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Tiivistelma

Tutkimuksissa on todettu, ettd tyoyhteison menestys riippuu perustehtavan, tavoitteiden ja tyontekijoiden
yksilollisten tarpeiden yhdistamisestd. Se luo pohjan yhteiselle tekemiselle, pelisdantdjen luomiselle seka
arvostavalle ja tasavertaiselle kohtelulle. Nopeasti muuttuva tyo asettaa jatkuvasti haasteita tyontekijoiden
osaamisen kehittymiseen. Yksi oleellisimmista kehitettdvistd taidoista on vuorovaikutustaidot.

Taman tutkimuksen tarkoituksena oli tarkastella Puolustusvoimien johtamisjarjestelmakeskuksen tyonteki-
joiden vuorovaikutusvalmennuksen aikana ja jalkeen saatuja hyotyja seka haasteita. Keskeisina tutkimuskoh-
teita olivat kokemukset omista taidoista liittyen vuorovaikutukseen, kdyttaytymiseen ja palautteeseen seka
niiden mahdollisiin muutoksiin valmennuksen avulla. Tutkimus toteutettiin ryhmille, jotka olivat osallistuneet
vuorovaikutusvalmennukseen viimeisen viiden vuoden aikana. Vastaajat toimivat seka sotilas- etta siviilityo-
tehtdvissd keskuksessa ympari Suomea. Tutkimus toteutettiin ja analysoitiin kvantitatiivisella tutkimusta-
valla.

Vastaajien mukaan saatu palaute oli muuttanut hdanen toimintaansa tyoyhteisdssa positiivisesti ja kokivat
hyotyneensa profiilikeskustelusta ja palautetilaisuudesta. Oma kehittymissuunnitelma koettiin erittain
hyodylliseksi vuorovaikutustaitojensa kehittamisessa ja ldahes kaikki olivat motivoituneita kehittdamaan
vuorovaikutuskayttaytymistaan. Vuorovaikutuskayttaytymista oli kehitetty oma-aloitteisesti ja valmennuk-
sessa opetetuilla menetelmilla. Valmennuksen tyokalut ja tehtavat lisdasivdat ymmarrysta vuoro-
vaikutuskayttaytymisesta. Valmennuksen aika ja materiaali koettiin hyvana seka lahi- ja etdjaksojen vuorot-
telu toi joustavuutta valmennukseen. Vastaajat kokivat saavansa suurimmanhyddyn vuorovaikutusvalmen-
nuksesta, kun valmentajat ja valmennettavat olivat omasta organisaatiosta tai yksikdsta. Valmennuksen hyo-
dyt nayttaytyivat vastaajien itselleen antaman vuorovaikutuskadyttaytymisen arvosanan selvdna nousuna.

Valmennuksessa opetettavat asiat ja teoriat seka tyokalujen kaytto olivat vieraimpia asioita vastaajille. Teh-
tya kehittymislausetta ei koettu juurikaan hyddylliseksi tai kayttokelpoiseksi arjentyossa. Haastavaksi vastaa-
jat kokivat oman ajankdyton tehtavien tekemiseksi ja fyysisen valimatkan pituuden sekd matkustaminen |a-
hipaiville. Valmennus ei vaikuttanut lisddvaan vastaajien tietdamysta organisaation rakenteista, rutiineista,
prosesseista tai paatoksenteosta. Lisaksi valmennuksessa olisi kaivattu enemman konkreettisia esimerkkeja
ristiriitaisista vuorovaikutustilanteista ja niiden kohtaamisesta seka kasittelysta. Lisdksi vastaajat olisivat ha-
lunneet tukea ja seurantaa valmennuksen paattymisen jalkeen.
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Abstract

Studies have shown that the success of the work community depends on combining a core mission, goals
and individual needs of employees. It lays the foundation for doing things together, creating rules of the
work and respectful and equal treatment. Rapidly changing work constantly poses challenges to the deve-
lopment of employees' skills. One of the most essential skills to be developed is interaction skills.

The purpose of this study was to examine the benefits and challenges that Defense Forces Command Sys-
tem Center staff gained during and after the interaction training. The main research topics were expe-
riences of one's own skills related to interaction, behavior and feedback, and possible changes through
coaching. The study was conducted on groups that had participated in interaction coaching in the past five
years. The respondents work in both military and civilian positions throughout Finland. The study was con-
ducted and analyzed using a quantitative research method.

According to the respondents, the feedback received had positively changed their activities in the work
community and felt that they had benefited from the profile discussion and feedback session. Their own
development plan was found to be very useful in developing their interaction skills and almost everyone
was motivated to develop their interaction behavior. Interactive behavior had been developed by they on
methods and also using the methods taught in the coaching. Coaching tools and tasks increased understan-
ding of interaction-behavior. The time and material of the coaching was felt to be good, and the alternation
of short and long periods brought flexibility to the coaching. Respondents felt that they benefited most
from interaction coaching when the coaches and trainees were from their own organization or unit. The
benefits of coaching showed in the clear increase in the respondents self-rating grade of interaction beha-
vior.

The things and theories taught in the coaching as well as the use of tools were the most unfamiliar to the
respondents. The development statement made was not perceived as very useful or usable in everyday
work. Respondents found it challenging to use their own time to complete tasks and the length of physical
distance as well as travel for the contact training days. Coaching did not appear to increase respondents'
knowledge of organizational structures, routines, processes, or decision-making. Responders wanted more
concrete examples of conflicting interactions, their encounter and handling situations. In addition, respon-
dents would have more support and follow-ups after the end of coaching.
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1 Johdanto

Tutkimuksissa on todettu, etta tydyhteison menestys riippuu perustehtavan, tavoitteiden ja tyon-
tekijoiden yksil6llisten tarpeiden yhdistamisesta. Se luo pohjan yhteiselle tekemiselle, pelisdanto-
jen luomiselle seka arvostavalle ja tasavertaiselle kohtelulle. Nopeasti muuttuva tyo asettaa jatku-
vasti haasteita tyontekijéiden osaamisen kehittymiseen. Yksi oleellisimmista taidoista on
vuorovaikutustaidot. Muuttuva tyoymparisto ja tyon tekeminen etdna luovat haasteita vuorovai-
kutukselle. Menestydkseen tyontekijat tarvitsevat erilaisten toimintatapojen parempaa ymmar-

rysta seka tyokaluja oman toiminnan kehittamiseksi.

Vuorovaikutusvalmennus keskittyy tyontekijéiden tavoitteellisen vuorovaikutuskayttaytymisen ke-
hittamiseen. Valmentava kulttuuri sopii kaikkiin tydyhteisdihin, koska vastuu sen toteutumisesta
on jokaisella tyoyhteison jasenelld. Tavoitteellinen vuorovaikutus edistaa tyéntekijéiden tyémoti-
vaatiota, kasvua ja kehittymista, tyossa viihtymista seka kannustaa oman ammattitaidon ja tyoyh-

teison kehittdmiseen. (O’Connor, S. 2013 & Nissinen 2004, 48. Nissinen, V. 2006. 157-159.)

Vuorovaikutusvalmennuksesta vahaisesti saatavilla suomalaista kirjallisuutta tai tutkimusta, joten
talla opinnaytetyolla saadaan arvokasta ja uutta tietoa valmennuksen kdyneiden tyontekijoiden
nakokulmasta. Valitsin kyseisen aiheen, koska vuorovaikutus on yksi keskeisimmista nykyajan tee-
moista tyoyhteisdjen kehittdmisessa ja vuorovaikutusvalmennukset ovat tarkedssa asemassa hen-
kiloston osaamisen kehittdmisen osa-alueena Puolustusvoimien johtamisjarjestelmakeskuksessa.
Jatkossa Puolustusvoimien johtamisjarjestelmakeskuksesta kdytetaan lyhennetta PVJIJK. Tutkimus-
tuloksia voidaan kadyttaa hyodyksi puolustusvoimien vuorovaikutusvalmennuksien laadulliseen ja

suunnitelmalliseen kehittamistyohon.

PVJJK:n vuorovaikutusvalmennuksen tavoitteena on tukea vuorovaikutustaitoja normaali- ja poik-
keusoloissa, kannustaa oman kayttaytymisen jatkuvaan kehittamiseen, luoda valmiuksia oman
kdyttaytymisen kriittiseen arviointiin, luoda valmiuksia oman kayttaytymisen ja vuorovaikutuksen
sekd oman toiminnan suunnitelmalliseen kehittymiseen (kehittymissuunnitelma). Lisdksi tavoit-

teena on saada korkeatasoisia tuloksia hyvalla ja laadukkaalla tyoilmapiirilla.



2 Syvajohtaminen

Vesa Nissisen kehittdama Syvdjohtamisen malli nojaa vahvasti Transformational Leadership -teori-
aan. Mallissa prosessiin tai asiaan osallistuvia ihmisid parempaan suuntaan saadaan muuttamaan
parempaan suuntaan hyvalla johtamistavalla. Tavassa johtaja on selvittdaa tyontekijoidensa tar-
peet, heidan motiivinsa ja vaatimuksensa pyrkien tyydyttdamaan nama tarpeet, jolloin heidat sitou-
tetaan organisaation toimintaan ja paamaariin. Tavoitteena saada aikaiseksi hyva vuorovaikutus-
suhde koko henkildston valilla, jolloin saataisiin sitoutettua kaikki yhteisin tavoitteisiin ja
paamaadriin. Transformationaalinen johtajan ihmiskasityksessa korostuu kasvuhakuisuus ja myon-
teisyys. Johtajan tulee toimia yhteistydssa tyotekijoidensa kanssa niin, etta han on tyontekijoilleen
oman osaamisen kehittdmisen ohjaaja ja uskoo, etta henkilosté on kehittymishaluisia ja valmiita

siihen. (Nissinen 2000, 32-35, 128-129).

Syvdjohtamisessa korostetaan syvdoppimista ja ihmisten johtamista. lhmisten johtaminen tarkoit-
taa oman itsensa johtamista, koska vain me itse voimme muuttaa vain omaa kayttaytymistamme.
Erdan maaritelman mukaan se on tavoitteellista vuorovaikutusta johtajan ja johdettavan valilla.
Syvdjohtaminen on ollut Puolustusvoimissa kaytdssa johtamismallina aina 1990-luvun lopulta al-
kaen. Malli korostaa ihmisten johtamista asioiden johtamisen sijaan. (Johtajan kasikirja 2012, 17 ja
29.) Syvdjohtamisen malli on koonti johtamisen hyvaksi havaituista periaatteista ja se on viiteke-

hys oppimiselle.

Syvdjohtaminen keskittyy vuorovaikutustaitoihin ja ihmisten johtamiseen. Toimintaympariston,
tyotehtavien, ihmisten ja teknisten jarjestelmien muuttuessa ne vaativat jatkuvaa oppimista tyon-
tekijoiltaan, jotta he voivat menestya omassa tehtavassaan. Koska johtajalla on vastuu tyonteki-
jOista ja heidan tyonsa tuloksista, on johtaminen jatkuvaa ihmisten valista toimintaa. (Nissinen

2004, 20-34.)

Nissisen (2004, 159) mukaan syvdjohtamisessa painotetaan vuorovaikutuskayttaytymistd ja sen
kehittamista. Syvajohtamisen malli koostuu vuorovaikutuskayttaytymiselle kolmesta tarkeasta alu-
eesta. Ne ovat valmius, kdyttdytyminen ja niiden vaikutuksesta. Jotta vuorovaikutuskdyttaytymista

voi kehittaa, tarvitaan jatkuvaa palautetta. (kuvio 1.)



Vaikutus

Sisdinen
palaute

Kayttaytyminen

Ulkoinen
palaute

Kuvio 1. Syvdjohtamisen malli (Johtajan kasikirja/Puolustusvoimat)

3 Vuorovaikutusvalmennus henkiloston kehittamisen menetelmana

Vuorovaikutusvalmennuksen ensisijaisena paamaarana on auttaa ihmista itseddn kehittymaan
oman kayttaytymisensa kriittisessa arvioinnissa ja vuorovaikutustaitojensa kehittamisessa. Puolus-
tusvoimat kehittaa henkilostonsa esimies-, vuorovaikutus- ja tiimitydskentelytaitoja koulutuksella,
esimies- ja johtamisvalmennuksella seka esimiehilta, vertaisilta ja alaisilta kerattavalta palaut-
teella. Vuorovaikutus- ja tiimityotaitojen kehittdmista tuetaan osana henkiloston koulusta. Johta-
jien kehittymista tuetaan lapi uran esimies- ja vuorovaikutusvalmennuksella. (Puolustusvoimien

henkilostostrategia 2015,18)

3.1 Vuorovaikutusosaaminen

Erilaisten vuorovaikutustaitojen merkitys on nykyaan ratkaisevaa. Vuorovaikutuksen oppiminen
alkaa lapsuudesta ja kestda koko elamankaaren aikaisen ajan. Vuorovaikutukseen tarvitaan tun-
nealykkyytta ja henkista alykkyytta. Vuorovaikutuksen oppimistaito on noussut entista tarkeam-
maksi, kun on osattava uudistua ja uudistaa. Itsensd johtaminen nahdaan kaiken ldhtékohtana.

(Sydanmaanlakka 2006, 145.)

Tarkeda on oman vuorovaikutusosaamisen reflektointi. Oikea asenne ja aitous kanssaihmisia koh-
taan luovat perustaa vuorovaikutusosaamiselle. Lisaksi tarvitaan myos inhimillisyytta toimia kun-

nioittavasti ja arvostavasti toisia ihmisia kohtaan.



Taydellisyyttd emme voi saavuttaa vuorovaikutuksessa vaan on tarkeda ymmartaa, etta arvoristi-
riidat ja erilaiset nakemyserot kuuluvat erottamattomana osana jokaiseen tydyhteis6on. Onkin ky-
symys siitd, etta millainen yhteinen tyoyhteison valmius meilla on vuorovaikutuksen avulla kasi-
telld ja sovitella naita esiin tulevia ristiriitoja. Tallaista valmiutta on yllapidettava ja kehitettava,
jotta ongelmat pystytaan voittamaan niiden ilmaannuttua. Monet tyoyhteisot laiminlyovat vuoro-
vaikutuksen kehittamisprosessin jatkuvan kehittamisen siksi, etta juuri nyt kaikki sujuu hyvin eika
paalle nakyvia ongelmia ole, vaikka sen tulisi olla jatkuvaa ja suunnitelmallista. (Nissinen, Anttalai-

nen & Kauppinen 2009, 101.)

3.2 Vuorovaikutusvalmennuksen viitekehys

Syvadjohtamisen pohjalta on luotu puolustusvoimiin vuorovaikutusvalmennusohjelma henkilstén
oppimisen tueksi, jossa oppija on keskipisteena ja valmentaja tukee ja auttaa oppimisessa. Oppi-
misessa tuetaan omaa halua ja kykya tunnistaa omat kehittamiskohteet ja olla valmentaja omalle
itselleen. (Nissinen 2004, 97-100.) Syvdjohtamisen katsotaan olevan ihmisen valmentamista siten,
etta han kykenee itseohjautuvasti kaikissa toimintaymparistoissa itse kehittymaan vuorovaikutus-
taidoissaan. Toimintamallin sisdistettydan oppija osaa myos auttaa muita ihmisia ja koko tydyhtei-

s6dan kehittamaan toimintakulttuuriaan (Johtajan kasikirja 2012,24) .

89 10 8. Tehokkuus (TE)

9. Tyytyvaisyys (TY)
10. Yrittamisen halu (YH)

VAIKUIUS

2. Luottamus (LR)
‘ 3. Innostus (IM)
4. Oppiminen (AS)
5. Arvostus (IYK)
6. Kontrolloivuus (KJ)
7. Passiivisuus (PJ)

VALMIUS
1. Ammattitaito (AM)

Kuvio 2. Syvajohtamisen malli vuorovaikutusvalmennuksessa (Karhima 2021.)



Perinteiseen syvajohtamisen viitekehykseen verrattuna, on kayttaytymisen liittyvia alaluokkia
hiottu sopimaan yksiléiden arviointiin. Perinteisen syvdjohtamisen kayttaytymisen alaluokat ovat
luottamuksen rakentaminen, inspiroiva tapa motivoida, alyllinen stimulointi, ihmisen yksil6éllinen

kohtaaminen seka kontrolloiva ja passiivinen johtaminen. (vrt. kuvio 1 ja kuvio 2.)

3.2.1 Valmius

Lahtokohtana vuorovaikutuksen viitekehyksessa on valmius ja sen alakohtana ammattitaito. Val-
miuteen vaikuttaa useampi asia. Se koostuu yksilon tamanhetkisista valmiuksista, niista seikoista,
jotka ovat muovanneet hanet siihen pisteeseen. Naita ovat esimerkiksi kasvatus, oppimiskokemuk-
set, koulutus ja elinymparisto sekd hanen millainen on hdanen oppimispotentiaalinsa. Oppimispo-
tentiaalia on meissa jokaisessa paljon, mutta sen arvioiminen kayttaytymisessa on haastavaa. Jo-
kaisen tulisi rohkeasti yrittaa kehittda itsedan, jotta saisi selville oman oppimispontentiaalisuuden

ja siihen vaikuttavat seikat. (Nissinen 2004, 39.)

Syvadoppimisessa tulee olla valmis tekemaan kriittista itsearviointia, jolloin on valmis kehittamaan
myo6s omaan valmiuttaan. Valmius ratkaisee, pystyyko henkilé kasvamaan. Syvdjohtamisen proses-
sin tavoitteena on, etta henkilo itse |6ytaisi tekijan, joka tuo tarpeen kehittda omaa kayttaytymis-
taan. Valmius on seka kayttaytymisen etta kehittymisen perusta. Hyva oma ndakemys omasta val-
miudesta antaa pohjan kasitella arviointia. Syntyva tulos perustuu muiden ihmisten arvioon
henkilon osoitetuista tiedoista ja taidoista. Ulkopuolisen palauteen tietojen syvallinen kasittely
johtavat onnistuessaan siihen, etta henkilo pystyy arviomaan kriittisesti omia arvoja, asenteita ja
toimintatapoja. Muiden ihmisten kasitys tarvittavasta osaamisesta ei aina vastaa omaa kasitysta.

(Nissinen 2004, 40-41.)

3.2.2 Kayttdytyminen

Kayttaytyminen katsotaan yhdeksi tarkeimmaksi syvdjohtamisen tarkeimmaksi yksittaiseksi kasit-
teeksi. Kasitteena kayttaytyminen koostuu tavoitteellisesta vuorovaikutuksesta. Tavoitteellinen
tarkoittaa yksilon tai ryhman konkreettista tavoitetta, joihin kdyttaytyminen perustuu. Vuorovai-
kutus on taas ihmisten valista toimintaa. Vuorovaikutustilanteissa tulee olla Iasna kokonaisena ih-
misena ja tarkeaa on tunnistaa seka hallita omia tunnepohjaisia reagointitapoja. Perusolettamuk-

sena kayttaytymiselle on, etta yksilot kykenevat vuorovaikutukselliseen kayttaytymiseen toisten



kanssa. Rakentava kayttaytyminen vaatii keskusteluyhteyden henkildiden vililla. Toimintaympa-
risto vaikuttaa seka suoraan etta valillisesti kayttaytymiseen ja olisi tarkeda tunnistaa, miten ja

milla tavoin ymparisto ohjaa kayttaytymista. (Nissinen, V. 2000. 94 ja Nissinen 2004, 41-42.)

Kayttaytymista voidaan havainnoida ja arvioida ulkopuolelta kédsin. Se pitaa sisaltda muiden ihmi-
sen kaikki toisesta tehdyt havainnot. Tama pitaa sisallaan kaikki havainnot jokapaivaisissa vuoro-
vaikutustilanteissa niin tyon kuin sen ulkopuolissa vuorovaikutustilanteissa. Kayttaytymista voi-
daan harjoitella erilaisissa valmennustilanteissa. Kayttaytyminen on tavoitteellista vuorovaiku-
tusta. Vuorovaikutustilanteissa ollaan lasna kokonaisena ihmisena, jolloin siihen vaikuttaa inhimil-
lisen toiminnan kaikki nakokulmat. Erityisen tarkeda tunnistaa seka hallita omia tunnepohjaisia

reagointitapoja. (Nissinen 2004, 41-42.)

Vuorovaikutuksen perustana on valmius ja erilaiset yksiloiden sisdiset ominaisuudet ilmenevat
vuorovaikutuksessa toisten ihmisten kanssa. Vuorovaikutuksen laatuun vaikuttavat muut ihmiset,
toimintaymparisto ja tilannetekijat. Vuorovaikutustaidot eivat toistu samanlaisina, vaan useimmi-
ten ne ovat tilannesidonnaisia. Vuorovaikutusta voidaan myos arvioida. Kayttaytymisen liittyvia
ulottuvuuksia ovat syvajohtamisessa luottamuksen rakentaminen, inspiroiva tapa motivoida, alylli-
nen simulointi, yksilollinen kohtaaminen, kontrolloiva ja passiivinen johtaminen. (Nissinen 2004,

46-48.)

3.2.3 Vaikutus ja palaute

Toiminnan tulosten arviointi vaatii palautteen ja se on iso osa henkilon kehittymista ja oppimista.
Kattavan kokonaiskuvan saaminen edellyttda palautetta esimiehiltd, vertaisilta ja mahdollisilta
alaisilta. Lisaksi koko kokonaisuuteen liittyy henkilon oma itsearviointi. Palautteesta muodostuu
kyseisen henkilén oma vuorovaikutusprofiili. Palautteesta muodostuu oma profiili. Tallaisen pa-
lautteen kasitteleminen edellyttda kykya reflektointiin. (Nissinen, V. 2006.48-49 ja Nissinen, V.
2000. 95-97) Palaute jaetaan vuorovaikutuksen viitekehyksen mukaisesti ulkoiseen ja sisdiseen pa-
lautteeseen riippuen mista lahteesta se tulee. Sisdisessa palautteessa ihminen aistii toimintansa
vaikutuksen. Ulkoisessa palautteessa hanen toimintaansa arvioivat toiset henkil6t. Syvajohtami-
sessa palaute vaikuttaa yksilon valmiuteen tai kdyttaytymiseen. Kehittymistarpeet liittyvat valmiu-

teen ja valittomat muutostarpeet kayttaytymiseen. (Nissinen, V. 2006. 48-49.)



Kayttaytymista ja sen tehokkuutta voidaan tarkastella vaikutusten avulla. Vaikutuksia voidaan tar-
kastella eri tasoilla, kuten yksil6- ja ryhmatasoilla. Palautetta voidaan kerata myos todetuista vai-
kutuksistakin, joiden tulokset vaikuttavat taas vastavuoroisesti kayttaytymiseen ja valmiuteen,
joko suorasti tai valillisesti. Kaikki arvioimisen ja mittaamisen arvoiset asiat tai tulokset tyoyhtei-
sdssa tai organisaatiossa vaikuttaa kayttaytymiseen. Vaikutuksen osa- tekijoita syvajohtamisen vii-
tekehyksessa ovat tyytyvaisyys, tehokkuus ja yrittamisen halu. (Nissinen 2004, 48. Nissinen, V.
2006. 157-159 ja Nissinen, V. 2000. 94.)

Malliin liittyvassa kysymyssarjassa arvioidaan tyytyvaisyytta henkiloon ja hdnen tapaansa toimia
seka millaisen hanen tyoskentelytapansa vaikuttaa. Kayttaytymiseen ollaan tyytyvaisia koko tyoyh-
teisdssa ja sen ulkopuolisessa toiminnassa. Tehokkuudella tarkoitetaan koko organisaation tehok-
kuutta niin etta tavoitteet jopa ylitetdan. Koko ryhmaa leimaa sujuva ja rakentava yhteistyo, avoin
vuorovaikutus ja toisten auttaminen. Kannustavassa ilmapiirissa ja tyoyhteisdssa tyohon sitoutu-
minen ja yrittdmisen halu kasvaa. Tyoyhteisdn jasenet voivat jopa kannustaa muita henkiloita ta-

voittelemaan parempia suorituksia. (Nissinen 2004, 49.)

Palaute vaikuttaa kayttaytymiseen ja valmiuteen. Palautteen antajan tulisi muistaa, ettei pa-
lautetta anneta henkilon persoonasta, vaan hanen toiminnastaan. Ulkoinen palaute on toisilta saa-
tua seka kirjallista ettd suullista informaatiota ja voi sisdltda myos palautetta vuorovaikutuksesta.
Kun taas sisdinen palaute syntyy henkildssa itsessdaan. Tarkeda on tehda havaintoja omasta kayt-
taytymisestaan, jotta voi kehittya kayttaytymisessaan. Parhaimmillaan kuvion yksi malli voi muo-
dostaa elinikdisen oppimisen mallin. Kuvion nuolet nayttavat kehityksen kulkusuunnan syvajohta-
misen mallissa. Tarkeda on, ettd oman itsensa kehittyminen joka osa-alueella tulee olla jatkuvaa.
Elinikdiseen oppimiseen ja kehittymiseen vaatii kaikilta sitoutumista pitkdaan prosessiin. (Kinnunen,

T. 2003. 33—34 ja Nissinen, V.& Seppala, T. 2002. 146.)

3.3 Vuorovaikutusvalmennus

PVJJK:ssa jarjestdan vuosittain esimies- ja vuorovaikutusvalmennuksia henkildstolleen. Valmen-
nuksen (kts. kuvio 3) tarkoituksena on kehittda henkiloston esimies, vuorovaikutus ja tiimityosken-
tely taitoja syvajohtamisen periaatteiden mukaisesti. Vuorovaikutusvalmennus antaa valmennuk-

sen kayneille henkildille syvajohtamisen teoriaan perustuvan koulutuksen. Valmennukseen
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sisaltyvan tyokalun, vuorovaikutusprofiilin, avulla pyritaan siihen, ettd valmennettavat osaisivat

jatkossa hyodyntaa sitd oman itsensa ja tyoyhteison kehittamisessa.

Valmentajajohtoisesta itseohjautuvuuteen

SEURANTA Jatkuvuus
PERUSTEET PALAUTTEEN TULKINTA TULOKSET

PALAUTTEEN KOKOAMINEN KEHITTYMISSUUNNITELMA

OMAN TOIMINNAN ARVIOINTI TOTEUTUKSEN ALOITUS z
Vaikuttavuus

Tyoyhteison kehittaminen

Kuvio 3. Valmennuksen paamaara. (Puolustusvoimat ® ja Deep Lead ®)

PVJJK:n vuorovaikutusvalmennuksen tavoitteena on tukea vuorovaikutustaitoja normaali- ja poik-
keusoloissa, kannustaa oman kayttaytymisen jatkuvaan kehittamiseen, luoda valmiuksia oman

kayttaytymisen kriittiseen arviointiin, luoda valmiuksia oman kayttaytymisen ja toiminnan suunni-
telmalliseen kehittymiseen (kehittymissuunnitelma) ja saada korkeatasoisia tuloksia hyvalla ja laa-

dukkaalla tyoilmapiirilla.

Sisallollisesti puolustusvoimien vuorovaikutusvalmennus koostuu neljasta lahipaivasta. Lahipaivien
aikana kasitelldaan seuraavia osa-alueita: vuorovaikutuskayttaytymisen ja oman osaamisen kehitta-
minen, tyoyhteisén toiminnan kehittaminen, avoimen palautekulttuurin rakentaminen ja henkilds-
ton yhteisen arvopohjan rakentaminen. Esimies- ja vuorovaikutusvalmennus kestaa ajallisesti ko-
konaisuudessaan noin vuoden. Valmennuksen kuluessa valmennettava kerda kaksi kertaa
palautetta omasta vuorovaikutuskayttaytymisestaan tyoyhteisonsa jasenilta. Naista palautteista
muodostuu henkilékohtainen vuorovaikutusprofiili, joka puretaan yhdessa valmentajan kanssa.

Tulokset ja kehittymissuunnitelma esitellaan kyselyyn vastanneille.
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3.3.1 Vuorovaikutusprofiili

Vuorovaikutusvalmennuksessa tarkein palaute on vuorovaikutusprofiili (Kts. Kuvio 4). Profiili antaa
henkil6lle palautteen omasta toiminnastaan syvajohtamisen mallin mukaisesti. Profiili kerataan
kattavasti koko toimintaymparistosta, alaisilta, vertaisilta ja esimiehiltd, seka taydennetaan itsear-
violla (360 astetta). Palaute tulee aina tulkita sen toimintaympariston mukaan, jossa valmennet-
tava toimii. Toimintaymparist6lla tarkoitetaan mm. fyysista tyoskentely-ymparistoa, tyoyhteisoa ja
valmennettavan asemaa organisaatiossa. Tulokseen vaikuttaa my6s valmennettavan ja vastaajien
keskindinen vuorovaikutussuhde. Myds omaa toimintaymparistda ja tehtavaa seka tehtavaan ase-

tettuja tavoitteita tulee peilata tuloksia analysoidessa. (Karhima 2021.)

Profiilin painopiste on kdyttaytymista mittaavissa ulottuvuuksissa (kts. kuvio 4). Profiilikuvien li-
saksi palautteessa on indeksitaulukko ja profiilin antamaa tietoa tuetaan avoimella, kirjallisella pa-
lautteella. Profiili ja sita tukeva avoin palaute on kehitetty suuntaamaan oppijan oma ajatustyo
olennaisiin ulottuvuuksiin omassa vuorovaikutuskayttaytymisessa. Tahan ajatustyéhon kuuluu
olennaisena osana saadun palautteen asettaminen oikeaan yhteyteen eli omaan toimintaymparis-

toon ja sen erityispiirteisiin. (Karhima 2021.)
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Summamuuttujataulukko

Ryhma 3 Ryhma 2 Ryhma 1 Itsearvio Muiden keskiarvo
Vastauksia 10 Vastauksia 4 Vastauksia 7 Vastauksia 1
Arvo Hajonta Anvo Hajonta Anvo Hajonta Arvo Hajonta Anvo Hajonta

Ammattitaito 3.65 0.48 3.81 0.39 3.57 0.49 3.00 0.00 3.68 0.46
Luottamus 340 0.84 3.92 0.28 3.52 0.50 233 0.47 3.61 0.59
Innostus 3.10 0.70 3.98 0.49 3.05 0.58 2.00 0.00 3.24 0.60
Oppiminen 3.20 0.65 3.58 0.49 3.05 0.58 2.00 0.00 3.28 0.58
Arvostus 343 0.74 3.75 0.43 3.64 0.48 3.00 0.00 3.61 0.57

Vuorovaikutusindekst| , 5, 071 374 0.44 339 058 253 0.50 350 059

Kontrolli o070 |0s6 |083 |114 |052 |os0  |167  |o47  |oe9 |08
Passiivisuus 000 |0o0 |ooo |ooo |03s 049  |125 |043  |013 028
Tehokkuus 330 |056 363 |o048  |343 (062|300 |000 |345 |06
Tyytyviisyys 360 |058 |388 033 |37 045 |300 |000 373|047
:;:‘i"'"se“ 230 0.84 3.00 0.50 279 0.41 200 0.00 270 0.61

Kuvio 4. Esimerkki vuorovaikutusprofiilin vastuksista

4 Tutkimuksen toteutus

Tutkimus toteutettiin Puolustusvoimien johtamisjarjestelmakeskuksessa (PVIJK). PVIJK mahdollis-
taa puolustusvoimien johtamisen. Se jarjestaa puolustusvoimien tietotekniset palvelut. Keskuksen
paatehtaviin kuuluu myos kyberpuolustus. Johtamisjarjestelmakeskus on Padesikunnan alainen
laitos. Toimimme 18 paikkakunnalla ympari Suomen. Palveluksessamme on noin 450 tyontekijaa,
joista suuri osa on siviilihenkilostoa. Keskukseen kuuluu esikunta, palveluosasto, kyberosasto, nelja
verkko-osastoa seka johtamisjarjestelmakoulun runko. (Puolustusvoimien johtamisjarjestelmakes-

kus. 2021)



13

4.1 Tutkimusongelma ja tutkimuskysymykset

Opinndytetyon tarkoituksena oli tarkastella puolustusvoimien tydntekijéiden nakdkulmasta niita
vuorovaikutusvalmennuksen tekijoitd, joista tyontekijat kokivat hyotyvansa tai kokivat haastaviksi.
Keskeisinad opinndytetyon tutkimuskohteita olivat tyontekijoiden kokemukset omista taidoista liit-
tyen palautteeseen, yhteistyohon, vuorovaikutukseen, kayttaytymiseen ja tiimityoskentelyyn tyo-
yhteisOssa seka niiden mahdollisiin muutoksiin valmennuksen avulla. Lisaksi selvitettiin, etta millai-
sina tyontekijat kokevat vuorovaikutusvalmennuksessa kaytettavat tyokalut, ajankdyton ja

tehtavat seka tukevatko ne tyontekijaa organisaation prosessien ja rakenteen tunnistamisessa.

Tutkimuskysymyksina olivat:

1. Millaisia hyotyja tyontekijat arvioivat saaneensa vuorovaikutusvalmennuksensa aikana ja

sen jalkeen?

2. Millaisia haasteita tyontekijat arvioivat olleen vuorovaikutusvalmennuksensa aikana ja sen

jalkeen?

4.2 Tutkimusmenetelma

Tutkimusmenetelmana kaytettiin maarallista eli kvantitatiivista tutkimusotetta koostuen padosin
erilaisista vaittamista, jotka perustuvat vuorovaikutusvalmennuksen prosessiin ja sisaltoihin. Vait-
tamiin vastaajat vastasivat 5 -portaisella Likert-asteikolla. Asteikon vaihtoehdot ovat: Taysin eri-
mieltd - hieman eri mielta - siltad valilta - melko samaa mielta - tdysin samaa mieltad. Tutkimuksessa

on myds nelja avointa kysymysta sekd muutama taustietoja koskeva kysymys.

Tutkimusaineisto keratiin sahkoiselld kyselylla PVIJK:n tyontekijoilta, jotka olivat osallistuneet val-
mennukseen viimeisen viiden vuoden aikana. Kysely toteutettiin Webropol-ohjelmalla. Kysely la-
hetettiin 53 henkildlle, jotka olivat kdyneet vuorovaikutusvalmennuksen lapi. Kysely toteutettiin
ajalla 1.2.-15.2.2021. Kyselyn liitettiin saatekirje ja linkki kyselyyn. Ne lahetettiin sahkdpostitse vas-
taajille. Saatteessa kerrottiin tutkimuksen tekijasta ja sen tarkoituksesta. Vastausaikaa kyselyyn oli

kaksi viikkoa. Vahaisen vastaaja maaran vuoksi kyselyd ldhetettiin vield uudestaan.
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Keratty aineisto analysoidaan kvantitatiivisin menetelmin kayttden Webropolin raportointi tydka-
lua ja Excel- taulukkolaskentaohjelmaa. Avoimen laadullisen kysymyksen tulokset tarkasteltiin si-
sallonanalyysin keinoin. Vastauksista etsittiin yhtenevaisyyksia, joista tyontekijat kokivat hyoty-
vansa tai kokivat haastaviksi. Tulokset esitetdan vaittamien asteikon mukaisesti prosentteina ja

erilaisia taulukkoina, jotka tukevat tulosten luettavuutta.

Avoimilla kysymyksilla selvitettiin mita vastaajien mielesta oli hyvaa tai huonoa vuorovaikutusval-
mennuksessa seka lopuksi oli avoin palaute valmennuksesta-kysymys. Avointen kysymysten ai-
neisto analysoitiin sisdllonanalyysilla. Sisdllonanalyysilla kyselyn vastaukset pienitdaan osiksi, jolloin
on helpompi etsia eroavaisuuksia ja yhtaldisyyksia. Tarkastelusta ja tiivistamista saadaan osat

koottua tieteellisiksi johtopaatoksiksi (Tuomi ym. 2002, 93-94).

Kyselytutkimuksen avulla voidaan kerata laaja tutkimusaineisto ja kysyd monia asioita. Tallaiset ky-
selyt ovat hyva tapa kerata tietoa valmennuksesta suoraan kayttajilta. Kyselyt voivat sisaltaa val-
miiksi jasenneltyja kysymyksia ja avoimia kysymyksia, joihin vastataan omin sanoin. (Hirsjarvi ym.

2009, 134, 195.)

Taman tutkimuksen on tarkoitus olla selittdvaa, jolloin voidaan vastata kysymyksiin, millaisia hyo-
tyja tyontekijat arvioivat saaneensa vuorovaikutusvalmennuksensa aikana ja sen jalkeen seka mil-

laisia haasteita tyontekijat arvioivat olleen vuorovaikutusvalmennuksensa aikana ja sen jalkeen?

Tutkimus toteutettiin sdhkoisena kyselytutkimuksena (Webropol) PVIJK:ssa tyoskentelevalle hen-
kilostolle, jotka olivat suorittaneet esimies — ja vuorovaikutusvalmennuksen. Pdadyin sahkdiseen
kyselytutkimukseen, koska keskuksen henkilosto tydskentelee 17 paikkakunnalla seka aineisto saa-
tiin nopeasti kasiteltdvampaan muotoon. Kyselylomake esitestattiin vuorovaikutusvalmennuksen

valmentajilla ennen varsinaista kyselya.
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Maarallinen tutkimus edellyttaa teorian tuntemusta ennen tutkimuksen tekemista ja kyselylomak-
keen laatimista (Kananen (2010, 74). Hirsjarvi ym. 2009 (195-201) mukaan tyéomaaran nahden sah-
koinen kysely on tehokas ja siina sadstetaan myos tutkijan aikaa. Kyselytutkimuksen tulosten ana-

lysointi on myos selkeda tietokoneen ja erilaisten ohjelmistojen avulla.

4.3 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimusta varten haettiin organisaatiosta tutkimuslupa ennen kyselyn suorittamista kevaalla
2020. Tutkimukseen kaytetty teoreettinen aineisto kerattiin tiedonhakumenetelmin tieteellisista
tietokannoista. Lomakkeen kysymykset muodostettiin puolustusvoiminen vuorovaikutusvalmen-
nuksen sisaltojen pohjalta ja aineisto kerattiin standardoidulla Likert-asteikollisella kyselylomak-
keella. Kyselylomake esitestattiin ennen varsinaista kyselya, jotta kysymykset ja vaittamat saatiin
yhteisesti ymmarrettavaan muotoon. Kyselyssa pyrittiin kdayttdmaan tavanomaista kielta eika se

sisaltanyt minkdanlaisia epdolennaisia kysymyksia.

Saatteessa kerrottiin tutkimuksen tekijasta ja sen tarkoituksesta seka mukana olivat tutkijan ja oh-
jaajien yhteystiedot, jos vastaajilla olisi kysyttavaa tutkimuksesta. Vastaajilta ei keratty minkaanlai-

sia yksiloivia tietoja, joista yksittaiset vastaajat olisi voinut tunnistaa.

Tutkimuksen tiedot sdilytettiin suojattuna salasanoin ja kayttajatunnuksin. Aineisto havitetaan tut-
kimuksen valmistumisen ja julkaisun jalkeen. Tutkimuksen tulokset tullaan ldhettdmaan sahkoi-

sesti organisaation esimies- ja vuorovaikutusvalmennuksen yhteyshenkildille.

5 Tutkimuksen tulokset

5.1 Tutkimusaineiston taustatiedot

Tama opinndytetyo toteutettiin ldhettamalla kysely kaikille PVJIK:n henkiloille, jotka ovat osallistu-
neet valmennukseen viimeisen viiden vuoden aikana. Tutkimukseen vastaajat toimivat seka soti-
las- etta siviilitehtavissd ympari Suomea. Kysely lahetettiin kaikkiaan 54 henkil6lle. Vastauksia saa-

tiin 34 henkilolta.
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Vastaajista suurin osa 62% (n=21) oli miehia ja naisia oli 38% (n= 12). Valtaosa vastaajista olivat si-
viilihenkil6ita 61,8% (n=21), kun taas sotilaita oli 38,2% (n=13) (kts. Kuvio 5.) Yli puolet 56% (n=18)
vastaajista ei tyoskennellyt esimiesasemassa ja esimiehena ilmoitti tydskentelevdnsa 44% (n=15)

vastaajista. Kaikista vastaajista yli 45-vuotiaita oli kaikkiaan 74%, mika vastaa keskuksen keski-ikaa.

m Upseeri

m Erikoisupseeri
m Opistoupseeri
m Aliupseeri

= Siviili

Kuvio 5. Vastaajat henkilostoryhmittain

Viimeisen kolmen viimeisen vuoden aikana vuorovaikutusvalmennuksessa oli kaikista vastaajista

kdynyt 76% (n=26). Kts. Kuvio 6. Vuonna 2017 ja vuonna 2016 vuorovaikutusvalmennuksessa vahi-
ten henkildita, vain 24% (n= 8) vastaajista. Molempina vuosina noin 12 % vastaajista (n=4). Vastaa-
jat olivat kdyneet vuorovaikutusvalmennuksen tasaisesti eri vuosina. Valmennus on lahtenyt kayn-

tiin vuonna 2016-2017, joka selittaa vahaisemman vastaajamaaran kyseisina vuosina.
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2020 17,6% (n=6)

2019 29,4% (n=10)

2018 29,4% (n=10)

2017 11,8% (n=4)
2016 11,8% (n=4)
% 5% 10,% 15,% 20,% 25,% 30,% 35,%

Kuvio 6. Valmennukseen osallistumisvuosi.

5.2 Vastaajien valmius osallistua valmennukseen

Vastaajien valmiutta, motivaatiota, sitoutumista sekd aiempaa tieto- ja taitotasoa kartoitettiin
kuudella eri vaittamalla. Kts. Kuvio 7. Lahes kaikki vastaajat 91% olivat osallistuneet valmennuk-
seen omasta aloitteestaan ja perati 97% vastaajista koki motivaationsa osallistumiselleen hyvaksi.
Samoin suurin osa vastaajista 97% kertoi, etta oli korkeasti sitoutunut itsensa kehittdmiseen ja oli-

vat tietoisia, ettd miksi Puolustusvoimat jarjestavat vuorovaikutusvalmennuksia.
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Keskiarvo
Osallistuin valmennukseen omasta 34 46
— Rl
aloitteestani. n
Viotivaationi osallistua n=34 47
valmennuksean oli hyva.
Sitoutuminen itseni kehittamiseen
utL ] Hmisea n=34 45
on korkealla.
liedan miksi PYJJK jarjestaa EVV
’ A n=34 46
valmennuksia.
C=asin jo entuedestaan
valmennuksessa opetetiavat asiat n=34 2.8
a teoriat.
Masesin bhunks Avdan e =
O=asin tyokalujen kayton ennen n=34 7

valmennusta.

2 3 - o

— Keskiarvo 4,0

Kuvio 7. Vastaajien valmius osallistua valmennukseen

Valmennuksessa opetettavat asiat ja teoriat seka tyokalujen kadytto olivat vieraampia asioita vas-
taajien mielesta. Opetettavat asia, teoriat ja tyokalujen kaytto eli vuorovaikutusprofiilin taytto
seka analyysit olivat vieraita asioita perati 41,2% vastaajille ja toiset 41% ei ollut varma asiasta ja

valinneet ”3- silta valita” -vastauksen. Vain 18 %:lle vastaajista edelld kuvatut asiat olivat jo tuttuja.

5.3 Palaute ja sen vaikutukset

Palautetta ja sen vaikutuksia kartoitettiin seitsemalla eri vaittamalla kts. kuvio 8. Suurin osa vas-
taajista 97% oli sitda mielta, etta profiilikeskustelusta oli apua tulosten tulkintaan ja sille varattu
aika oli riittava. Myo6s 94% vastaajan mielesta hdanen saamansa palaute oli hyodyllinen ja 86% tiesi
miksi palautetilaisuus pidetdan. Palautteen kokivat hyodyllisimmaksi siviilit 96,2%, ei esimies ase-

massa tydskentelevat 95%, kun taas vastaavat luvut olivat sotilailla 68% ja esimiehilld 73%.
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Keskiarvo
Saaman vuorovalkutusprofihn

—_ 3 o
n= ..rq- o,
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Kuvio 8. Palaute ja sen vaikutukset

Vastaajista 76%:in mielesta saatu palaute on muuttanut hdnen toimintaansa tydyhteisdssa positii-
visesti. Sukupuolten valisia eroavaisuuksia oli havaittavissa vastauksissa. Miehista 76% mukaan pa-
laute on muuttanut toimintaa positiivisesti, kun taas naisista 61% koki vastaavasti. Vastaajista 70%
koki, ettd osaisi pitaa palautetilaisuuden palautteen antajille, kun taas melkein 30% oli asiasta kah-

den vaiheilla.

Suurin hajonta vastauksissa tuli vaittamaan, jossa kysyttiin, yllattikd vastaajaa hanen saamansa
vuorovaikutusprofiilin vastaukset. Vastaajista 36% vastasi, ettei saamansa vuorovaikutusprofiilin

vastaukset yllattaneet. Vastaajista 24% ei osannut sanoa mitaan vaittamaan ja 42% vastaajista yl
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lattyi saamistaan vastauksistaan. Avoimissa kysymyksissa vastaajat pohtivat myos selvasti eri ta-
voin saamiaan vuorovaikutuspalautteita. Osa vastaajista pohti saamiaan negatiivisia palautteita, ja

toiset keskittyvat palautteen positiiviseen puoleen.

Hyvdi oli kiinnittdd huomiota palautteisiin, jotka olivat negatiivisia (ei niitd paljon ol-
lut) ja toivottavasti olen niissd asioissa petrannut.

Huonoa oli ehké se, ettd keskityinkin liiaksi negat. palautteeseen, vaikka suurin osa
palautteesta oli hyvin positiivista.

Itsensd tutkiminen oli positiivista, vaikka tulosten analysointi vei oman aikansa.
hyvdd: Omasta kdyttédytymisestd tehty kysely, sen tulokset ja analysointi.

Hyvd oli monitasoisen itsearvioinnin teettdminen ja palautteen saaminen, mygs itse-
tutkiskelu oli hyvdi.

5.4 Kehittymissuunnitelma

Viidella eri vaittamalla kartoitettiin vuorovaikutusvalmennuksessa kadytettyja menetelmia vuoro-
vaikutuksen ja oman itsensa kehittamiseen. (Kuvio 9). Vastaajista 82% kertoi osaavansa laatia ke-
hittymissuunnitelman ja 91% laatia kehittymislauseen. Suurin osa vastaajista 85% koki kehittymis-
suunnitelman hyodylliseksi vuorovaikutustaitojen kehittdmisessa. Kehittamislausetta koskevissa
vadittamissa oli suuri hajonta. 40% vastaajista ei nahnyt hyotya kehittamislauseesta, 58% naki sen
hyodylliseksi ja 24% ei osannut sanoa kantaa asiaa. Valta-osa vastaajista 80% kertoi, ettei pida ke-
hittamislausetta esilla tai nakyvalla paikalla, kun taas 20% oli laittanut kehittdmislauseen nakyvalle

paikalle.
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Kuvio 9. Vastaajien kehittymissuunnitelma

5.5 Kayttdaytymisen vaikutukset

Motivoitumista ja oman vuorovaikutuskayttaytymisen kehittymista kartoitettiin kuudella eri vait-
tamalla. Valtaosa vastaajista 97% kertoi, ettd on motivoinut kehittdmaan vuorovaikutuskayttayty-
mistaan. Vastaajista 85% kertoi kehittaneensa vuorovaikutuskayttaytymista oma-aloitteisesti ja
74% valmennuksessa opetetuilla menetelmilla. (kts. kuvio 10) Eroavaisuuksia vastauksissa ilmeni
sen perusteella toimiko henkil6 esimiesasemassa vai ei. Esimiehista 60% kertoi kehittaneensa vuo-
rovaikutusta opetetuilla menetelmilld ja 73% oma-aloitteisesti. Henkildiden, jotka eivat ole esi-
miesasemassa, vastaavat luvut olivat 78% ja 94%. Vastaajista 68% oli vastannut, etta olivat onnis-

tuneet kehittdmaan vuorovaikutuskayttaytymistaan ja jopa 30% eivat osanneet arvioida asiaa.



Olen motivoitunut kehittamaan
vuorovaikufuskaytiayvbymistani.

Clen kehittanyt
vuorovaikutuskayttaytymistan
oma-aloitieizasti.

Olen kehittanyt

vuorovaikutuskayttaytymistan
valmennuksessa opetetuilla
menatelmilli.

Olen onnistunut kehiftamaan
vuorovaikutuskayttaybymistani.

Kuvio 10. Kayttaytymisen vaikutukset
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Avoimissa vastauksissa vastaajat pohtivat valmennuksen antamia tyokaluja ja sisaltdja seka miten

ne ovat vaikuttaneet kayttaytymiseen ja vuorovaikutustaitoihin.

Valmennus antoi liséd tydkaluja itsensd ja kanssaihmisten ymmdrtdmiseen, ja ym-

mdrryksen kehittdmiseen. Se avarsi ymmdrrystd omasta kdyttdytymisestd, sen vaiku-
tuksesta kanssaihmisiin, seké kanssaihmisten kokemusta omata kéyttdytymisesténi

ja sen tulkinnoista

Koska tybmme ei ole yksin puurtamista, vaan sitd tehdddén yhteistyéssd oman sekto-
rin, osaston, koko PVJIK:n henkiléston ja jopa muiden PV:n joukko-osastojen edusta-
jien kanssa, niin kylld vuorovaikutustaidot ovat téirked osa tyétdmme ja siind onnistu-

mista. Tdstd syystd valmennus antoi hyvid evditd tyéskentelyyn ja ihmisten kanssa

toimimiseen.

Vuorovaikutusosaamisen kehittamisen haasteita valmennuksessa oli my6s nostettu esiin avoi-

missa vastauksissa. Valmennuksessa olisi kaivattu viela enemman konkreettisia esimerkkeja ristirii-

taisista vuorovaikutustilanteista ja niiden kohtaamisesta seka kasittelysta.

Huonoa konkreettisien korjausten puuttuminen

Vield jdin kaipaamaan konkreettisia esimerkkejd ristiriitatilanteista ja niiden kohtaa-

misesta ja kdsittelystd.
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5.6 Valmennuksen tehtavat ja tyokalut

Valmennuksen tehtavien ja tydkalujen vaikuttavuutta kehittymiseen ja vuorovaikutuskayttaytymi-
seen kartoitettiin neljalla vaittamalla (Kuvio 11). Vastaajista 82 % koki hyotyvansa valmennuksen
tyokaluista ja jopa 88% vastaajista kertoi, etta tehtavat lisasivat ymmarrysta vuorovaikutuskayttay-
tymisesta. Vain 46% koki saavansa lissaymmarrysta PVJJK:n rakenteista ja rutiineista ja 36% lisdym-
marrysta prosesseista ja paatoksenteosta. Kun taas 54% ei saanut lisdymmarrysta rakenteista ja

rutiineista seka 64% ei saanut lisdymmarrysta prosesseista ja paatdksenteosta.

Keskiarvo
Valmennuksesta oli minulle hyatya i
vokalujen kayton kannalta.
YValmennuksen tehtavat lisas
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vuorovaikutuskayttaytymises

— HKeskiarvo 3.7

Kuvio 11. Valmennuksen tehtavat ja tyokalut

Avoimissa vastauksissa vastaajat arvioivat valmennusta keston, materiaalin ja tehtdvien osalta.

Vuoden mittainen valmennus koettiin hyvana kuten myos koulutusmateriaali. Lahijaksojen ja eta-
jaksojen vuorottelu vuoden aikana toi joustavuutta valmennukseen. Haastavaksi vastaajat kokivat
oman ajankayton riittdvyyden tehtavien tekemiseen seka fyysisen valimatkan pituuden ja matkus-

tamisen lahipaiville. Yksi vastaajista koki, ettei koulutus vastannut menetettya tyoaikaa.
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Koulutusmateriaalia jaettiin sopivasti valmennettaville ja erityismainintana kansio ja
sdhkdinen materiaali.

Hyvdd oli keskustelut ja myés ihan opintomateriaalista sai paljon irti. Auttoi ajattele-
maan "laatikon ulkopuolelta” montaa asiaa.

Valmennuksen kesto hyvd (n. 1 vuosi). Léhijaksojen ja etdjaksojen vuorottelu.
1 Vuosi oli sopiva ajanjakso valmennukselle.

Etdtehtdvdt eivat kuormittaneet liikaa.

Oma ajankdytté valmennuksen tehtdviin oli haasteellista

Pitkdt vdlimatkat Idhipdiville

Vaikka koulutus oli mielenkiintoinen, ei se vastaa kustannuksia ja menetettyd tyéai-
kaa

Lisaksi vastaajat pohtivat valmennusryhman osallistujia ja millainen vaikutus ryhmalla on yhdessa
oppimiseen seka kehittymiseen vuorovaikutustaidoissa. Vastaajat kokivat saavansa suurimman

hyoédyn, kun valmentajat ja valmennettavat olivat omasta organisaatiosta tai yksikosta.

Hyvdd: valmentajat ja muut valmennettavat omasta hallintoyksikésté (PVJIK), joten
oltiin valmennuksen alusta alkaen pédosin mm. organisaatiotuntemuksen ja organi-
saatiokulttuurin osalta ldhtétilanteessa samalla viivalla.

Valmennus oli erinomaisesti vedetty. Isoin hyéty oli koko oman johtoryhmdin osallis-
tuminen ja kun yhdessd pohdimme tydyhteis6on liittyvid asioita.

muut osallistujat liian kaukaa PVJIK:ssa. Parempi oli osaston siséinen roolikoulutus
erityyppisisté persoonista ja kuinka ne tdydentdvdt kaikki toisiaan.

5.7 Valmennuksen henki ja oma arvosana

Lisaksi vastaajilla oli mahdollisuus antaa vapaata palautetta valmennuksesta. Moni vuorovaikutus-
valmennukseen osallistunut koki valmennuksen positiivisena, tilaisuudet hyvanhenkisina ja kannus-
tavina. Ryhman henki koettiin hyvana ja vaikeitakin asioita oli siten helppo ottaa esiin. Valmentajat

olivat positiivisia ja ammattitaitoisia.

Hyvdd oli joukon henki koko valmennuksen ajan, kaikki osallistuivat téimd varmasti
ainakin osaksi valmentajien tukemana.
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Hyvdd oli saada rohkeutta ottaa ja puhua asioista, vaikeistakin.

Hyvd ja avoin ilmapiiri. Ammattitaitoiset ja asiaansa hyvin perehtyneet kouluttajat.
Auttoi ymmdrtdmdicdin, ettd kuinka vaikea ja monimutkainen asiakokonaisuus on vuo-
rovaikutus.

Valmennuksen tunnelma oli hyvin kotoinen, Iimminhenkinen ja kannustava. Léihes-
tyttiin asioita positiivinen kulma edelld.

Valmentajat ovat erittdin asiantuntevia ja valmennuksessa oli helppoa ja miellyttd-
vdd olla. Ei tarvinnut jéinnittdd, vaikka valmennuksessa oli uusia tuttavuuksia.
Hyvdd oli ohjaajien positiivinen asennoituminen meiddn oppilaiden kehittymiseen
vuorovaikutustaidoissa.

Pidin valmennuskertojen keskustelevasta opetustyylistd ja avoimesta ilmapiiristd.
Osallistujat ja kouluttajat olivat motivoituneita ja ammattitaitoisia ihmisid, joiden
kanssa oli helppo toimia.

Vastaajia pyydettiin antamaan itselleen vuorovaikutuskayttaytymisen arvosana ennen valmen-
nusta ja valmennuksen jdlkeen asteikolla 1 — 5. Heikoin arvosana oli 1 ja paras 5. Ennen valmen-
nusta 3% vastaajista antoi itselleen arvosanan 2, vastaajista 53% antoi arvosanan 3, vastaajista
41% arvosanan 4 ja tdyden 5 arvosanan 3% vastaajista. Valmennuksen jalkeen arvosanan 12% vas-
taajista antoi itselleen 3, vastaajista jopa 79% antoi itselleen arvosanan 4 ja tayden 5 arvosanan 9%

kaikista vastaajista. (kts. Kuvio 12)
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Kuvio 12. Vuorovaikutuskayttaytymisen arvosana ennen ja jalkeen valmennusta

6 Pohdinta

Opinndytetyon tarkoituksena oli tarkastella puolustusvoimien tyéntekijéiden nakékulmasta niita
vuorovaikutusvalmennuksen tekijoita, joista tyontekijat kokivat hyotyvansa tai kokivat haastaviksi.
Keskeisina opinnaytetyon tutkimuskohteita olivat tyontekijoiden kokemukset omista taidoista liit-
tyen palautteeseen, yhteistyohon, vuorovaikutukseen, kayttaytymiseen ja tiimitydskentelyyn tyo-
yhteisOssa seka niiden mahdollisiin muutoksiin valmennuksen avulla. Lisdksi selvitettiin, ettda millai-
sina tyontekijat kokevat vuorovaikutusvalmennuksessa kaytettavat tyokalut, ajankdyton ja

tehtavat seka tukevatko ne tyontekijaa organisaation prosessien ja rakenteen tunnistamisessa.

Vastaajat olivat kdyneet vuorovaikutusvalmennuksen tasaisesti eri vuosina, vastaajia oli tasaisesti
kaikista eri henkilostoryhmista ja eri taustoista seka lahes kaikki vastaajat olivat sitoutuneet ja kor-
keasti motivoituneet koko vuoden kestavaan valmennukseen omasta tahdostaan. Edellda mainitut
asiat lisddvat vastausten luotettavuutta tutkimustulosten ja vastaajien saadun vuorovaikutusval-
mennuksen sisallon osalta. Viimeisen kolmen vuoden aikana vuorovaikutusvalmennus on saanut
enemman suosiota ja kerdannyt suurimmat osallistujamaarat. Koko henkiléstén yhteinen vuorovai-
kutusvalmennus on lahtenyt kadyntiin PVJJK:ssa vuonna 2016-2017, joka selittda vahdisemman vas-
taajamaaran kyseisina vuosina. Muutoinkin vuoden kestdavaan tyénohessa tapahtuvaan valmen-
nukseen voi osallistua kerrallaan kohtuullisen pieni ryhma. N&in taataan, etta valmennus on
laadukasta ja ei kuormita liikaa tyoyhteisdja tai osallistuvia henkil6ita seka antaa osaamisen kas-

vulle tilaa.
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Valmennuksessa lapikdytavat asiat ja teoriat seka tydkalujen kaytto olivat vieraimpia asioita vas-
taajien mielesta ja ne olivat tuttuja vain noin viidesosalle vastaajista. Avoimessa palautteessa olikin
ehdotettu, etta osallistujille olisi hyva jakaa tietoa tai joku asiaan johdatteleva tehtdva ennen val-
mennukseen saapumista. Vastauksista paatellen voisi ajatella, etta vuorovaikutusvalmennuksen
asioista ja sisalloista ei ole aiemmin keskusteltu tyoyhteisOssa, ja vastaajat tekivdat omaa vuorovai-
kutusprofiiliaan ensimmaista kertaa. Vuorovaikutusprofiilikysely voitaisiin tehda saannollisesti. Se
voisi olla jatkuvan kehittymisen ja oman osaamisen kannalta hyva tydkalu. Toki palautteen saan-
nollisyyden kerdaminen vaatisi voimakasta tukea valmentajilta, jotta tyontekija saisi reflektoitua
jatkuvasta palautteesta itsensa kehittamiseen suurimman hyodyn.

Profiilikeskustelusta ja itse palautetilaisuudesta oli Idhes kaikille vastaajista apua tulosten tulkin-
taan ja sille varattu aika oli riittava. Avoimissa vastauksissa analysoitiin itse lahipadivien valmennus-
tilanteita ja ryhmien muodostamista. Ryhmat muodostettiin usein johtamis- ja esimiestaustan mu-
kaisesti. Vastaajat kokivat ryhmien muodostamisen eritavoin. Koettiin, etta jako esimiehiin ja ei
miehena -tyoskenteleviin oli tekninen eika palvelut parhaalla mahdollisella tavalla vuorovaiku-
tusta. Kun taas vastavuoroisesti koettiin, ettd ryhmassa sai erityista vertaistukea omaan johtajuu-
teen. Mielenkiintoista olisi ollut analysoida kysymyksien kautta, ettd onko ryhmien muodostami-

sella merkitysta vuorovaikutukseen, sen sisaltdihin tai lopputuloksiin.

Ryhmaditdéitd tehtiin usein jaolla esimiehet - muut, joilla ei ole alaisia. Minusta ryhmien
sekoittaminen olisi ollut paikallaan, koska pddpointti oli vuorovaikutuksessa, ei niin-
kédn siiné esimies ty6ssd. Luulen, ettd tdlld sekoittamisella olisi saanut enemmdn eri-
laisia keskusteluja ja lopputuloksia aikaiseksi.

Vuorovaikutustaidot olivat hyviit jo ennen koulutusta, mutta saatu hyvd palaute vah-
visti, ettd oikealla tiellé ollaan. Valmennuksessa syntyi paljon hyvdié keskustelua ja sai
vertaistukea muilta esimiehiltd.

Nissisen, V. (2006.48-49 & 2000. 95-97) mukaan toiminnan tulosten arviointi vaatii palautteen ja
se on iso osa henkilon kehittymista ja oppimista. Kattavan kokonaiskuvan saaminen edellyttaa pa-
lautetta esimiehilta, vertaisilta ja mahdollisilta alaisilta. Lisaksi koko kokonaisuuteen liittyy henki-
[6n oma itsearviointi. Palautteesta muodostuu kyseisen henkilén oma vuorovaikutusprofiili. Tallai-
sen palautteen kasitteleminen edellyttaa kykya reflektointiin. Mielenkiintoista oli, etta

vuorovaikutuspalautteen kokivat selvasti hyodyllisimmaksi sellaiset siviilit, jotka eivat tyoskentele
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esimies asemassa. Puolustusvoimilla aiempi vuorovaikutusvalmennus on keskittynyt pelkastaan
esimiestyota tekeviin ja vasta viime vuosina vuorovaikutusvalmennus on laajennettu koskemaan
muitakin ammattiryhmia. Se miksi eri ryhmat kokivat ndin, ei pystytty selvittamaan taman tutki-

muksen kysymyksilla.

Nissisen, V. (2006 48—49.) mukaan syvdjohtamisessa palauteen tulisi vaikuttaa yksilon valmiuteen
tai kayttaytymiseen. Kehittymistarpeet liittyvat usein valmiuteen ja valittomat muutostarpeet
omaan kdyttaytymiseen. Vastaajista kaikkiaan 76%:in mielesta saatu palaute on muuttanut hanen
toimintaansa tyoyhteisdssa positiivisesti. Yllattavaa oli, ettad sukupuolten vilisid eroavaisuuksia oli
havaittavissa vastauksissa, niin ettda miesten mukaan saatu palaute oli muuttanut heidan toimin-
taansa positiivisemmin kuin naisten. Se miksi eri sukupuolet kokivat nain, ei pystytty selvittamaan

taman tutkimuksen kysymyksilla.

Laajimman hajonta vastauksissa tuli vaittamaan, jossa kysyttiin, etta yllattikd vastaajaa hanen saa-
mansa vuorovaikutusprofiilin vastaukset. Tama johtunee siitd, ettd vastaajat ovat tulkinneet kysy-
mystd omalla tavallaan joko positiivisena tai negatiivisena. Avoimissa kysymyksissa vastaajat pohti-
vat selvasti eri tavoin saamiaan vuorovaikutuspalautteita. Osa vastaajista pohti saamiaan
negatiivisia palautteita, ja toiset keskittyvat palautteen positiiviseen puoleen. Tulkintaa varten ky-

symys olisi pitanyt muotoilla tarkemmin.

Lahes kaikki vastaajat kertoivat osaavansa laatia vuorovaikutusprofiilin pohjalta kehittymissuunni-
telman ja kokivat sen erittdin hyddylliseksi vuorovaikutustaitojensa kehittamisessa. Lahes kaikki
osasivat laatia my0s kehittymislauseen, mutta sita ei koettu juurikaan hyodylliseksi tai kayttokel-

poiseksi.

Lahes kaikki vastaajat olivat myos motivoituneita kehittdmaan vuorovaikutuskayttaytymistaan.
Valtaosa kertoi kehittdneensa vuorovaikutuskayttaytymistda oma-aloitteisesti ja valmennuksessa
opetetuilla menetelmilld. Eroavaisuuksia vastauksissa ilmeni esimiehilla ja ei esimies tyota teke-
villa. Selvasti enemman omaa vuorovaikutuskayttaytymistaan olivat kehittaneet niin oma-aloittei-
sesti kuin valmennuksessa opetetuilla menetelmilld ei esimies tehtdvassa olevat vastaajat. Tutki-

mus kysymyksilld ei saatu vastausta siihen, ettd miksi eroavaisuutta esiintyi ndiden ryhmien valilla.
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Valtaosa vastaajista koki hyotyvansd valmennuksen tyokaluista ja tehtavat lisdsivat ymmarrysta
vuorovaikutuskadyttdaytymisestd. Vuoden kestoinen valmennus koettiin hyvdna asiana samoin kou-
lutusmateriaali. Lahijaksojen ja etdjaksojen vuorottelu vuoden aikana toi joustavuutta valmennuk-
seen. Haastavaksi vastaajat kokivat oman ajankdytdn tehtavien tekemiseksi ja fyysisen vdlimatkan
pituus sekda matkustaminen [3hipaiville. Valmennus ei vaikuttanut lisaavaan vastaajien tietamysta
PVJJK:n rakenteista, rutiineista, prosesseista tai paatoksenteosta. Vuorovaikutusvalmennukseen
osallistujat kokivat valmennuksen positiivisena, tilaisuudet hyvanhenkisina ja kannustavina. Ryh-
man henki koettiin hyvana ja vaikeitakin asioita oli siten helppo ottaa esiin. Valmentajia kehuttiin
positiivisiksi ja ammattitaitoisiksi.
Vastaajat kokivat saavansa suurimman hyddyn, kun valmentajat ja valmennettavat olivat omasta
organisaatiosta tai yksikostda. Samansuuntaisen havainnon ovat tehneet omissa tutkimuksissaan
Heiskanen ym. (2011, 39-40) ja Timo Marquis (2015, 4) tutkiessaan koko tyéyhteisdon vuorovaiku-
tusvalmennusta. Valmennuksen hyodyt nayttaytyivat vastaajien itselleen antaman vuorovaikutus-
kayttaytymisen arvosana selvana nousuna. Valmennuksessa olisi kaivattu viela enemman konk-
reettisia esimerkkeja ristiriitaisista vuorovaikutustilanteista ja niiden kohtaamisesta seka
kasittelysta. Lisaksi vastaajat olisivat halunneet tukea valmennuksen paattymisen jalkeen.
Jilkikdteen tulisi saada hieman enemmdn tukea ja sparrausta, jotta opitut asiat py-

syisivdt varmasti kdytossd.

Valmennuksesta ei ole huonoa sanottavaa mutta yksi kehitysehdotus pohdittavaksi:
Olisiko mahdollista jdrjestdd seuranta-ldhijakso (esim. 1 pdivd), jossa vield esim. ldpi-
leikkaus opetetuista asioista ja jélkikeskustelut miten valmennukseen osallistuneet
ovat onnistunut tai sitten ei kehittymddn opetetuilla osa-alueilla.

Koska vastaajat kokivat saavansa vuorovaikutusvalmennuksesta monia hyotyja ja toisaalta kokivat,
ettd kaipaisivat tukea omassa oppimisessa. Organisaation kannattaisi miettia jatkossa, etta voisiko
esimerkiksi vuorovaikutusvalmennuksen profiilikyselya toteuttaa saannoéllisesti valmennukseen

osallistuneilla henkil6illa. Esimerkiksi vuosittain liittyen osana kehityskeskustelua ja oman osaami-

sen tarkastelua. Lisdksi profiilin tulkinnassa ja sen hyodyntamisessa olisi hyva saada vertaistukea.

Valmennuksen hyodyt nayttaytyivat vastaajien itselleen antaman vuorovaikutuskayttaytymisen
arvosanan selvdna nousuna. Vuorovaikutusvalmennuksen vaikutuksista ei ole juurikaan tutki-
musta. Valtavaara (2013) totesi omassa tutkimuksessaan, etta erityisesti sisdiset ja ulkoiset moti-
vaatiotekijat vaikuttavat kokemukseen, siita ettd kehittyko johtajuuskayttaytyminen valmennuk-

sen avulla. Tutkimuksen tuloksia ei voida sen vuoksi vertailla toisiinsa. Tutkimusta voidaankin pitaa
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avauksena aihealueen tutkimiselle ja tutkija itse toivoo, ettd tama tutkimus innottaisi lisda tutki-

mustyota vuorovaikutusvalmennuksen saralle.

Mielenkiintoista tassa tutkimuksessa oli se, etta eri ryhmat taustamuuttujittain kokivat palautteen
hyodyllisyyden eri tavalla seka miten ja milla tavoin saatu palaute oli muuttanut konkreettisesti
toimintaa postitiivisesti seka miksi vuorovaikutusvalmennuksen menetelmista nayttivat hyétyvan
eniten ei esimies asemassa toimivat. Edelld mainitut teemat olisivat hyvat jatkotutkimusaiheet. Tu-
losten perusteella saataisiin tarkempaa selvitysta siitd, ettd miten ja milla tavoin eri ryhmien val-

mennus olisi mahdollisimman tuottoisaa ja lisdisi tehokkaalla tavalla vuorovaikutusosaamista.
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Liitteet

Liite 1. Saatekirje

Hei,

olet kaynyt PVJJK:n jarjestaman vuorovaikutusvalmennuksen. Tutkin opinnaytetydnani valmen-
nuksesta saatuja hyotyja ja haasteita. Toivoisin sinun vastaavan lyhyeen verkkokyselyyn, siina ei

kerata tunnistetietoja. Alla olevan linkin kautta paaset vastaamaan kyselyyn.

Terveisin,

Annukka Valkonen

Liite 2. Tutkimuskysymykset

Taustakysymykset

Sukupuolesi: Nainen / Mies

Ikasi: 18-25 / 26-35 / 36-45 / 46-55 / 56-65

Henkilostoryhmasi: Upseeri / Erikoisupseeri / Opistoupseeri / Aliupseeri / Siviili
Tehtdvasi: Oletko esimies kylla / ei?

Ajankohta puolustusvoimien vuorovaikutus valmennuksen suorittamiselle:
2016, 2017, 2018, 2019, 2020

Arvioi seuraavia valmiuksiasi asteikolla:
1 taysin erimielta
2 hieman eri mielta
3 silta valilta
4 melko samaa mielta
5 tdysin samaa mielta

Osallistuin valmennukseen omasta aloitteestani

Motivaationi osallistua valmennukseen

Sitoutuminen itseni kehittamiseen

Tieddn miksi PVJJK jarjestda EVV-valmennuksia

Osasin jo entuudestaan valmennuksessa opetettavat asiat ja teoriat
Valmennuksesta oli minulle hyotya tyokalujen kayton kannalta

NupkrwneE



8.
9.

10.
11.
12.
13.
14.
15.
16.
17.
18.
19.
20.
21.
22.
23.
24,
25.
26.
27.
28.
29.
30.
31.
32.
33.
34.
35.

Osaan tulkita vuorovaikutusprofiilini

Saamani vuorovaikutusprofiilin tulokset yllattivat minut.

Profiilikeskustelulle varattu aika oli riittava.

Profiilikeskustelusta oli apua tulosten tulkinnassa.

Koin palautteen hyddylliseksi.

Palaute on muuttanut toimintaani positiivisesti tyoyhteisdssani.

Osaan pitaa palautetilaisuuden palautteen antajilleni

Tiedan miksi palautetilaisuus pidetaan.

Osaan laatia kehittymissuunnitelman

Osaan laatia kehittymislauseen

Tiedan kehittymissuunnitelman sisaltoon vaikuttavat tekijat

Kehittymislauseeni on nakyvalla paikalla

Koin valmennuksen kehittamislauseen hyodylliseksi

Koen kehittymissuunnitelman hyodylliseksi kehittdaessani vuorovaikutustaitojani
Olen motivoitunut kehittamaan vuorovaikutusosaamistani

Olen kehittanyt vuorovaikutusosaamistani oma-aloitteisesti

Olen kehittanyt vuorovaikutusosaamistani valmennuksessa opetetuilla menetelmilla
Olen onnistunut kehittamaan vuorovaikutusosaamistani

Valmennuksen tehtavat lisdasivat ymmarrysta tyoyhteison toiminnasta

Osaan tehda tydyhteiséanalyysin

Valmennuksen tehtavat lisdasivat ymmarrystani PVJIK rakenteesta ja rutiineista
Valmennuksen tehtavat lisdsivat ymmarrystani PVJIK prosesseista ja paatoksenteosta
Valmennuksen tehtavat lisdsivat ymmarrystani vuorovaikutuskayttaytymisesta
Valmennus antoi valmiuksia kdyttaytymiseni kriittiseen arviointiin

Valmennus antoi valmiuksia kdyttaytymiseni ja toimintani jatkuvaan kehittamiseen?
Valmennus on kehittanyt vuorovaikutustaitojani

Valmennus on kehittanyt tiimityoskentelytaitojani

Haluni suositella valmennusta muille

Anna itsellesi vuorovaikutuskayttaytymisen arvosana ennen valmennusta asteikolla 1 - 5.

Anna itsellesi vuorovaikutuskayttiaytymisen arvosana valmennuksen jilkeen asteikolla 1 - 5.

Muu vapaa palaute valmennuksesta
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