset henkilot ian mukaan.

Monikulttuurisuutta ja siihen liittyvid kysymyksia pidetddn monesti vaikeana ai-

heena. Monikulttuuriosaaminen ei ole helppoa, eika sita yleensa voi omaksua
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nopeasti tai opetella kirjoista. Toisen kulttuurin kohtaamisessa mennéaan asentei-
siin ja myos tunteisiin. Ihmisen kyky reflektoida, arvioida ja kyseenalaistaa omaa
toimintaa, ei ole itsestaanselvyys. Yksi haasteellinen asia monikulttuurisuudessa
on myos vastuu. lhmisten on helppoa monikulttuurisissa kysymyksissa painottaa
toista kulttuuria ja asettaa vastuu sopeutumisesta sen edustajille, sen sijaan etta
kehitettaisiin omaa toimintaa. Maahanmuuttajien ajatellaan olevan monikulttuuri-
suuden asiantuntijoita, josta voi olla seurauksena se, etté heidat jatetaan sopeu-
tumaan vain keskendan. Monikulttuurisuus koskee kuitenkin koko yhteiskuntaa
ja yhteisoja. Tyoyhteistssa saatetaan ajatella, etta toiset maahanmuuttajat ym-
martavat paremmin sopeutumisen haasteita ja maahanmuuttajaa saattaa pereh-
dyttda toinen maahanmuuttaja. Vertaistuki on toki tarkeaa, mutta sen huonona
puolena on se, etta ns. kantavaeston edustajien ei silloin tarvitse panostaa niin
paljon tilanteen ymmartamiseen ja kasittelemiseen. Maahanmuuttajia perehdyte-
tdan suomalaisen tydeldman kaytantdihin, mutta tydyhteisdja ei valmenneta

maahanmuuttajien vastaanottamiseen. (Wallin 2013, 23-25.)

Monikulttuurisen tyoyhteison vuorovaikutus voi usein olla melko monimutkaista,
vaarinkasitysten ja jannitteiden tayttdmaa. Vaikka tdama kuulostaa ikavalta, on
tarkeaa tiedostaa olemassa olevat haasteet, jotta voidaan kehittaa monikulttuuri-
osaamista. (Wallin 2013, 23-25.)

5.2 Monikulttuurisuuden edut

Monikulttuurisuuden edut tulevat selkedmmin esille, kun tarkastellaan yhdenmu-
kaisia tydyhteisdja. Nailla on taipumus nahda, kuulla ja ymmartaa yhdenmukaisia
signaaleja. Uusien ilmididen havaitseminen voi olla néille vaikeaa. Lisaksi toisin-
ajattelijat usein hiljennetéaéan ja syntyy helposti yhdenmukaisuuden ja haavoittu-
mattomuuden harha. Sen sijaan monikulttuurinen tyéyhteisé havainnoi moneen

suuntaan ja havaitsee herkemmin uusia tuulia ja muutoksia. (Lahti 2014, 20.)

Monikulttuurisista tiimeista, tyéryhmista ja yhteisoista tehdyissa tutkimuksissa nii-
den on todettu olevan tehokkaampia, luovempia ja tuotteliaampia kuin homogee-

nisten tiimien. Tama riippuu kuitenkin siit4, miten tiimi on rakennettu ja miten sita
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johdetaan. Erilaisuuden voima, rikkaus ja mahdollisuudet ovat monikulttuurisen
tiimin menestystekijoita. (Wallin 2013, 68-71.)

Monikulttuurisuus voi olla valtava voimavara, menestystekija ja kilpailuvaltti, kun
sitd hyddynnetéan ja ajatellaan tilaisuutena oppia uutta. Yhteisty6té, verkostoitu-
mista. yhteisollisyyttd ja vastavuoroista oppimista tulisi painottaa kulttuuristen
erojen sijasta. (Wallin 2013, 73.) Lahti (2014, 22) toteaa, etta usein unohdetaan
pohtia kaikkea sitd hyvaa, uudenlaista ja ennenndkematonta, mita diversiteetista
kumpuaa: moniulotteisuutta, kilpailukykya, valittamisté, inspiraatiota, yhteisolli-
syytta, kasvua ja kehittymista seké edellakavijan roolia.

Samanlaisuuden ldytaminen erilaisuuden korostamisen sijasta on keino rakentaa
siltoja seké& luoda uutta. N&in toimien on voitu tutkimuksissa osoittaa kasvua tu-
loksellisuudessa ja tehokkuudessa ja se on vaikuttanut avartavasti myods tyoyh-
teison tydilmapiiriin. (Wallin 2013, 73-74.)

5.3 Monikulttuurisen tydyhteison kohtaamia haasteita

TyoOyhteisot ovat tana paivana moninaisia ja monikulttuurisia. Yksi tyoyhteisojen
merkittavimmista ajankohtaisista ja kasvavista haasteista on monikulttuurisuus ja

siihen liittyva osaaminen. (Wallin 2013, 68.)

Monikulttuurisessa tydyhteistssa johtamisella on suuri merkitys. Tyontekijoilla on
samaan aikaan yleisia inhimillisia piirteita ja toimintatapoja seka yksiléllisia vah-
vuuksia ja heikkouksia. Toimivan monikulttuurisen tydyhteison edellytyksiksi voi-
daan maaritelld yhdessa vietetty aika, luottamus, selkea viestinta, osallisuus, sie-
tokyky, rakentava ristiriitojen ratkaisu ja sitouttaminen. Monikulttuurisen tydyhtei-
son jasenilla on omat sosiaaliset ja kulttuuriset vaikuttimensa, jotka tulevat esiin
vuorovaikutuksessa ja toiminnassa. Johtamisessa on ldydettava tasapaino erilai-
suuden eri ulottuvuuksien vélille. Monimuotoisen johtamisen erityispiirteitéa ovat
vastuu henkil6stdon sopeutumisesta ja hyvinvoinnista, erilaisuuden voiman hyo-

dyntdminen, uudenlaisen ty6- ja toimintakulttuurin edistaminen ja suostuminen
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omaan kasvuun. Hyva johtaminen lisda paikallisen ja vierastybvoiman yhdisty-
mista. (Wallin 2013, 68-71.)

Tyoyhteisdjen vuorovaikutuksessa syntyy helposti ristiriitoja, konflikteja ja jannit-
teita. Ne vaikuttavat merkittavasti ilmapiiriin ja tydhyvinvointiin. Monikulttuurinen
tyoyhteiso ei eroa tasséd muista tydyhteisdista. Kulttuuriset eroavaisuudet eivat
saisi olla erityisessa roolissa, mutta eivat myodskaan piilotettuja. Kulttuuriset eroa-
vaisuudet nousevat véahemman esiin, kun henkiléstd on selkeasti perehdytetty
tehtaviinsa, tyoyhteistssa on selkeat pelisaannot, tyontekijad tuetaan tarvitta-
essa ja tyoyhteiso kasittelee syntyneet vaarinkasitykset tai epaonnistumiset avoi-
mesti ja rakentavasti. Asioista puhuminen ja kuunteleminen ovat erittain tarkeita

asioita monikulttuurisen tydyhteison vuorovaikutuksessa. (Wallin 2013, 72—73.)

Tiimityoskentely edistdd kulttuurien valistd vuorovaikutusta. Vahainen sosiaali-
nen kanssakayminen heikentéaa tydyhteistn viestintaa. Toisten kulttuureihin tu-
tustuminen voi edistdd kulttuurien valistd vuorovaikutusta. Kulttuurien valista
viestintdd heikentaa selkeésti palautteen antamisen valttaminen. Suomalaiset
valttavat palautteen antoa, paitsi silloin kun kaikki on jo menossa pieleen. Tydyh-
teisbssa vallitsee yksin selviytymisen ihanne ja tyota tehdaan yleensa yksin.
Tama vahentaa avun pyytamista ja sen antamista, jolloin myds viestinta vahe-
nee. Uuden tyontekijan perehdytys nojaa paljon tyontekijan omaan aktiivisuuteen
ja taitoon kysya asioista. Talla on vaikutusta myds kulttuurien véaliseen vuorovai-
kutukseen ja sen onnistumiseen. Vaisumpi ja vahemman aktiivinen tyontekija

saattaa jaada vaille neuvoja ja ohjausta. (Keisala 2012, 149-150.)
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6 TOIMINNALLISEN OPINNAYTETYON PROSESSI

Toiminnallisen opinnaytetydmme perustana oli mielenkiinto monikulttuuri-ilmiéta
ja monikulttuurisia tydyhteisgja kohtaan. TyOpajatoiminnan suunnittelun l&ht6-
kohdaksi analysoimme yhteisty6tahomme tyOyhteisdssa tehtyja teemahaastatte-
luja. Lahestyimme haastatteluaineistoa laadullisen analyysin menetelmin ja nos-
timme aineistosta esille haastateltujen merkityksellisina kokemia ja mielestamme
monikulttuurisuus perspektiivista tarkastellen kiinnostavia aihealueita. Menetel-
mana kaytimme teemoittelua. Esille nousseiden aiheiden ympérille suunnitte-
limme ja lopulta toteutimme tydpajan tydyhteisdssa. Tydpajasta saatua lisamate-
riaalia ja sen ymmartamista syvensimme palaamalla alkuperaismateriaalin pariin
ja toteuttamalla perusteellisempaa siséllonanalyysia muutamien aiheiden ympa-

rill&.

Tassa luvussa kuvaamme yksityiskohtaisesti tydpajaprosessin etenemista suun-
nitteluvaiheesta toteutukseen. Tavoitteenamme on avata lukijalle tekemiemme
valintojen taustalla vaikuttavia olettamuksia ja siten perustella menetelman kan-

nalta keskeisia paatoksia.

6.1 Suunnittelu

Meidan osaltamme prosessi kaynnistyi varsinaisesti lokakuun 2015 lopussa, jol-
loin tapasimme ensimmaisen kerran Diakonia-ammattikorkeakoulun hankety6-
ryhmén kanssa. Tapaamisessa kasiteltiin yleisesti kehittdmishankkeen lahtékoh-
tia sekd hahmoteltiin prosessin kulkua. Joulukuun 2015 alussa allekirjoitimme
vaitiolositoumuksen ja saimme kayttéémme kevaan aikana keratyn ja valmiiksi
litteroidun aineiston. Alustavasti tyOpajojen toteuttaminen kaavailtin kevaalle
2016.
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6.1.1 Aineistona teemahaastattelut

Huhti- ja kesékuun 2015 aikana hankeryhméan tyontekijat olivat toteuttaneet yh-
teistydtahomme tydyhteisdssa viisi ryhmamuotoista teemahaastattelua. Teema-
haastattelu on puolistrukturoitu haastattelumenetelma, joka etenee ennalta valit-
tujen keskeisten teemojen varassa. Keskeistd menetelmasséa on haastateltavan
oma tulkinta asioista ja niiden saamat merkitykset, sekd merkitysten syntyminen
vuorovaikutuksessa. Haastattelija syventaa ymmarrystaan teema-alueista tar-
kentavilla kysymyksilla ja pyrkii siten tavoittamaan merkityksellisia vastauksia tut-
kimustavoitteiden mukaisesti. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 75.)

Kuhunkin haastatteluun oli osallistunut kahdesta kolmeen maahanmuuttajataus-
taista sairaanhoitajaa. Kaikkiaan teemahaastatteluihin oli osallistunut kaksitoista
sairaanhoitajaa yksikon eri osastoilta. Haastateltavien taustatietoja haastatte-
luista ilmeni muun muassa koulutuksesta, tydkokemuksesta, Suomessa oleske-
luajasta seka tydsuhteen kestosta nykyisessa tyopaikassa. Kaytoéssamme oleva
aineisto sisalsi kaikkien haastateltujen maahanmuuttajataustaisten sairaanhoita-
jien haastattelut. Litteroitua tekstia aineisto kasitti yhteensé 126 sivua.

6.1.2 Haastatteluaineiston analysointi

Laadullisen tutkimuksen tavoitteena ei ole tilastollinen yleistys. Sen sijaan laadul-
lisen tutkimuksen menetelmilla pyritddn muun muassa kuvaamaan ilmioita tai ta-
pahtumia, selittamaan tai tulkitsemaan toimintaa. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 85.)
Tarkastelun kohteena on ihmisten valinen merkitysten maailma, ihmisten valiset
suhteet, jotka ilmenevat merkityksind ja muodostavat merkityskokonaisuuksia.
Merkityskokonaisuudet ovat vuorostaan juuri muun muassa tapahtumien, toimin-
nan ja ajatusten taustalla. Tilastollisen yleistyksen sijasta tavoitteena ovat siis ih-
misten omat kuvaukset todellisuudestaan, joiden oletetaan sisaltavan niita asi-

oita, joita ihminen pitaa itselleen merkityksellisina. (Vilkka 2005, 97.)
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Aineistoanalyysin menetelmana merkitysten jasentdmisessa kaytimme alkuvai-
heessa aineistolahtdistd teemoittelua. Teemoittelun avulla laajasta tekstiaineis-
tosta pyritdédn muodostamaan sita yhdistavia tai erottavia tekijoita, teemoja. Tee-
mahaastattelu aineiston lapikdymisessa teemoittelu on luonteva analyysitapa.

(Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.)

Joulukuun 2015 ja tammikuun 2016 aikana keskityimme haastatteluaineiston la-
pikdaymiseen. Aloitimme aineistoanalyysin lukemalla haastattelut muutamaan
kertaan lapi ja muodostaen siten yleiskuvan ja esiymmarryksen sisallosta. Tassa
vaiheessa tytskentelimme toisistamme riippumattomasti, emmeka kaytanndssa
keskustelleet yhdessa haastatteluiden sisallosta. Ajatuksena oli aineiston mah-
dollisimman monipuolinen tulkinta omista lahtékohdistamme. Pyrimme tunnista-
maan aineistosta haastateltujen merkityksellisina pitamia teemoja. Merkitykselli-
sella teemalla voisi olla sellaista painoarvoa, ettd se kannattaisi tuoda laajemman

yleison keskusteluun tyéyhteisdon eli tydpajateemaksi.

Aihepiirien valinnassa oma kiinnostuksemme aihealueita kohtaan oli myds mer-
kitseva kriteeri. Siten esimerkiksi teemahaastatteluissa kasitellyista teemoista
tyohon perehdyttamisen, sairaanhoitajan tyon sisallon ja organisoinnin jatimme
lopulta aineiston ulkopuolelle. Kielitaito oli luonnollisesti yksi haastatteluissa ka-
sitellyistd aihealueista, mutta paatimme jattaa sen per se huomiotta. Mieles-
tamme olisi ollut lilan helppo ratkaisu keskittya kieleen kommunikaation perus-
edellytyksena ja lahtea siitd olettamuksesta, etta tydyhteison tai tyénteon ongel-
mat tai vaikeudet seuraavat huonosta kielitaidosta. Ajatuksemme oli, etta kielitai-
dolla on tietty perusmerkitys tyonteossa ja paivittaisessa selviamisessa tyopai-
kalla, mutta se ei rajoita tai maarita tydtntekoa sinansa. Sen sijaan vuorovaikutuk-

sen muut tekijat olivat merkityksellisempia ja niita tulisi tarkastella [ahemmin.

Helmikuussa 2016 tapasimme yhteisty6tahon edustajien, hanketydéryhman oh-
jaajien seka opiskelijaryhmien kanssa, jolloin kdvimme lapi analyysin senhetkista
tilannetta. Analyysimme tuloksena olimme |6ytaneet samoja teemoja, jotka nos-
timme tuolloin mielestdmme merkityksellisimpin& esille: hoitoty6n arvot tai tyon-

teon eettiset lahtokohdat, tydyhteison asenteet seka tyoyhteiséssa vuorovaikut-
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taminen, johon keskeisena kuuluu myos palautteen antaminen ja vastaanottami-
nen. Ei liene sattumaa, ettd kahden muun hankkeessa mukana olevan opiskeli-

jaryhman aiheet olivat samankaltaisia.

Meidan mielenkiintomme kohdistui erityisesti tyontekijoiden valisiin vuorovaiku-
tussuhteisiin ja kohtaamisiin tydyhteisossa. Haastatellut olivat muun muassa ko-
keneet maahanmuuttajataustansa vaikuttaneen siihen, ettd heidat eristettiin
muun tydyhteison ulkopuolelle:

[Maahanmuuttajuudella] on paljon merkitysta. [...] jos on joku ulko-
maalainen, [...] esimerkiksi mina, ettd kylla min& ainakin olen ihan
niinkuin [...] e[r]istyspotilas. [...] Ja sitten olet ihan huomaamatto-
masti. H5H1.

Koettiin myos, ettd toisen ihmisen kiinnostuksen puute vaikutti haluun ymmartaa
toista ihmista:

Et valilla sulle sanotaan, et se vaan ei ynmmarra. Sen takia, et se ih-
minen itse ei haluu ymmartaa. [...] Mutta sitten toinen ihminen sanoo,
ettd anteeks vaan. Et joo, mité sa tarkotat? Ja sitten s& pystyt selvit-
tamaan. Hyppaat tai naytat tai mitd muuta...[...] Mutta mé& sanon, et
paljon riippuu ihmisesta. Tyoporukastakin. H5SH3

Toisaalta koettiin, etta itsella on myds vastuuta vuorovaikutuksen aikaansaami-
sessa ja tyoilmapiirin luomisessa:

Joka osastolla on omia pienia ongelmia. Ja kaikki riippuu itsesta. [...]
Mitd sa itse oot. Jokainen ihminen tekee oman ilmapiiri itselle. H5SH2

No mut ma puhun vaikka mitd, ja ne nauraa mulle hirveasti, sit ne
korjaa ja sit meil on aina hauskaa, kun (henkildn nimi) puhuu vaikka
mita! Ainakaan ma en oo kokenut mitdén pahaa. H2H2.

Haastatelluista osa oli kokenut kohtaamisissa myos selkeasti negatiivista asen-
netta itsedan kohtaan:

Mulle on suoraan sanottu et ‘sina olet vierasta’, mina sanoin et okei
joo. H3H1

Mutta oli sairaanhoitaja sanonut, etta 'mitd sin& [ulkomaalainen] tulet
sanomaan mulle?'. Siis ihan siis silla lailla suuttuki hanelle. H2H1

Kielitaitoa korostettiin yleensa tarkeana, mutta toisaalta koettiin myos, etta vaa-

dittiin liikaakin kielen osaamista;:
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Ja sitten tyOkaverit, ettd mun mielesta ne myds melkein liikaa vaatii
tatd suomen kieltd. Voi sanoo nain. Niin, tai sitten yleensa Suo-
messa. H3H2

Avoimuuden valittémyyden kokemukset nakyivat myds haastateltujen kasityk-
sissa vuorovaikutuksesta:

Siihen oon tottunut, aina voi kysyy, jos haluaa jotain neuvoa. Meidan
osastolla kuitenkin myodskin henkilokunta kysyy, "tarviitko sa apua?",
jos sa ilmaset jotenkin, kyl se aina tarkeeta. H4H2

Haastatteluista ilmenivat myos selkeésti haastateltujen kasitykset palautteesta.
Oli esimerkiksi koettu, ettd palautetta ei anneta suoraan silloinkaan, kun se olisi
tarpeellista:

...koska monta kertaa olen huomannut, etta jos jotakin tulee, ei ku-
kaan halunnut sanoa mulle suoraan, etta: hei nyt sina teit virheen. Ei
tapahdu ndin.... Ei kukaan sano suoraan. H3H3

6.1.3 Keskeisilla valinnoilla kohti tydpajaa

Lahtokohtanamme oli, etta tydyhteison jasenyydestd puhuttaessa ei maahan-
muuttajataustaa erikseen korosteta. Talla halusimme valttaa ajautumista perin-
teisesti keskusteluja leimaavaan me-he -vastakkainasetteluun. Samalla tapaa
lahtokohtana oli koko tydyhteison vuorovaikutusilmion tarkastelemisen ohjaami-
nen pikemminkin ratkaisukeskeiseen suuntaan sen sijaan, etta vaarana olisi ollut
keskustelun eteneminen ns. ongelmalahtoisesti. Ideana oli samalla korostaa ty6-
yhteisdn tasa-arvoisuutta ja demokraattisuutta antamalla jokaiselle osallistujalle

samat lahtokohdat tydpajatoimintaan.

Luopumalla tydyhteistn jasenen maarittelemisesté johonkin ryhnméaéan halusimme
samalla tunnustaa sitéa tosiasiaa, etta jokaisella tyontekijalla on syntyperastaan
riippumatta oma kulttuurinen taustansa. Tasta kulttuurisesta taustasta kasin ih-
minen tulkitsee asioita ja antaa niille merkityksia. Maantieteellinen laheisyys ei
tasta ndkokulmasta tarkasteltuna tarkoita meidan mielestamme sité, etta ihmis-

ten kasitykset todellisuudesta olisivat samankaltaisia.
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Sovimme suunnitteluvaiheessa, ettd valttaisimme puuttumista tydpajaryhmien
keskusteluun. Nain toimimalla halusimme tukea kaikin tavoin keskusteluryhman
itseohjautuvuutta ja keskustelun suuntautumista niihin tyéelaman aspekteihin,
joita keskusteluryhma pitaa itselleen aidosti merkityksellisina. Olettamuksena oli,
ettd monikulttuurinen tydyhteiso jo itsessdan keskustelee annetusta aiheesta mo-
nikulttuurisesta nakokulmasta. Tyodyhteisd nostaa monikulttuuriseen vuorovaiku-
tukseen liittyvia tekijoita esille, jos se pitaa niita itselleen keskeisena ja merkityk-

sellisena.

6.1.4 Ryhmatyoskentely akvaariokeskustelu -menetelmalla

Suunnitteluvaiheessa ty6pajaan osallistujia arvioitiin olevan noin 40. Suunnitelma
seka valittu toteutustapa perustuivat tdhan osallistujaméaéaraan. Aikaa tytpajalle
oli varattu kaksi tuntia. Menetelmalta edellytettiin, etta se olisi osallistava ja takaisi
jokaiselle mahdollisuuden ilmaista oma kantansa ja nakemyksena. Oli tarkeaa,
etta oikealla menetelmalléa saataisiin luotua jokaiselle oma puhumisen ja kuulluksi
tulemisen paikkansa ja siten demokraattinen osallistumismahdollisuus yhteiseen

asiaan.

Opinnaytetyon tavoitteiden mukaisesti tyopajan piti heratella reflektiota seka tu-
kea ja antaa evaita arjen tydssa tapahtuvaan reflektioon ja oppimiseen. Toimin-
tamme punaisena lankana ja vallitsevana kasityksena oli se, ettd ihmisen ja yh-
teis6jen oppiminen perustuu konstruktivismiin. Konstruktivismin mukaan todelli-
suus koetaan sellaisena kuin ihminen on sen itselleen kasitteellistéanyt ja raken-
tanut eli konstruoinut. Oppiminen on ihmisen oma sisainen ja aktiivinen prosessi
tiedollisten k&sitysten rakentamiseksi. (Kauppila 2000, 35-36.) Meidan mielen-
kiintomme kohdistui erityisesti sosiokonstruktivismiin, joka korostaa yksilollisen
tiedon erilaisia muotoja ja niiden kehittymistéa yhteisollisissa konteksteissa. So-
siokonstruktivistisesta nakokulmasta tarkastellen oppimisessa korostuvat vuoro-
vaikutus ja sosiaaliset suhteet. Oppiminen rakennetaan vuorovaikutuksessa mui-
den yhteisdssa toimivien kanssa. (Kauppila 2000, 48.) Sosiokonstruktivistiseen

oppimiseen kuuluu erottamattomasti oppijan vuorovaikutuksellinen pohdinta, ref-
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lektointi. Keskeistéa reflektoinnissa on omien sisaisten merkitysten antaminen asi-
oille. (Kauppila 2000, 51.) Reflektiossa omaa toimintaa ja kokemuksia pohditaan
tilanteen suuremman ymmarryksen saavuttamiseksi. Reflektointi ei ole jatkuvaa,
vaan se liittyy tilanteisiin, jotka edellyttavat esimerkiksi arviointia tai muutosta.
Tybelamassa reflektoinnin tarve voi nousta muun muassa muuttuneista ty6tehta-
vista tai toimintaympariston muutoksista. (Alhanen, Kansanaho, Ahtiainen, ym.
2011, 46-48.)

Tavoitteita silmalla pitaen totesimme akvaariokeskustelu -menetelmén soveltu-
vaksi menetelmaksi. Akvaariokeskustelu -menetelmaéa kayttaen kasiteltavaa ai-
hetta voidaan tarkastella eri nakokulmista ja toteutus mahdollistaa aiheen tarkas-
telun myos etddmmalta ja reflektoiden. Tallainen reflektiivinen menetelma sovel-
tuu uusien toimintamallien ja ratkaisujen tuottamiseen ja kehittamiseen. Kaikkien
osallistujien &ani ja mielipide saadaan kuuluviin, mutta samalla keskustelu ja
osallistuminen ovat suhteellisen hallittuja ja vapaamuotoisista. Akvaariokeskus-
telu -menetelmaa kayttamalla arjen rooleista vapautuminen helpottuu. (Vuori
2009; Kupias 2011.) Opinnaytetyon liitteissa on kuvattu suunnitelmaa kokonai-
suutena (LIITE 1).

Tyoskentelyyn orientoitumista seké ajankayton hallitsemista varten suunnitte-
limme PowerPoint -diaesityksen, joka sisélsi kaiken ryhmakeskustelujen aloitta-
miseksi tarpeellisen siséllon. Esitys sisalsi tapahtuman aikataulun, ryhméatyos-
kentelyn menetelmén ohjeistuksen seka lyhyen alustuksen vuorovaikutus -tee-
maan (LIITE 2).

6.2 Tybpajan toteutuminen

6.2.1 Tapahtumaymparisto ja osallistujat

Tybpaja toteutui 27.4.2016 yksikon kokoustilassa. Aikaa oli varattu suunnitelman
mukaisesti kaksi tuntia, mutta paasimme lopulta aloittamaan noin 15 minuuttia

myodhassa. Alkuperéaisessa suunnitelmassa olimme varautuneet huomattavasti
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suurempaan osallistujamaaraan, minka pohjalta olimme suunnitelleet osallistu-
jien jakamista kolmeen keskusteluryhmaan. Toisaalta tiesimme jo aiemmin toteu-
tuneesta opiskelijakollegoiden pitamasta tyopajasta, ettd osallistujia olisi selvasti
odotettua vahemman. TAméan pohjalta osasimme ennakoida muutoksia tydpajan
toteutumisessa. Lopulta tyOpajaan osallistui 17 eri osastojen tyontekijaa. Ja-
oimme tyontekijat kolmen ryhman sijasta kahteen ryhmaan siten, ettd yhdessa

ryhmassa oli yndeksan ja toisessa kahdeksan osallistujaa.

6.2.2 Ryhmatydskentelyvaihe

Osallistujat oli jaettu kahteen ryhmaan. Molemmat ryhmat jaettiin viela kahteen
pienempaan ryhmaan, jotta saatiin muodostettua akvaarion ulko- ja sisapiiri. Mo-
lemmille ryhmille annettiin oma suuntaa antava teemansa, joka toimi keskustelun

avaajana ja rajasi sita samalla.

Aluksi keskustelivat vain sisapiirilaiset, jonka aikana ulkopiirista valittu sihteeri
teki muistiinpanoja sisapiirin keskustelusta. Rooleja vaihdettiin, jolloin ulkopiiril&i-
set siirtyivat sisapiiriin ja saivat tilaisuuden keskustella. Edelliset sisépiirilaiset siir-
tyivat ulkopiiriin ja heidan sihteerinsa teki vuorostaan muistiinpanoja. Osia vaih-
dettiin muutaman kerran, aina kun se tuntui sopivalta. Valvoimme itse molempien
ryhmien tyoskentelya ja keskustelun etenemistd, toinen toista ja toinen toista. Sa-

malla teimme itse pienia muistiinpanoja ja huomioita keskusteluista.

Koimme, etta keskustelut sujuivat hyvin ja kaikki osallistujat saivat 4dnensa kuu-
luviin. Hiljaisia hetkia ei syntynyt ja keskustelu suuntautui luonnostaan teeman
alla kiinnostaviin aspekteihin. Keskustelut etenivat omalla painollaan, eika niihin
tarvinnut juurikaan puuttua. Keskustelut olisivat voineet jatkua pidempaankin,
mutta aika oli rajallinen. Tilaisuuden alkaminen aikataulusta myohassa lyhensi

keskusteluaikaa. Ty6pajan toteutuminen on kuvattu liite -osiossa (LIITE 3).
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6.3 Keskusteluista kootun aineiston analysointi

Molemmat ryhmaét olivat tehneet sisallollisid muistiinpanoja keskustelun etenemi-
sen aikana. Keskustelun paatteeksi ryhmat kerasivat muistiinpanoistaan mieles-
ta&n tarkeimmat esille nousseet asiat ja nd&ma nostettiin kaikkien tydpajaan osal-
listuneiden yhdessa keskusteltavaksi. Mahdollisimman kattavan aineiston muo-
dostamiseksi taydensimme ryhmien tekemia muistiinpanoja omilla ryhméakeskus-
teluista tekemillamme muistiinpanoilla niiltd osin, kun keskustelluista aiheista ei

ollut mainintaa rynman omissa muistiinpanoissa.

Analyysi on toteutettu aineistoléhtoista sisallonanalyysia kayttaen. Aineistolahtoi-
nen eli induktiivinen siséllonanalyysi on prosessi, jossa aineisto pelkistetaan el
redusoidaan, ryhmitellaan eli klusteroidaan ja lopuksi kasitteellistetaan eli absta-
hoidaan. Aineiston pelkistamisessa informaatiota joko tiivistetddn tai pilkotaan.
Taman jalkeen aineiston alkuperéisilmaisut ryhmitelladn tiivimmiksi alaluokiksi
yksittaiset tekijat yleisempiin kasitteisiin sisallyttden. Kasitteellistamisessa kielel-
lisia ilmauksia ja alaluokkia yhdistellaan edelleen teoreettisemmiksi kasitteiksi ja
johtopaatdksiksi. Aineistolahtdisessa sisallonanalyysissa saadaan vastaus tutki-
mustehtavaan. Menetelma perustuu tulkintaan ja paattelyyn. (Tuomi & Sarajarvi
2009, 109-112.)

Litteroimme aluksi osallistujien kommentit ja ndkemykset kahdeksi eri aineistoksi
ryhmakeskustelujen mukaan. Koska tydpajakeskustelun aikana ei ollut mahdol-
lista tehda tarkkoja muistiinpanoja, litteroimme aineiston alusta alkaen proposio-
tasolla. Proposiotason litteroinnilla tarkoitetaan, ettd ainoastaan sanoman tai ha-
vainnon ydinsisalto kirjataan ylos (Kananen 2008, 81). Vuorovaikutus ja tydilma-
piiri -aiheen ymparilla kayty keskustelu on miellekarttana opinnaytetyon liitteissa
(LIITE 4). Palauteen antaminen ja vastaanottaminen -aiheesta kayty keskustelu

on kuvattu miellekarttana liitteessa 5 (LIITE 5.)

Litteroidun aineiston tydstimme pelkistetyiksi ilmaisuiksi ja koodasimme aineis-
toa. Koodaaminen on tekniikka, jolla aineisto tiivistetddn ymmarrettavaksi ja saa-
tetaan kasiteltavadn muotoon yhdistelemélla samaa tarkoittavia tai samanlaisen

elementin sisaltavia asioita samalla koodilla. (Kananen 2008, 89.) Ryhmittelimme
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samaan teemaan kuuluvat ilmaisut yhteen, jolloin pystyimme muodostamaan ala-
luokkia. Nain muodostamamme alaluokat kykenimme vield kasitteellistAmaan
paaluokiksi, jotka kuvasivat tutkimustehtavamme mukaisesti tydyhteisén vuoro-
vaikutuksen tekijoita.
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7 TULOKSET

Tassa luvussa esitamme opinnaytetyon tulokset. Tuloksia kuvaamme aluksi tau-
lukkona yleiskuvan ja analyysin taustan avaamiseksi. Jalkimmaisessa osassa
avaamme tulokset vuorovaikutuksen tekijoina alaluvuissa 7.1-7.4. Tarkaste-

lemme tuloksia rinnakkain teorian kanssa.

Taulukko 1 kuvaa tydyhteison merkityksellisina kokemia vuorovaikutuksen osa-
alueita. Merkityksellisina koetut vuorovaikutuksen tekijat ovat lopulta seka yksit-
taisten tydyhteison jdsenten teemahaastatteluissa esiin nostamia aiheita etta tyo-
yhteisdn yhteisollisesti tyostamaa kasitysta heidan oman tydyhteisénsa vuorovai-
kutuksen olemuksesta. Tuloksena muodostuu kuva monikulttuurisesta tyoyhtei-
sOsta, joka nakee vuorovaikutuksen merkityksellisina tekij6ind palautteen, vies-

tinnan, yhteisollisyyden ja yksilon persoonallisuuden.

Tuloksiin on paadytty huomioimalla kaikki ne ndkemykset, jotka kyettiin doku-
mentoimaan tydpajojen aikana. Ryhmia pyydettiin myds valitsemaan keskuste-
luistaan keskeisimmat alueet. Vuorovaikutus ja tydilmapiiri -aiheen parissa tyos-
kennelleet nostivat keskeisimmiksi lasnaolon ja kuuntelemisen, ulosannin ja kom-
munikaation selkeyden, avoimuuden ja kiinnostuksen ymmartéaa toisiaan. Kes-
keisina ja tarkeina koettiin myods kunnioitus, kulttuuri seka persoonan vaikutus

vuorovaikutuksessa.
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TAULUKKO 1. Monikulttuurisen tyoyhteison nakemys vuorovaikutuksen teki-

joista

PELKISTETTY ILMAISU ALALUOKKA VUOROVAIKU-

/KOODI TUKSI?N
TEKIJA

e Oman tekemisen tarkastelu Henkilokohtai- PALAUTE

e Palaute saa aikaiseksi hyvaa, esim. motivaation nousun nen kehitys

e Rakentavasta palautteesta oppii Rakentava pa-

e Ei ole hyvaa palautetta, jos annetaan hyokkaavasti laute

e Tylysti annettua palautetta on vaikea ottaa vastaan

e Palaute ei saa syyllistda

e Palautetta pitédd uskaltaa antaa Rehellisyys

o Pitaa keskustella avoimesti epakohdista Avoimuus

e Palaute suoraan asianomaiselle Suoruus

e Palaute mahd. pian tai seuraukset voivat olla huonoja Oikea-aikaisuus

o Palaute tilanteen sattuessa

e Riski virheen toistumisesta, jos palautetta ei saa

e Palautetta pyydettdessa ja neuvoa kysyttdessa

o Kielitaito ja kielimuuri llmaisun keinot VIESTINTA

e Avoimuus; ei saa sortua olettamuksiin

o Asiallisuus

o Kulttuurisidonnaisuus

e Toisilta oppiminen ja hiljainen tieto Hiljainen tieto

e Hiljainen tieto ja sen katoaminen

e Lisdantyva koneella tydskentely védhentaa kasvokkain tapahtu- | Dokumentointi ja

vaa kommunikointia raportointi

e Palaaminen osittain vanhoihin tydtapoihin Hiljainen raportti

e Kirjaamisen merkitys kasvaa koko ajan

e Tiedonvalitys potilaasta e Oikeusturva

e Uuden tyontekijan vastuu suuri

e Halu ymmarta4 toista Asenne tyokave- | YHTEISOLLI-

e Kiinnostus toista kohtaan, huomioiminen ria kohtaan SYYS

e Kuunteleminen ja lasnaolo

e Kunnioitus

e Empatiakyky

e Avoimuus toista kohtaan

e Toisen ymmartaminen Turvallisuus

e Toisen tunteminen vahentéa vaarinkasityksia Tunteminen

e Tietaa toisen tavan olla ja toimia Emotionaalinen

e Toisen kanssa voi purkaa tydasioita ja sosiaalinen
tuki

e Temperamentin vaikutus tydyhteisé6n Luonne ja maail- | YKSILON PER-

o Kulttuuri mankuva SOONA
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7.1 Palaute

Tybelaman uudistuessa palautteella tulee olemaan yhda enemman merkitysta.
Palautteenanto ei ole suomalaisessa kulttuurissa itsestaén selvaa, varsinkaan
positiivisen. Suomessa palautetta annetaan yleensa silloin, kun asiat menevat
huonosti ja palaute on silloin kielteista. Kielteisen palautteen pitéisi olla kehittavaa
ja vieda seka opastaa eteenpain. Negatiivinen palaute on siis tarkeaa, mutta on
merkitysta, miten se annetaan. TyOntekijat haluavat saada palautetta jatkuvasti
tydstaan, eivat vain silloin talloin kehityskeskustelussa. Palautteenantaminen ei
aina ole helppoa ja sitd kannattaakin harjoitella. Jotkut ihmiset voivat olla siina

luonnostaan hyvia, toisten taytyy opetella sita. (Piha & Poussa 2012, 60.)

Kielteinen palaute on hyva antaa henkilokohtaisesti kahden kesken. Sen on hyva
olla rakentavaa, eika siina saa puuttua tyontekijan henkilokohtaisiin ominaisuuk-
siin. Monet pelkaavat kielteisen palautteen antamista tai saamista, vaikka se mo-
nesti auttaa kaikkia osapuolia kehittymaan. Varsinkin negatiivinen palaute on tar-
ke&é& muistaa perustella hyvin. Palautteen vastaanottajalle tulee antaa myas tilai-
suus vastata palautteeseen. Kommunikaation on hyva olla avointa ja sille on va-
rattava riittavasti aikaa. Palautteenantajan ja vastaanottajan on hyva miettia yh-

dessa keinoja tilanteen parantamiseksi. (Piha & Poussa 2012, 62—63.)

Ryhman keskustelussa koettiin, etté rakentavasta palautteesta voi ottaa opiksi ja
sen kautta on hyva tarkastella omaa tekemistd. Ryhmassa keskusteltiin myds
siitd, etta jos palaute annetaan tylysti tai hyokkaavasti, sitd on vaikea ottaa ra-
kentavana vastaan. Ryhma koki kaiken palautteen olevan kuitenkin hyvaksi
oman tyon kannalta katsottuna. Maahanmuuttajataustaiset tyontekijat olivat kes-
kustelussa sita mielta, ettd myds kielitaidosta voi antaa palautetta ja korjata jos
joku asia menee vaarin. Palautteenantoon kaivattiin uskallusta ja rohkeutta ker-
toa totuus ja sanoa asioista niin kuin ne ovat. Ryhmassa oltiin myos sita mielta,
etta palaute on annettava suoraan asianomaiselle ja mieluiten mahdollisimman

reaaliaikaisesti asian ollessa esilla.
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Positiivinen palaute ja kiittaminen ovat tarkeita tyoyhteiséssa. Positiivisen palaut-
teen tulisi olla kohdennettua ja henkilékohtaista, jotta tyontekija tietda mista hanta
kiitetd&n. Positiivinen palaute antaa tyontekijalle tunteen oman tyon tarkeydesta
ja merkityksesta isommassa kokonaisuudessa. Kaikki tarvitsevat palautetta ja kii-
tosta, myods esimiehet. Julkisesti annettu positiivinen palaute on erityisen merki-
tyksellistd, mutta se voi saada jotkut tuntemaan olonsa vaivaantuneeksi. Siksi
palautetta antaessaan on tarkeaa osata tunnustella tilanteita ja ihmisia. Positiivi-
nen palaute vaikuttaa paljon tydmotivaatioon ja se kertoo arvostuksesta. (Piha &
Poussa 2012, 60-64.)

Ryhma koki positiivisen palautteen vaikuttavan mydnteisesti tydmotivaatioon.
Ryhmassa koettiin kuitenkin, ettéd pelkkd positiivinen palaute ja kohteliaisuudet
eivat auta tyontekijad kehittymaan. Ryhméssa keskusteltiin myds siita, miten pa-

laute annetaan, ystavallisyys ja avoimuus koettiin tarkeaksi.

Palautteen antaminen ja vastaanottaminen ei aina ole niin helppoa ja niihin liitty-
via taitoja olisi hyva harjoitella ja kehittdd. Tyytymattomyytta tyopaikalla aiheuttaa
melko tavallisesti vahainen palautteen antaminen. Jotta tyontekija voisi kokea
tyonsa tarkeéksi ja arvostetuksi, tarvitsee han siita jatkuvaa palautetta. (Sinokki
& Virtanen 2014, 170-181.)

Ryhmén yhteenvedossa korostettiin palautetta rakentavana ja kehittavana seka
merkityksellisena oman tyon reflektoinnille. Hyvana palautetta pidettiin myos sil-
loin, kun se huomioi kulttuurieroja. Tasta ei ryhmassa kuitenkaan kayty laajem-
paa keskustelua. Ryhman keskustelussa korostui palautevuorovaikutuksen avoi-
muuden merkitys: on kyettava keskustelemaan yhdesséa ja avoimesti, ei selan

takana.

7.2 Viestinta

Viestintataito on hyva véline sosiaalisten tilanteiden kommunikaatiossa. Hyvat

viestintataidot ovat edellytys hyville vuorovaikutustaidoille. Vuorovaikutukseen

kuuluu aina tavoitteita, jotka toinen osapuoli voi havaita. Viestinnassa ilmaistaan



32

asioiden merkityksia, mutta siihen kuuluu usein myds lisamerkityksia, ns. rivien
valista luettavia asioita, jotka saattavat olla tarkeampié kuin varsinaiset merkityk-
set. Viestinndssa on aina mukana tunteita, jotka ilmentyvat aanensavyissa, lau-
serakenteissa, ilmeissa ja eleissa. Viestinta on siis moniulotteista sosiaalista toi-
mintaa. (Kauppila 2005, 25.)

Ryhmien keskusteluissa nousivat esiin myos toisilta oppimista ja hiljaista tietoa
koskevat kysymykset. Ryhmissa koettiin, etta varsinkin uusi tyontekija oppii pal-
jon tyOkulttuurista ja kadytannon tyon tekemisesta toisilta tyontekijoilta virallisen
perehdytyksen liséksi. Tyoyhteisdissa on paljon ns. hiljaista tietoa, asioita joista
tyontekijat ovat tietoisia, mutta mita ei valttamatta sanota aédneen esimerkiksi pe-
rehdytystilanteessa. Ryhmissa oltiin huolissaan my6s tiedonkulusta nykyisten
kaytantojen kuten omahoitajuuden, hiljaisen raportoinnin ja séhkdisen kirjaami-
sen kasvaessa. Jotkut tyontekijat kokivat, etta suullisten raporttien ollessa kay-
tossd, saatiin potilaista ja tilanteista paljon sellaista hyddyllista tietoa, jota potilas-
jarjestelmaan ei kirjattu. Ryhmissa nostettiin esille myds toisilta oppimiseen ja
hiljaisen tietoon liittyvat mahdolliset haittapuolet kuten pitkaan kaytossa olleisiin

tyotapoihin takertuminen, muutosvastarinta ja vaarien tyGtapojen oppiminen.

Kielen osaaminen vuorovaikutuksessa koettiin merkitykselliseksi, mutta sita ei

kuitenkaan nostettu keskeisimpien tekijoiden joukkoon.

7.3 Yhteisollisyys

Yhteisollisyydesta on hyotya sekéa tyonantajalle ettd tyontekijalle. Luottamus on
yhteisdllisyyden perusedellytys. Yhteisollisyys luo turvallisuuden tunnetta. Yhtei-
sollisyys on tunne yhteenkuulumisesta ja kokemus hyvéaksytyksi tulemisesta. Sitéa
vahvistaa ja rakentaa avoin keskustelukulttuuri sek& mahdollisuus ja uskallus il-
maista itseédan, olla oma itsensa ja tulla hyvaksytyksi. (Juholin 2008, 47-48.) Osa
yhteisdllisyytta on sosiaalinen pddoma, joka ilmenee tydyhteisdssa yhteisina ar-
voina, normeina, luottamuksena seka arvostuksena. Se syntyy tydntekijoiden toi-

mivista suhteista ja hyvasta johtamisesta. (Larjovuori & Manka 2013, 6-8).
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Keskusteluissa nousivat esiin hiljainen tieto ja sen siirtyminen seka toisilta oppi-
minen. Koettiin, ettd tydyhteisdissa on paljon tietoa ja tyokulttuuria, jota ei kirjata
mihink&an ja jonka voi oppia vain toiselta tyontekijaltd vuorovaikutuksessa. Tyo-
iImapiirin koettiin riippuvan paljon tydyhteison vuorovaikutuksen onnistumisesta.
Ryhmaéan jasenet keskustelivat tydyhteison tuen merkityksesta esimerkiksi haas-
tavissa potilastilanteissa. Tarkeéaksi koettiin myo6s ty6ilmapiirin turvallisuus, jossa
tyotoveria ymmarretaan ja tuetaan esimerkiksi vaikeassa elamantilanteessa tai
vain huonon péaivan sattuessa kohdalle. Keskustelussa pohdittiin kuinka kiire ja

turhautuminen puretaan tydyhteiséssa.

7.4 Persoona

Persoonallisuus tai persoona voidaan kasittaa ihmisen psyykkisten ominaisuuk-
sien muodostamana, melko pysyvana kokonaisuutena. Persoonallisuus on laaja
kasite, joka sisaltdd ihmisen koko maailmankuvan, mindkasityksen, itsetunnon,
arvot, luonteen ja temperamentin. Persoonallisuus muovautuu koko elaméan ajan,
vuorovaikutuksessa yksilon ympéaristoon ja se ohjaa osaltaan kaikkea yksilon toi-
mintaa. Persoonallisuus maarittelee paljon sitd, miten ihminen kayttaytyy eri ti-
lanteissa, mista han pitaa ja mista ei ja miten han ilmaisee itseddn. Ihmisen per-

soona pitaa sisalladn myds hanen kulttuurinsa. (Laine & Vilkko-Riihela 2007, 24.)

Ryhma keskusteli myds muista vuorovaikutukseen liittyvisté asioista kuten ihmis-
ten erilaisista temperamenteista ja tavoista viestia, eri elamantilanteiden vaiku-
tuksesta vuorovaikutukseen ja ty6ilmapiiriin seka tyotoverin tuntemisen tarkey-
desta. Keskustelussa nousi esiin ihmisten persoonalliset ja mahdollisesti kulttuu-
risidonnaiset tavat viestia, esimerkiksi vahva elehtiminen tai ilmeet voivat vaikut-

taa siihen, miten vastaanottaja ymmartaa viestin.
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8 JOHTOPAATOKSET JA JATKOTUTKIMUS

Ovatko yksin tyoskentelya tukevat rakenteet tehokkain ja tydyhteisén kannalta
paras tapa organisoida ty6ta monikulttuurisissa tydyhteisdissa? Opinnaytetyon
tuloksista paatellen mahdollisesti eivat. Tydn organisointi ja sité tukevat rakenteet
eivat aina tue yhteisollisyytta, tyokaveriin tutustumista ja tydkaverin tuntemista.
Liséksi tyd on nykypaivana organisoitu usein siten, etta se edellyttdd huomattavia

viestintataitoja.

Sahkdisen kirjaamisen lisdéantyminen seka siirtyminen hiljaiseen raportointiin
ovat yleisia taman hetken suuntauksia terveydenhuollossa. Hiljaisella raportoin-
nilla tai virallisemmin kirjallisella raportoinnilla tarkoitetaan tyévuoroon tulevan
tyontekijan itsenéista perehtymista potilaan tilanteeseen kirjallisia dokumentteja
kuten potilasrekisteria hyddyntaen. Syyt hiljaiseen raportointiin siirtymiselle ovat
ymmarrettavia. Silla pyritdan parantamaan hoitajien ajankayttta ja siten lisaa-
maan potilaiden hoitoon kaytettavaa aikaa. Toisaalta haittoina on koettu mm. kir-
joittamattoman tiedon katoaminen, kirjaamisen lisdantyminen ja sosiaalisen
kanssakaymisen vahentyminen ja siihen liittyvien oppimiskokemusten haviami-

nen. (Puumalainen, Langstedt & Eriksson 2003, 4-9.)

Vuorovaikutuksen tarkoituksena on tiedon valittyminen. Tyon tehokkuuden lisaa-
miseksi luodut rakenteet saattavat kuitenkin itse asiassa heikentdd vuorovaiku-
tusta siten, ettd hiljainen ja kirjaamaton tieto katoaa tai se ei saavuta kaikkia tyo-
yhteison jasenid. Seurauksena voi tehokkuuden sijasta olla tehottomuutta. Tulok-
sista ilmeni, ettéd yksi tydyhteisdn toimivan vuorovaikutuksen avaintekijoista on
yhteisollisyys, joka ilmenee mm. tuntemisena, avoimuutena, kiinnostuksena ja
haluna ymmartaa toista. Oman tydtoverin tunteminen nahdaan merkityksellisena.
Tutustuminen ja tunteminen lieventavat meidan tyoyhteisomme keskustelujen
perusteella myos erilaisista temperamenteista aiheutuvaa kitkaa tydyhteiséssa.
Tiedon siirtyminen ja jakaminen tyontekijoiden valilla voisi parantua ja ymmarrys
tyotoveria kohtaan lisdéntya. Samalla kasitetdan paremmin temperamenttieroja

ja vaarinkasitykset vahenevat.
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Hiljaisella tiedolla on varmasti useissa tapauksissa hyodyllinen, hiljainen merki-
tyksensa. Joskus on tietysti hyva myos kysya, onko kaikki hiljainen tieto tarpeel-
lista vai olisiko tarpeellista pyrkia eroon hiljaisesta tiedosta? Hiljainen tieto on
kaikkea sita, mita ei ole kirjoitettu auki tai sovittu tyorooleina. Siksi hiljainen tieto
voi olla esimerkiksi tyoyhteison valtarakenteita tai sanattomia sopimuksia siita,
miten ty6t suoritetaan. Kuten Lahti (2014, 24) toteaa, on vanhoja verkostoja ra-
visteltava ja aikansa elaneet itsestaanselvyydet ja toimintatavat uskallettava ky-
seenalaistaa seka sanattomiin sopimuksiin on puututtava. Hiljainen tieto voi myds
perustua tyontekijan kokemukseen tai jopa vain olettamukseen ja ensivaikutel-
miin. Palautteen antamiseen liittyy myds meidan yhteistydtahomme tyoyhtei-

sossa hiljaista tietoa.

Palautteen antaminen ja sen vastaanottaminen koettiin merkittdvana osana tie-
don siirtymista ja jakamista. Palautteen saaminen néhtiin tarkedné henkilékohtai-
sen kehityksen ja motivaation lahteena. Toisaalta tydpajakeskusteluissa todettiin
oikein annetun ja oikea-aikaisen palautteen auttavan tydssa tapahtuvien virhei-
den valttamisessa ja niiden toistumisessa. Koettiin, ettad palautteen antamista ja
sen vastaanottamista ei tulisi tarkastella vain henkilésidonnaisesti, vaan myods

kulttuurisidonnaisesta nakokulmasta.

Teemahaastatteluista kootusta aineistosta nousi selkeasti esille palautteen mer-
kitys ja tarkeys tydssa. Koettiin, etté palautetta ei saanut silloin kun olisi ollut tar-
peellista tai palaute oli epasuoraa eika oikea-aikaista siten, ettd asianomainen
olisi voinut korjata toimintaansa. Haastatteluaineistossa kuvattiin muun muassa,
etta palautetta ei uskallettu antaa rasistiksi leimautumisen pelossa. Toisaalta ko-
ettiin myos, etta silloin kun palautetta sai, se valitettiin epasuorasti osastonhoita-
jan kautta. Suoran palautteen valttamisen koettiin olevan suomalaisen tydyhtei-
son piirre. Kuitenkin samaan aikaan palautteen valttaminen saattoi olla myds

maahanmuuttajataustaisten tyontekijoiden toimintatapa.

Haastatteluissa ilmeni myds kulttuurisempia syitd. Naita saattoivat olla esimer-
kiksi kasvojen menettaminen ja tietAmattomyyden paljastuminen. Naista syista

palautteen antamista valtettiin. Kiinnostavaa oli kuitenkin se, ettd jos palautteen
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antamista valtettiin, se ei vaikuttanut perustuvan aina haastatellun omakohtai-
seen kokemukseen, vaan toimintaa ohjasivat mahdollisesti haastatellun kasityk-
set vuorovaikutuksesta. Ajateltiin, ettd ei ole sopivaa antaa palautetta tai puuttua
kollegan toimintaan. Kasitykset saattavat vaikuttaa paljon sellaisessa tyoyhtei-
s0ss4, jossa ei ole totuttu avoimuuteen ja odotukset perustuvat olettamuksiin,
esim. toisen ihmisen kulttuurista. Opinnaytetyon tulosten perusteella vuorovaiku-
tuksen yhteiséllisen ulottuvuuden vahvistaminen saattaa auttaa ratkaisemaan ku-

vattuja ongelmia.

Olisi kiinnostavaa tutkia lahemmin, noudattaako monikulttuurinen tydyhteiso oi-
keasti samoja tyonteon tehokkuuden lainalaisuuksia kuin sellainen ty6yhteiso,
joka on kaikessa suhteessa kykeneva kommunikoimaan ja sopeutumaan uusim-
pien tyonteon trendien mukaisesti. Onko esimerkiksi hiljainen raportointi moni-
kulttuurisessa tydyhteisdssa tehokkain raportoinnin menetelm&? Tai onko oma-
hoitajuus paras ratkaisu vai hy6tyisikd monikulttuurinen tydyhteisé enemman tii-
meista ja laajemmasta vastuunjakamisesta, jotka kehittaisivat osallisuuden ja
me-hengen tunnetta seka lisaisivat mahdollisesti myds palautevuorovaikutusta
tyoyhteistssa? Voisivatko paritydskentely tai tyokierto helpottaa tutustumista ja

sopeutumista?
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9 POHDINTA

9.1 Opinnaytetyon tarkoituksen ja tavoitteiden toteutuminen

Hirsjarven, Remeksen ja Sajavaaran (2004, 129-130) mukaan tutkimuksen tar-
koituksena pidetadn yleensa neljaa seikkaa: tutkimus voi olla kartoittava, kuvai-
leva, selittdva tai ennustava. Taman opinnaytetyon tarkoituksena on ollut kuvata
ja tarkastella tyoyhteisén merkityksellisina pitamid vuorovaikutuksen osa-alueita
ja vuorovaikutukseen vaikuttavia tekijoitd. Fokuksessa ovat olleet vuorovaiku-
tusilmion keskeiset ja kiinnostavat piirteet. Koemme, ettd olemme kyenneet
aluksi alkuperaisia teemahaastatteluja ja niissa esiintyneitd merkityksia hyodyn-
tamalla sekd mybhemmin tybpajoista kerattya aineistoa analysoimalla muodos-
tamaan verrattain selkean kuvan taman tyoyhteison vuorovaikutuksesta ja sen
osa-alueista. Lopputulokseen ovat vaikuttaneet kayttdamamme menetelmat, joi-

den soveltuvuudesta olemme kayneet keskustelua prosessin aikana.

Tyobyhteisdssa jarjestetyn tydpajan tavoitteena on ollut vuorovaikutuksen Kriitti-
sen ja reflektiivisen tarkastelun aikaansaaminen. Taman tavoitteen toteutumisen
arviointi on haastavaa. Tasmallisempi arviointi olisi edellyttdnyt meilta ensinnékin
tasmallisempaa mittausmenetelmien maarittelya. Miten arvioimme sitd, syntyyko
ihmiselle reflektiota? Toisaalta, kiinnostavaa olisi ollut tietdd, syntyikd tybpajan
jalkeen viela keskustelua aiheesta, ts. oliko tydpajalla jonkinlainen pidempiaikai-
nen vaikutus. Suunnitteluvaiheessa arvioimme, etta tyopajatyoskentelyyn valit-
semamme menetelma edistaisi keskustelun ja reflektion syntymista. Keskustelu
olikin vilkasta ja menetelmé salli tilaa reflektiolle ja harkinnalle. Tasta huolimatta
voimme lopulta vain arvailla, toteutuiko tavoitteemme. Keskusteluista saa-
mamme materiaalin arvioimme kattavaksi ja riittdvaksi meidan nakoékulmasta.
Tasmallisempi tavoitteen toteutumisen arviointi olisi edellyttéanyt tydyhteisolta ky-
symista. Olisimme voineet antaa osallistujien taytettavaksi esimerkiksi puolistruk-

turoidun palautelomakkeen viikkoa myéhemmin.
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Tavoitteenamme on ollut myos konkreettisten kehittdmisalueiden tunnistaminen.
Koemme, ettd opinnédytetydmme tuloksia ja teemahaastatteluja tarkastelemalla
olemme kyenneet tunnistamaan vuorovaikutuksen osa-alueita, jotka ansaitsevat

tarkempaa huomiota, kuten luvussa 7 esitimme.

9.2 Opinnaytetyon laatu, luotettavuus ja eettisyys

Tutkimuksen luotettavuutta lisda sen uskottavuus. Tutkimustulosten tulee vastata
osallistujien ndkemysta tutkittavasta aiheesta. Tekijoiden taytyy kyeta aineiston
avulla osoittamaan, miten tuloksiin ja johtopaatoksiin on paasty. Tieteellisessa
tutkimuksessa on myos tarkeaa tutkimuksen toistettavuus, johon liittyy riittava ra-
portointi kaytetyistd menetelmista. (Kylma & Juvakka 2007, 128-129.) Hyvaan
tieteelliseen kaytantdoon kuuluvat huomion kiinnittaminen lahteiden oikeellisuu-
teen, asianmukaisuus raportoinnissa, viittaustekniikka, yleinen huolellisuus, re-
hellisyys ja avoimuus. Hyvaa tieteellista kaytantda noudattaen parannetaan tyon

eettisyytta ja luotettavuutta. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta i.a.)

Opinnaytetyon laatua, (luotettavuutta ja eettisyyttd) heikentaa se, etta osallistuja-
maara tyopajaan, koko henkildkunnan maaraéan verrattuna, oli suhteellisen pieni.
Osallistujamé&aran vahaisyydestd huolimatta tydpajalla on kuitenkin merkityk-
sensa laadullisen tutkimuksen nékdkulmasta. Asioiden merkityksellisyys tyoyh-

teisbssa voi korostua myds yksittaisen tyontekijan esille tuomana.

Keskustelu oli vilkasta ja pysyi hyvin ylla. Meilla ei ollut tarvetta puuttua keskus-
teluun tai ohjata sitd saadaksemme ihmiset osallistumaan. Tyopajassa keskus-
teluun ei puututtu kovin paljon, ei edes silloin, kun keskusteltiin ns. kiinnostavista
aiheista, esimerkiksi kulttuurin merkityksesta palautteen antamisessa. Keskuste-
lua ohjailemalla olisimme voineet saada keskustelua juuri meitad kiinnostavista
aiheista, mutta se olisi voinut vaikuttaa keskusteluihin my6s negatiivisesti. Liialla
ohjailulla olisimme saattaneet saada tuloksia, jotka olisivat tukeneet omia valmiita
kasityksiamme, jolloin tulokset eivat olisi niin osallistujalahtoisia/tydyhteisolahtoi-

Sia.
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Pyrimme pohtimaan ja ottamaan huomioon tyémme eettisyyden monessa eri vai-
heessa. Olemme viitanneet tydssamme yhteistyétahoomme hyvin yleisella ta-
solla siten, etta viittauksista ei ilmene mitaan yksikkoa yksildivaa tietoa. Haastat-
teluaineistoa kasittelimme siten, ettd haastateltujen henkildllisyys, sukupuoli,
kansallisuus tai mik& tahansa tunnistamisen kannalta merkityksellinen tekija ei
tule esille. Haastatteluaineisto on litteroitu sanatarkasti ja osasta ilmaisuja on pys-
tynyt paattelemaan epasuorasti haastatellun kansallisuuden tai aidinkielen. Ra-
portissa olemme tasta syystd muuttaneet kaikki lainaukset yleiskielelle, jolloin
niista ei pystyta paattelemaédn vastaajan alkuperaa.

Tybpajan tavoitteena oli koko tydyhteison kehittdminen, mutta haastatteluotos
kasittdd vain maahanmuuttajia. Teimme tietoisen valinnan lahte& kasittelemaan
tyOpajassa ja opinnaytetydssdmme koko tyoyhteisdda, jotta emme eriyttaisi maa-
hanmuuttajataustaisia henkil6ita ja mahdollisesti loukkaisi heiddn anonymiteetti-

aan.

Tybpajan menetelmaa valitessamme pyrimme kiinnittamaan huomiota moniin eri
tekijoihin, jotka vaikuttaisivat luotettavuuteen. Halusimme etta kaikilla osallistujilla
olisi mahdollisuus vaikuttaa keskusteluun ja etta kaikkien aani saataisiin kuulu-
viin. Pyrimme esittelem&én aiheen mahdollisimman neutraalisti ja selkeé&sti seka
huomioimaan myo6s kielitaidon asettamat rajoitukset. Tasta syysta kaytimme
tekstin lisdksi kuvia aiheen esittelyssd. Koimme, ettd demokraattiset ja tasapuo-
liset lahtokohdat keskustelulle edistavat osallisuutta. Siksi oli tarkeaa, etta jokai-
nen osallistuja saa taustastaan huolimatta riittdvan taustainformaation keskuste-
lulle. Akvaariomenetelman kayttdminen tyopajakeskusteluissa edisti jokaisen
osallistujan mahdollisuutta keskusteluun. Myds niiden aani ja nakemys, jotka
muutoin eivat mielelldan osallistu tai kommentoi keskusteluissa, saatiin nain kuu-
luviin. Tybpajoissa ei voitu varmistua siita, etta haastatellut olivat uudestaan ty6-
pajassa juuri siind ryhmassa, jossa kasiteltiin heidan itsensa haastattelussa esille

tuomaansa aihetta.
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Pyrimme sisallonanalyysissa aineistolahtdisyyteen. Halusimme tehd& tydpajan
tyoyhteison lahtokohdista. Halusimme etta keskusteluissa esiin tulevat ajatukset
ja ideat olisivat tydyhteison omia ja etta kehittaminen lahtisi heista ja heidan maa-
rittamista merkityksistaan. Tyodyhteis66n vaikuttaminen / vaikuttavuus on oletet-

tavasti pieni, kun kyseessa on pieni ryhma ja lyhytkestoinen prosessi.

Emme tietoisesti halunneet lahtea korostamaan monikulttuurisuutta tydpajoissa,
koska arvelimme sen johtavan vastakkaisasetteluun ja keinotekoisuuteen. Ky-
seessa oli kuitenkin joka tapauksessa monikulttuurinen tyéyhteiso, jonka arve-
limme nostavan asian esille, jos he kokisivat sen merkitykselliseksi. Pohdimme
olisiko monikulttuurisuuden korostaminen johtanut erilaiseen lopputulemaan?
Ehka olisi, ehké ei, mutta luultavasti keskustelun ja pohdinnan lahtékohdat olisi-

vat olleet erilaisia.

Opinnaytetydmme tyopajan osallistujamaara oli melko pieni, joten tuloksia ei
voida yleistéaa kuvaamaan kaikkien tydyhteisdjen nakemyksia aiheesta. Koimme
kuitenkin, etta tallakin osallistujamaaralla saimme hyvan otannan kyseisen tyo-
yksikon tyontekijoiden kasityksista yleisella tasolla. Tydpajaan osallistuneet hen-
kilot olivat eri osastoilta ja eri asemissa olevia henkildita, joten nakemykset ja
kokemukset eivat olleet vain yhta osastoa tai tyontekijaryhmaa koskevia, vaan
antoivat laajemman kuvan. Koemme, ettd monikulttuuristen tydyhteiséjen haas-

teet ovat pohjimmiltaan samankaltaisia missa tahansa tyoyhteisossa

Tutkimuksissa pyritdan tiedon hankinnan objektiivisuuteen ja puolueettomuu-
teen. Laadullinen tutkimus ei voi kuitenkaan koskaan olla taysin objektiivista,
koska tutkijan kasitykset tiedon luotettavuudesta ja todellisuudesta vaikuttavat
vaistamatta tuloksiin. Tutkijan maailmankuva vaikuttaa siihen millaisena h&n na-
kee maailman ja millaista totuutta tutkimuksen tulokset hanelle edustavat. My6s
tutkijan arvoilla ja kayttamilla menetelmilla on vaikutusta siihen millaisia tuloksia
han saa. Tasta syysta taydellisen objektiivisuuden vaatiminen tieteen alalla onkin
l&ahinna tavoite ja ihanne, jota kohti pyritddn. (Metsdmuuronen 2010, 286-287.)
Pohdimme paljon sita, millaiset menetelmat mahdollistaisivat ty6pajan ja sen tu-

losten objektiivisuuden. Halusimme tulosten olevan lahtdisin tydyhteisosta ja sen



41

jasenten nakemyksista. Tasta syysta johtuen pdadyimme aineistolahtéiseen ana-
lyysiin, tuloksia kootessamme. Teimme my0s teoriaosuuden vasta tyopajojen jal-
keen, jotta emme toisi omia nakemyksidmme niin vahvasti tydpajojen suunnitte-

luun ja tulosten tulkintaan.

9.3 Ammatillisen kasvun prosessi

Prosessin edetessa tulimme yha enemman tietoiseksi tydyhteison monikulttuuri-
seen vuorovaikutukseen liittyvista kysymyksista. Erityisesti siina vaiheessa, kun
tyopaja oli toteutettu ja pohdimme sen antia eri osapuolille, alkoi kiinnostavia na-
kokulmia ja kysymyksia nousta esille. Koko prosessi on edennyt todennakoisesti
hyvin kehittamisprosessimaisesti: koskaan et voi tietd& varmasti, mihin kaikki joh-

taa ja mita tuloksia seuraavaksi on odotettavissa.

Meidan nakokulmastamme opinnaytetyon tekeminen kaikkine vaiheineen on kes-
tanyt pidempaan kuin ennakoimme. Prosessia voisi kuvata sanoin trial and error.
Usein suunnittelun ja toteuttamisen lomassa on tullut umpikuja-ajatuksia ja miet-
teita siita, ettd ns. suoraviivaisempi aihe tai timéan aiheen tarkastelu olisi ollut
meille soveltuvampi vaihtoehto. Tasta huolimatta olemme useimmissa tapauk-
sissa kyenneet ratkaisemaan meitd vaivanneita ongelmia ja lopulta I6ytamaan

mielestamme hyvia ja uusia seka innostavia nakokulmia tyéssamme.

Opinnaytetydmme toteutui paritybna. Koemme, etta tasta on ollut meille etua en-
nen kaikkea niind hetkina, kun ratkaisut ovat vaatineet enemman pohdintaa.
Usein juuri silloin, kun tekeminen on vaatinut vahvaa perustelua, on toisen
kanssa voinut keskustella ja tehda paatoksia yhdessa. Samalla tapaa useat kay-
mamme keskustelut ovat vahvistaneet tunnetta siita, etta jaamme saman kasi-
tyksen tydmme arvopohjasta ja monikulttuurisuudesta. Tama on helpottanut tyos-
kentelyd, mutta samalla voimme tietysti kysya, olisivatko erilaiset nakdkulmat li-

sanneet kriittista tarkasteluamme prosessissa.

Koemme, ettd tydmaara on jakautunut valillamme sopivasti. Olemme usein ty0s-

téneet tyon eri osia omassa hiljaisuudessa ja sitten palanneet keskustelemaan
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kokonaisuudesta. Ongelmamme on ollut ylitydstaminen: on ollut vaikea ymmar-
taa, missa vaiheessa kannattaa lopettaa kirjoittaminen, keskustelu ja pohtiminen.
Usein naitéa hetkia on tullut juuri silloin kun epavarmuus siitd, mihin prosessi ete-
nee, on ollut voimakkainta. Kuten ylla mainitsimme, olemme kuitenkin kyenneet
ratkaisemaan ongelmiamme. Jalkeenpain voimme todeta, etta eparodinti on hi-
dastanut tyon valmiiksi saattamista. Olisimme voineet hakeutua opinnaytetyon

ohjaukseen matalammalla kynnyksella.

Tutkimuksellisesti projekti on opettanut meita erittéain paljon. Tietysti tassa vai-
heessa voi todeta, etté jos lahtisimme uudestaan alusta tdhan kehittdmisprojek-
tiin, nayttaisi se hyvin erilaiselta. Ennen kaikkea matka on opettanut tutkimuksen
kriittisyytta ja nakemysta tutkimusmenetelmista. Uusi, hyvin kiinnostava oppimis-
kokemus on meille molemmille ollut laadullisen tutkimuksen tekeminen, ja sen
hahmottaminen, etta laadullinen tutkimus noudattelee hyvin erilaisia lainalaisuuk-
sia kuin maarallinen tutkimus. Merkitysten maailman avautuminen on ollut mie-
lenkiintoinen ja hyvin lahella inmista oleva kokemus. Kaikesta ajoittaisesta tyon-
teon takkuamisesta huolimatta aihepiirin parissa tyéskentely on lopulta tuntunut
kiinnostavalta, ajankohtaiselta ja kaytannonlaheiselta. Meille molemmille projekti
on avannut uutta nakdkulmaa aiheeseen, josta julkisuudessa valilla keskustel-

laan hyvinkin nakodalattomasti.

Koimme, etta aihe on myas tiiviisti sidoksissa tulevaan tutkintoomme, koska mo-
nikulttuurisuus on varsinkin terveydenhuoltoalalla varsin ajankohtainen aihe ja
hyvin nakyvissa. Kavimme esittelemassa opinnaytetydomme alustavia tuloksia
Tampereen yliopistolla pidetyilla Valtakunnallisilla Terveyssosiaalityon paivilla
syksylla 2016.
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LIITE 1: Ty6pajan toteutussuunnitelma

Ajankohta
Tyobpaja toteutetaan (PAIKKA) 27.4.2016 klo 13-16.

Kaytannossa tyopaja on tyontekijdille klo 13.30-15.30.

Tavoitteet ja tarkoitus

Tybpajan tavoitteena on lisata osallistujan tietoisuutta tydyhteisdssa tapahtuvan
vuorovaikutuksen muodoista, merkityksesta ja vaikutuksista. Tyopajaan tyostetty
menetelma mahdollistaa sen, ettd aiheen kasittely ja tiedostaminen on osallistu-
jalahtoista. Tavoitteena on, etta osallistuminen tydpajatydskentelyyn saa alulle
reflektioprosessin. Talldin osallistuja tarkastelee kriittisesti ja pitkékestoisesti
omaa vuorovaikutustaan ja sen vaikutuksia tydyhteisdssa. Tydyhteis6é méaaritte-
lee vuorovaikutuksen muutosprosessin suunnan. (Alhanen, K., Kansanaho, A,
ym. 2011, 47).

Tybpajan osallistujamaara on verrattain pieni koko henkiléstomaaraan nahden.
Myos ty6pajan ajallinen kesto ja siten toteutusmahdollisuudet asettavat omat ra-
joituksensa. Ei mytdskaan voida olettaa, etta tydpajatyoskentelylla olisi kovin kat-
tavia valittomia ja konkreettisia vaikutuksia tydyhteison tamanhetkiseen vuorovai-
kutukseen. TyOpajatyoskentelyn ja reflektion syntymisen tulisi tukea ja antaa
evaita tyopaikalla tapahtuvaan oppimiseen. Onnistuneella reflektion aikaansaa-
misella edistetaan ammatillista kasvua, asiantuntijuuden rakentumista ja kompe-
tenssien kehittymiseen valttamattomia itsesaatelytaitoja (Wallin 2013, 63.) Vuo-

rovaikutus on tydelaman keskeisia kompetensseja.

Osallistujat / kohderyhma

Tybpajan osallistujat ovat osastojen tyontekijoitéa. Osallistujia arvioidaan olevan

noin 40. Toteutussuunnitelma perustuu tdhan osallistujamaaraan.

Valitun menetelman ja toteutuksen kannalta toivotaan, ettd osallistujat voidaan

jakaa jo ennalta kolmeen suunnilleen samankokoiseen seké jaseniltddn mahdol-
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lisimman heterogeeniseen ryhmaan. Tama nopeuttaa jarjestaytymista tyopaja-
tyoskentelyyn sekd mahdollistaa tydskentelyvaiheessa monipuolisempia nako-

kulmia. Yhden ryhméan koko olisi siten 40/3, eli 13—14 osallistujaa.

Menetelmé

Tyopajatydskentelyn menetelmana kaytetaan suljettua akvaariomenetelmaé/ ref-
lektiivista rynmaa. Menetelmaa kayttaen aihetta voidaan tarkastella eri nakokul-
mista ja toteutus mahdollistaa aiheen tarkastelun myds etddmmalta ja reflektoi-
den. Reflektiivinen ryhma on soveltava menetelmé& uusien toimintamallien ja rat-

kaisujen tuottamiseen ja kehittamiseen.

Aloitusvaiheessa ryhma (13—14 henkil6d) jaetaan kahteen yhta suureen pienryh-
maan. Molemmissa pienryhmissa on siten 6—7 osallistujaa. Nama pienryhmat
muodostavat tyoskentelyvaiheessa ns. sisé- ja ulkopiirin. Varsinainen tyéskente-
lyvaihe aloitetaan tehtavanannolla. Sisépiirille annetaan aihe, jonka pohjalta kes-
kustelu alkaa. Keskustelun helpottamiseksi keskustelijoille annetaan myos apu-
sanoja. Tassa vaiheessa ulkopiiri seuraa keskustelun etenemistéa kuuntelijan ja
tarkkailijan roolissa, eivatka viela tuo esille omia ajatuksiaan. Tésta on etuna se,
ettd kuuntelijoiden mielipiteet ja nakemykset voivat sisépiirin jasenten keskuste-
lun edetessa muuttua sekéd jasentya. Ulkopiirin jasenella on tassa vaiheessa
mahdollisuus reflektointiin. Seuraavaksi ulko- ja sisépiirin roolit vaihtuvat. Ulko-
piiri voi nyt jatkaa sisapiirin keskustelua siitd mihin se aiemmin jéi tai tuoda esille
omia reflektioitaan ja mielipiteitaan keskusteluaiheeseen seka sisapiirin keskus-
telun etenemiseen. Piirien roolit vaihtuvat néin saanndéllisin véliajoin (n. 8 minuu-
tin vélein). Lopussa sisa- ja ulkopiiri tuottavat yhdessa esityksen esille tulleista

ajatuksista/mielipiteista. (Kupias 2011.)

Menetelméan edut

Suuren osallistujamé&aran vuoksi yksittaisen ryhman koko on 13-14 henkil6a. Ak-
vaariomenetelmalla voidaan saada kaikkien osallistujien aani ja mielipide kuulu-
viin. Talla menetelméalla keskustelu ja osallistuminen ovat suhteellisen hallittuja,
mutta silti vapaamuotoisia. Menetelm&n kaytt6 auttaa myds osallistujia vapautu-

maan arjen rooleista.
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Materiaalit
Tarvittavat materiaalit:
o flappitaulu
e muistiinpanovalineité jokaiselle osanottajalle
e paperia keskustelujen yhteenvetoa varten
e Onko kaytettavissa videotykkia, lapparia?

e Onko mahdollista saada kahvi, tee, mehu etc.?

Aikataulu ja prosessi (runko)

Tybpajan avaus/alustus (15min):
e Kello 13:30-13:45
¢ Ryhmiin jakautuminen on tehty ennen aloittamista
e Esitellaén tydpajan eteneminen ja aikataulu
¢ Orientoituminen aiheeseen; mita on vuorovaikutus (sanallinen, sanaton

jne.)

Ryhmatytskentelyn ja menetelman kuvaaminen

Harjoitus 1: Itsensé esitteleminen ryhmassa

Keskustelu/pohdinta soveltaen akvaariokeskustelu-menetelmaa (45min):
o Kello 13:45-14:30
¢ Kolme ryhmaa = kolme asiantuntijaa = ei paallekkaisia aiheita = ei toistoa
¢ Jokaiselle ryhmalle annetaan oma keskustelunaihe:
o Onnistunut vuorovaikutus
o palautteen antaminen ja vastaanottaminen

o vuorovaikutus ja ty6ilmapiiri

Prosessi
e Sisa- ja ulkopiirin keskustelu ja reflektio vuorotellen. Sisapiiri aloittaa,
minké& jalkeen ulkopiiri jatkaa. Vuoroa vaihdetaan sdanndllisesti siten, etta
molemmat ryhmé&n saavat yhtd monta vuoroa. Aikaa keskusteluun vara-
taan kokonaisuudessaan noin 35min.
e koko pienryhm@, reflektoidaan esille nousseita ajatuksia kaytannon tyéhon
(210min)
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¢ Pienryhmat tekevat yhteenvedon keskustelustaan/reflektiostaan ja palaut-
tavat sen ohjaajille, jotka siirtavat tiedot PowerPointille
e Kahvitauko (15min): kello 14:30-14:45

Akvaariokeskustelujen purku (30min)

e Kello 14:45-15:15

¢ Muut osanottajat voivat kommentoida

Lopetus (10min)
e Kello 15:15-15:25
e Alustus seuraavalle tyopajalle 'tyokulttuuri’
e Harjoitus 2: ‘lahjan antaminen ja vastaanottaminen’

e Kiitokset

Harjoitus 1: Esittely harjoitus

Ryhmaén jasenille annetaan tehtava esitelld itsensa vierustoverilleen siten etté he
kertovat etunimekseen aitinsa tai isdnsa etunimen, sukunimekseen suosikki sar-
jakuvahahmon nimen, ammatikseen lapsuuden toiveammattinsa ja syntymapai-

kakseen paikan johon he haluaisivat seuraavaksi matkustaa.

Harjoitus 2: Lahjan antaminen ja vastaanottaminen

Ryhma jaetaan pareihin. Toinen parista antaa toiselle lahjan ja toinen vastaanot-
taa sen. Tarkoituksena on antaa/ottaa lahja vastaan mahdollisimman luovasti ja

positiivisesti.

Lopuksi kitamme osallistumisesta ja alustamme seuraavaa tybpajaa, jotta
saamme sen ajatuksen tasolla liitettyd yhteen tyopajamme kanssa ja koko-

naisuus vaikuttaa ehyelta.
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Esitteleitsesi...
VUOROVAIKUTUS
TYOPAA *Etemimes:  Sicia/ise etomimi o
27.04.2016 m m""
Viime viikolla keskustelitte Mi = S S
iten tyoskennellaan?
ARVOISTA
» Kolme ryhmaa - kolme aihetta
Keskeisimmiksi arvoiksi nousivat « Jokainen ryhmi jakaantuu kahteen
* Kunnioitus osaan
* Vastuulisuus * Sisdpani
 TySyhteison positivinen imaparni * Ulkopiiri

Aikataulu

» Ryhmatyoskentely 45min

= Tauko 15min
» Ryhmatoiden purku  30min
- Lopetus n. 15:30

Miten tyoskennellaan?

* Valtaan sifteeri x2 joxa ryhmass
* sisipiaridinen
» ulkopiridinen
» Sihteerin tehtivd
¢ kira3 yios kesiuseius
* osalistuusmalatySsientlyyn
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Qruoro>
( VAIKUTUS '

TYOYHTEISOSSA

Vuorovaikutus:
Mita kaikkea
se on teiddn

mielestinne?




Mihin
vuorovaikutusta
tarvitaan?

52



53

Ryhmien keskustelu n.45min
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Yhteenvetoa tyopgjoista

ARVOT JAASENTEET
VUOROVAIKUTUS
TYOKULTTUURI

Kanden VB kAma Ll

TAUKO 15 minuuttia

Lahjan antaminen ja saaminen
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Ryhmien esitykset

* Onnistunut vuorovaikutus
* Palautteen antaminen i3 vastaanottaminen
* Vuorovaikutus 3 tySidmapini
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LIITE 3: Yhteenveto tybpajasta

Vuorovaikutus -tydpaja

Paikka: XXXXXX

Ajankohta: 27.04.2016 klo 13:30-15:30

Osallistujat: 17 eri osastojen tyontekijaa

Ohjaus: Sairaanhoitajaopiskelijat Mira Aisamaa ja Sami Anttila

Tybpajamme teemana oli vuorovaikutus. TyOpajan tavoitteena oli lisata osallistu-
jan tietoisuutta tydyhteisdssa tapahtuvan vuorovaikutuksen muodoista, merkityk-

sesta ja vaikutuksista.

Tybpaja-aiheita tydstettiin kahdessa ryhmassa. Menetelmaksi olimme valinneet
tuplatiimi -menetelman (ts. akvaariomenetelma / fish bowl). Menetelma mahdol-
listaa aiheen kasittelyn osallistujalahtdisesti. Menetelmaélla voidaan saada kaik-
kien osallistujien &ani ja mielipide kuuluviin. Talla menetelmalla keskustelu ja
osallistuminen ovat suhteellisen hallittuja, mutta silti vapaamuotoisia. Tavoitteena
oli, etté osallistuminen tydpajatydskentelyyn aloittaisi osallistujassa reflektiopro-
sessin, jolloin han tarkastelisi kriittisesti ja pitkakestoisesti omaa vuorovaikutus-
taan ja sen vaikutuksia tyoyhteisossa. TyOyhteis6 méaarittelee vuorovaikutuksen
muutosprosessin suunnan. (Alhanen, K., Kansanaho, A, ym. 2011, 47).

Vuorovaikutus aiheena oli ennalta jaettu kolmeen avainteemaan. Osallistuja-
maaran ollessa ennakoitua alhaisempi, jacimme tyontekijat kolmen ryhméan si-
jasta kahteen. Tydskentelyvaiheeseen virittaydyttiin katsomalla yhdessa muu-
tama aiheeseen liittyva kuva. Ryhmien keskusteluaiheina olivat "Vuorovaikutus
ja tyéilmapiiri” (teema 1) seka ’Palautteen antaminen ja vastaanottaminen”

(teema 2).

Teema 1: Vuorovaikutus ja tydilmapiiri
Keskustelu:
e Aihe koettiin laajaksi

e Empatiakyky ja avoimuus tarkeita
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Turvallisuus tydilmapiirissa

ymmarretaan toista, jos esimerkiksi huono paiva tai vaikea elamantilanne
Toinen jakaa asioita tydyhteisdssa, toinen ei — taman tilanteen ymmarta-
minen ja tilan antaminen

Kulttuurierot keskustelussa

Katsekontakti

kielimuuri— vaikutus potilastydhon

Ihmisten eri temperamenttien vaikutus tydyhteisoon

kommentointi

ravakka keskustelu

temperamentti ei kuitenkaan oikeuta kohtelemaan muita epaystavallisesti
Tyo6kaverin tunteminen — vaarinymmarrysten vaheneminen
Ammatillisuus potilastyossa — tunteiden piilottaminen — tauolla tilanteen
purkaminen tyokavereiden kesken

Keikkalaisten vastaanottaminen — pitaisi olla sdannot/kaytannot

Toiselta oppiminen — kommunikointi

“hiljaisen tiedon” siirtyminen

Koneella tydskentelyn lisaantyminen, sahkoinen kirjaaminen vahentanyt
kommunikaatiota tyoyhteistsséa

Uudella tyontekijalla suuri vastuu, jos kommunikointi vahaista
Palaaminen vanhaan toimintamalliin osittain, jotta yhteistydé mahdollistuu
potilaiden kanssa?

Avoimuus — ei oleteta, etta toinen automaattisesti ymmartaa

Asiallisuus

Ymmarrettavyys

Kommunikointi

Vuorovaikutus vaikuttaa ty6ilmapiiriin

Kehon kieli, ilmeet ja &anensavy

Yleinen lasn&olo

Vaarinymmarryksia voi tulla esim. ilmeista

Yksilolliset kommunikointitavat

Kiinnostus ymmartaa toista

Aanenvoimakkuus, voimakkaat eleet
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Intuitiivisuus

Voimakas analysointi

ongelmien ja ristiriitatilanteiden selvittdminen

Mihin/miten puretaan kiire ja turhautuminen
Tiedonvalitys esim. potilaan voimista uudelle tyontekijalle
Ystavallisyys

Jatkuvuus

Kirjaamisen merkitys kasvaa koko ajan

Sosiaaliset taidot ovat huonontuneet?

Oikeusturva

Ryhma nosti paateemoiksi keskustelusta seuraavat:

Persoonan vaikutus vuorovaikutukseen
Ulosanti (ilmeet, eleet, aanensavy, kehonkieli)
Kulttuuri

Avoimuus

Lasnaolo ja kuunteleminen

Toisilta oppiminen (hiljainen tieto)
Kommunikaatio (selkeys)

Kiinnostus ymmartaa toista

Kunnioitus

Teema 2: Palautteen antaminen ja vastaanottaminen

Keskustelu:

Palaute ohjaa ja kehittaa toimintaa
o palautteen kautta tulee tarkasteltua omaa tekemista
o hyvélla palautteella saadaan aikaiseksi hyvia asioita, esim. moti-
vaatio lisaantyy
pelkka positiivinen palaute ja kohteliaisuudet eivat kehita
o Vvoi sanoa myos kielitaidosta, jos joku asia menee taysin vaarin
o on uskallettava sanoa totuus
Rakentava palaute

rakentavasta palautteesta voi ottaa opiksi
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Avoimuus; on keskusteltava yhdessa avoimesti, ei selan takana
Ei etsita syyllista
Palautetta ei pysty ottamaan rakentavasti, jos palaute annetaan tylysti
Ei ole hyvaa palautetta, jos se annetaan hytkkaavasti
TyoOkaverilta huonoa palautetta
o miten huono palaute oikeastaan kasitetaan; eiko kaikki palaute ole
hyvaa palautetta?
kulttuurierot huomioitava!
Tarkeda on, miten palaute annetaan
o daanensavy ja puhetyyli
o annetaan henkil6kohtaisesti asianomaiselle eika ensin puhuta esi-
merkiksi osastonhoitajalle tai muulle henkilolle
Palautetta ei pida antaa vihaisessa mielentilassa
o Ystavéllisesti annettava ja vastaanotettava
Tarkeada on, milloin palaute annetaan
ei pida odottaa liilan kauan palautetta, koska silla voi olla huonot seurauk-
set
o mieluummin pian, ettei tee virhettd uudestaan
o tilanteen sattuessa eika myohemmin
pyydettaessa
pitdd osata myos sanoa, etta voitko neuvoa

Ty0- ja arki -mina pitaisi erottaa toisistaan

Ryhma nosti esille keskustelusta seuraavaa:

Palautteen merkitys on voida tarkastella omaa tyotaan
Palaute on rakentavaa ja kehittavaa

Kaikki palaute on tarkeaa, seka positiivinen etta negatiivinen
Tarkeda on, miten ja milloin palautetta annetaan

Avoimuus

Kulttuurierot on huomioitava

Palaute ei syyllista
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LIITE 4: Vuorovaikutus -miellekartta
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LIITE 5: Palaute -miellekartta
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