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The purpose of this thesis was to find out the needs of the organizational citizenship behavior and
communication skills of the Oral dental practice. The aim was to use the information obtained to
develop employees’ organizational citizenship behavior and communication skills. The research
questions were: How do the employees describe their personal organizational citizenship behavior,
communication skills and related areas of development? How could organizational citizenship and
communication skills be developed at the workplace?

This thesis was a research-based development study. The research phase was carried out as
qualitative research. Material was collected via semi-structured interviews (n=6) and was analyzed
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next phase of development. The three themes were: Negativity in the workplace community, issues
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1 JOHDANTO

Tyontekijan rooliin osana tyohyvinvointia on alettu kiinnittdmaan viime vuosina entista enemman
huomiota. Aiempi autoritdarinen johtaminen on muuttunut tasavertaisemmaksi tyontekijan ja esi-
miehen vuoropuheluksi, tyontekijalla on nykyisin suuremmat mahdollisuudet vaikuttaa omaan tyo-
honsa. Tyoyhteisotaidot koostuvat seka tyontekijan, etté esimiehen toiminnasta. Pelkka hyva joh-
taminen ei riita ratkaisemaan tyohyvinvoinnin ongelmia vaan tarvitaan koko tydyhteison panostusta
tydyhteison ja yksittaisen tyontekijan tydhyvinvointiin. Tydyhteisotaitoja voidaan soveltaa uusiin ti-
lanteisiin ja ne kestavat muutoksia. Ty6tahdin kiristyminen ja toimenkuvien muutokset luovat pai-
neita tydpaikoille kehittaa toimintaa jatkuvasti. Taman paivan tyoeldmassa muutokset ja niiden
tuoma paine ovat jatkuvasti lasna. Tuloksellisuus ja laatu muodostuvat turvallisuudesta, jatkuvuu-
desta, tyontekijan ammatillisesta identiteetista ja ennustettavuudesta. (M6nkkonen & Roos 2012,
14-17.)

Tydyhteisotaidot nakyvat yksildiden, timien ja koko organisaation osaamisena. Suun terveyden-
huollossa perusty0 on aikataulutettua ja tyotehtavat moninaisia. Tyo vaatii henkilokunnalta vahvaa
ammatillista osaamista ja moniammatillista yhteistyota eri ammattiryhmien kesken. Hektinen poti-
lastyd haastaa tyontekijoiden jaksamista. Suun terveydenhuollossa on enimmakseen siirrytty pie-
nistd yhden hoitohuoneen ja tydparin vastaanotoista tyoskentelemaan isompiin tydyhteisdihin ja
toiminta on ketjuuntunut. Ty6elaman muutokset tulevat ndissa tilanteissa vahvasti esille. Kun tyo-
yhteisotaidot ovat lasna arjessa, tydyhteiso selviaa haastavissakin tilanteissa yhdessa. Oman toi-
minnan vaikutus muutostilanteissa korostuu. Tydyhteis6jen toiminta, tyonhallinta, tyon mielekkyys
ja tydssajaksaminen muodostuu yhteisen toiminnan kautta. (Ménkkénen & Roos 2012, 14.) Bos-
wellin (2000) mukaan hammashoidon vastaanottoty6ssa tyéryhmalla voidaan havaita erilaisia kayt-
taytymistyyleja. Nama kayttaytymistyylit selittdvat sita, miksi jotkut ihmiset ymmartavat hyvin toisi-
aan ja tulevat myds hyvin toimeen kesken&an. Loistava, ammattitaitoinen tydryhma vastaanotolla
ei kuitenkaan aina tarkoita, etta tyontekijat kommunikoisivat tehokkaasti ja arvostaisivat riittavasti

toisiaan.

Karhapaa ym. (2015) ovat maaritelleen tydyhteisotaidot sosiaali- ja terveysalalla seuraaviin osa-
alueisiin: ymmarrys omasta tyoroolista tydyhteisotasolla, moniammatillisen osaamisen kehittami-

nen, asiallinen yhteishenkisyytta rakentava vuorovaikutus ja paineensietokyky. Olemme rajanneet



opinnaytetyomme koskemaan tyoyhteisotaitoja erityisesti vuorovaikutuksen nakokulmasta. Valit-
simme vuorovaikutuksen nakokulman, koska tyopaikalla on tunnistettu haasteita erityisesti talla
osa-alueella. Vuorovaikutustaitojen nostaminen keskioon oli myos opinnaytetyon tilaajan toive.
Tassa opinnaytetyossa keskitymme ainoastaan tyontekijoiden valiseen vuorovaikutukseen osana

tyoyhteisotaitoja.

TyOyhteis6jen vuorovaikutuksesta l0ytyy paljon aiemmin tehtyja tutkimuksia. N&ihin aiheisiin on
alettu kiinnittaa@ entistd enemman huomiota, koska kiireisessa ja jatkuvasti muuttuvassa tyoela-
méasséa vuorovaikutuksen onnistuminen on erityisen tarkeaa ja se vaikuttuu koko organisaation toi-
mintaan. Hyvat vuorovaikutustaidot vaikuttavat siihen, miten tieto kulkee tyoyhteisdssa ja miten se
otetaan vastaan. Tydyhteisoissa tarvitaan osaamista, joka mahdollistaa toimivien vuorovaikutus-
suhteiden syntymisen, niiden yllapidon ja tarkoituksenmukaisen viestintailmapiirin. (Huotari, Hurme
& Valkonen 2005, 93.)

Vuorovaikutustaidot edistavat tyoyhteison yhteistyota ja ovat keskeisessa merkityksessa siina, mi-
ten tyoyhteison jasenet kommunikoivat keskenaan, kuinka he rakentavat ja jakavat tietoa toisilleen
seka kunnioittavat tyokaverin asiantuntemusta. Hyvan yhteistyon toteutumiseen vaikuttavat jokai-
sen henkilokohtainen tapa toimia vuorovaikutustilanteissa, monipuoliset vuorovaikutustilanteet ja
kaikkien osapuolten mielipiteiden huomioonottaminen. Sosiaali- ja terveysalalla tarkeaksi koetaan
vuorovaikutuksen moniaanisyys, milla tarkoitetaan toisen kuuntelemista ja erilaisten nakokulmien
huomioimista. (Kekoni, Monkkonen, Hujala, Laulainen & Hirvonen 2019, 29, 43-44; Mdnkkdnen,
Leinonen, Arajarvi, Hovatta, Tusa & Salokangas 2019, 48,55,63.) Einolan (2017, 235-236) tutki-
muksessa hyvat vuorovaikutustaidot omaavalla tiimilla yhteistyd oli sujuvaa. Niinistd-Sivurannan
tutkimuksessa (2013 156-157, 169-170) tarkeimpin& vuorovaikutustaitoina pidettiin vuorovaiku-

tus- ja kuuntelemisentaitoa.



2 TYOYHTEISO- JA VUOROVAIKUTUSTAIDOT

TyOyhteisotaidoilla tarkoitetaan tyoyhteison jasenena toimivan kykyja ja taitoja vaikuttaa tyossa ra-
kentavalla tavalla. Ne tekevat tyonteosta mukavaa ja sujuvaa ja nakyvat muun muassa vastuulli-
suutena seka haluna osallistua tyopaikan kehitystyohon. Tydyhteisotaitoinen tydntekija osaa muun
muassa kayttaytya asiallisesti ja asennoitua myonteisesti seka organisaation kannalta keskeisia
asioita, tydyhteison jasenia, esihenkiloa etta tyopaikkaa kohtaan. (Tyoturvallisuuskeskus 2021b.)
Tydyhteis6taidot juontavat juurensa organisaatiokansalaisuudesta. Organisaatiokansalaisuus pe-
rustuu kasitteeseen Organization citizenship behavior (OCB). (Keskinen 2005, 11.) Bateman ja
Organ loivat OCB- késitteen 1980-luvulla (Bateman & Organ 1983,588). OCB on kaikkea harkin-
nanvaraista yksilollista tyohon liittyvaa kayttaytymista, jota ei ole tyonkuvauksessa erikseen maa-

ritelty eika siitd saa muodollista tunnustusta tai palkkiota (Organ 1988, 4).

Ensimmaiset versiot OCB:n mittareista tulivat Bateman ja Organilta 1983 seka Smithilta, Organilta
ja Nearilta 1983 (Podsakoff, MacKenzie & Podsakoff, 2018). Ensimmainen mittareista nimettiin alt-
ruismiksi, haluksi auttaa kollegaa vapaaehtoisesti. Altruistinen tyontekija osoittaa epaitsekasta
huolta omasta, tydtoverin, esimiehen ja muiden organisaation jasenten hyvinvoinnista. (Ocampo,
Acedillo, Bacunador, Balo, Lagdameo & Tupa 2017, 830; Podsakoff ym. 2018, 11). Toinen mittari
"Courtesy", huomaavaisuus, on kayttaytymista ongelmien estamiseksi tyoyhteisdssa ja toimenpi-
teitd ongelmien vaikutusten vahentamiseksi tulevaisuudessa, esimerkiksi tulevista muutoksista en-
nalta varoittaminen, yhteisista hyodykkeista huolehtiminen seka eleita, kuten kunnioitus ja kohtelias
kayttaytyminen. (Ocampo ym. 2017, 830-831; Podsakoff ym. 2018, 11). Kolmas mittari "conscien-
tiousness", tunnollisuus, keskittyy enemman kokonaisuuteen kuin toisiin yksiloihin, kollegoihin, se
on esimerkiksi tasmallisyytta, siisteydesta huolehtimista, pidemman tydajan tekemista, vapaaeh-
toisesti ylimaaraisen tyotehtavan tekemista omien tyotehtavien lisaksi. (Ocampo ym. 2017, 830;
Podsakoff ym. 2018, 11) Neljas mittari "Civic Virtue”, kansalaishyve, on tydntekijéiden kiinnostusta
ja sitoutumista organisaatioon seka halua osallistua hallinnollisiin toimiin kuten osallistuminen ko-
kouksiin ja organisatoristen muutosten seuraaminen. Kansalaishyveys heijastaa miten tyontekijat
sitouttavat itsensa osaksi organisaatiota ja kuinka he hyvaksyvat tyohon liittyvan vastuullisen osal-
listumisen ja huolehtivat yrityksesta. kansalaishyve parantaa suorituskyvyn laatua, mika vahentaa
asiakkaiden valituksia. Koska tyontekijat ovat huolestuneita yrityksen hyvinvoinnista pitavat orga-
nisaatiot kansalaishyvetta tarkeana osana OCB:ta. (Ocampo ym. 2017, 831; Podsakoff ym. 2000,



525). Viides mittari “Sportsmanship”, rehtiys, on halua sietaa ei-ihanteellisia organisaatiossa tapah-
tuvia vaistamattomia tilanteita, haittoja ja rasitteita valittamatta. Tallainen toiminta parantaa tyoryh-
méan moraalia ja vahentaa tydntekijavaihtuvuutta. (Ocampo ym. 2017, 831; Podsakoff ym. 2000,
517).

Organin ja hanen kollegoidensa nimeamasta OCB:n kasitteesta tuli perusta muiden tutkijoiden tut-
kimuksille (Ocampo ym. 2017,822). Podsakoffin ym. (2000, 516) mukaan OCB:n eri mittareita on

noin 30.

Keskisen (2005, 10) mukaan tydyhteisotaito kasite otettiin Suomessa kayttoon 2000-luvulla. Kes-
kinen (2005, 25) maarittelee tydyhteisdtaitoja sitoutuneisuutena, joka ilmenee motivoituneena kayt-
taytymisena ja haluna kehittad omaa tyota ja toimintaa tyossa seka kehittaad tydymparistoa. Sitou-
tunut kayttaytyminen tydssa on edellytys laadukkaalle tyosuoritukselle. Sitoutuneisuuden voi ndhda
psykologiseksi siteeksi tyota kohtaan, joka voi perustua mukautumiseen, samaistumiseen tai si-
saistamiseen eli omien arvojen ja asenteiden yhteensovittamista organisaation arvojen ja asentei-
den kanssa. (Keskinen 2005, 25-26.) Keskinen méaarittelee tydyhteisétaitoja myos motivaation, sa-
maistumisen ja ammatillisen osaamisen kautta. Motivoitunut tyontekija on tietoinen organisaation
tavoitteista ja pyrkii toteuttamaan naita. Motivoitunut tydntekija myods sietdd mahdollisia tyossa il-
mentyvia muutoksia. Samaistuminen on solidaarisuutta, lojaaliuutta organisaatiota ja sen tavoitteita
kohtaan. Samaistuminen on myos tyOyhteison jasenten samanlaisuuden havaitsemista ja yhteis-
ten arvojen kunnioittamista. Ammatillinen osaaminen on koulutuksen tai tydkokemuksen myota tul-
lutta substanssiosaamista. (Keskinen 2005, 31-32.) Eriksonin véitdskirjassa (2017, 88; 93) selvisi,
etta tyontekijan tyohon sitoutumista tuki tyopaikan ilmapiiri, esimiehen arvostus, kollegoiden tuki ja
yhdessa oppiminen. TyOntekijan itsensa kehittamista ja elinikaista oppimisprosessia tukivat tyopai-
kan koulutukset, asiantuntijoiden konsultaatiot seka tyonohjaus. Samaistuminen on organisaa-
tioon kuulumisen tunnetta, solidaarisuutta ja lojaalisuutta organisaatiota ja sen tavoitteita kohtaan.
Motivoituneisuus on tyon tavoitteiden tietoisuutta ja tyoskentelya niita kohden. Ammatillinen osaa-
minen ja ammattitaito on substanssiosaamista, koulutusta ja tyokokemusta. (Keskinen 2005,18-
19.)

Karhapaa, Laualainen ja Kivinen (2015,167-169) méarittelevat tydyhteis6taidot ymmarrykseen
omasta tyoroolista tydyhteisotasolla, moniammatillisuuden osaamisen kehittamisena, asiallisena,
yhteishenkisyyttd rakentavana vuorovaikutuksena sekd paineensietokykyna. Ymmarrykseen

omasta tydroolista sisaltyy myds vastuu omasta tyoroolistaan. Moniammatillinen yhteisty6 pitaa



sisallaan yhteistyon eri ammattiryhmien kanssa seka halun kehittaa kollegaa hanta ohjaavan tyon-
tekijantyontekijan osaamisella. Yhteishenkisyytta rakentava vuorovaikutus nahdaan sovinnollisuu-
tena, yhdenmukaisuutena, yhteisollisyytena, hyvina kayttaytymistapoina seka avuliaisuutena. Pai-

neensietokyvyn katsotaan auttavan muuttuvien tilanteiden hallinnassa.

Mankan, Kaikkosen & Nuutisen mukaan (2007, 18) tyoyhteisétaitoihin kuuluu aktiivisuus, vastuun
ottaminen omasta tyostaan, sen kehittamista ja tydymparistostaan. Tyoyhteisotaitoihin kuuluu kayt-
taytymisen perustaidot, kuten rakentava kayttaytyminen tyoyhteisossa, kohteliaisuus, tyokaverin
huomioiminen, kunnioittaminen, arvostaminen ja yhteisen me-hengen luominen. Nama tyoyhteiso-
taidot vaikuttuvat tyohyvinvointiin ja sita, kautta organisaation tuloksellisuuteen. Tyontekijan
omasta tyosta vastuunottaminen vaikuttaa motivoitumiseen seka tyohon sitoutumiseen, nama vai-
kuttavat tydhyvinvointiin. (Manka ym. 2007, 18). Mankan ym. (2007, 18-19) mukaan palaut-
teenantaminen on yksi tydyhteisotaitojen osa-alue. Siihen kuulu seka kyky antaa palautetta, etta
vastaanottaa palautetta, palautteen saamisella on vaikutus ammatilliselle kehittymiselle ja uuden

oppimiselle. Kehittamalla vuorovaikutustaitoja, voi kehittaa tyoyhteisotaitoja.

Tyoyhteisotaidoilla on todettu olevan positiivinen yhteys hoitajien tyotyytyvaisyyteen, nama vaikut-
tavat myonteisesti tydyhteison tyokulttuuriin, keskindiseen yhteistyotyohon ja tiimitydhon seké mo-
tivaatioon ja organisaatioon sitoutumiseen seka tyon tehokkuuteen. (Amin, Alireza, Parviz
& Behnam 2020, 59; Kilinc & Ulusoy 2014, 34; Shetach & Marcus 2015,193). Hoitajien ja ladkarei-
den vélinen sujuva yhteistyd, kuten tukeva ja ystavallinen iimapiiri, vaikuttaa hoitajien tyotyytyvéi-
syyteen ja hyviin tydyhteisotaitoihin. Laakareiden tyotyytyvaisyyteen vaikuttaa tukeva yhteistyd
muiden laakareiden kanssa, jota tuki hyva yhteistyo hoitajien kanssa. (Shetach & Marcus 2015,
192-193.) Sujuvan yhteistyon edellytyksia ovat hyva ilmapiiri, ihmissuhteet ja tyopaikan yhteis-
henki. Toimivat ihmissuhteet tuovat virkeyttd ja innostusta tyGyhteisddn. Tasa-arvoinen kohtelu,
arvostus ja kuulluksi tuleminen koetaan myos tarkeiksi ilmapiiria parantaviksi seikoiksi. Toisen tyon-
tekijan nolaaminen tai moittiminen ei kuulu toimivaan tydyhteisdon. (Jaaskeldinen 2013,110). Tyo-
paikalla hyvaksytyksi tuleminen vaikuttaa tydsuorituksesta suoriutumiseen (Salin 2010,88).
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2.1 Vuorovaikutustaidot

Vuorovaikutusta on tutkittu antiikin ajoista lahtien, mutta se muodostui tarkeaksi aiheeksi 1900-
luvulla. Tahan myotavaikutti lukutaidon lisaantyminen ja teknologiset edistykset kuten radio, puhe-
lin, televisio ja tietotekniikka seka teollistuminen ja globalisaatio. Vuorovaikutus-sanaa ei ole helppo
maarittaa. (Littlejohnin & Foss, 2011, 4-5). Vuorovaikutus on sanoja ja dénen savyj, eleitd, ilmeita
ja kehon liikkeita, ja vuorovaikutukseen kuuluu my0s toisen aito kuunteleminen ja ilmeiden ja elei-
den tarkkailu. (Opetushallitus, 2021)

Frank Dance (1970, 201-210) maarittelee vuorovaikutuksen kolmen eri vuorovaikutusmuodon
avulla, joita ovat: "level of observation” tai "abstractness’, vapaasti suomennettuna tarkastelun
tai abstraktiivisuuden taso. Tassa maaritelmassa vuorovaikutus kasitetaan prosessina missa maa-
ilman eri osat linkittyvat toisiinsa tai vuorovaikutus on keino valittad kasky esimerkiksi puhelimen
valitykselld. Toinen vuorovaikutuksenmuoto on "Intentionality”, vapaasti suomennettuna tarkoituk-
sellisuuden maara, missa joissakin tietyissa tilanteissa ihmiselld on tietoinen tarkoitus vaikuttaa
toiseen osapuoleen tai ihmisen reaktiota johonkin elottomaan symboliin. Kolmas vuorovaikutuk-
senmuoto on "normative judgement’, vapaasti suomennettuna onnistumisen tarve, missa jot-
kin vuorovaikutuksen maaritelmat edellyttavat vuorovaikutustapahtuman onnistumista, esimerkiksi

ajatuksen valittymista toiselle osapuolelle.

Robert Craig (1999,126-144) tarkastelee vuorovaikutusta seitseméan lahtdkohdan kautta. Retori-
sessa tarkastellaan symbolien kayttajaa, joka rakentaa viestin, kuten tekstin, tietylle yleisolle, tiet-
tyjen rajoitusten vallitessa. Semioottinen tarkastelee vuorovaikutusta merkkien ja symbolien kautta.
Fenomenologisessa tarkastellaan vuorovaikutusta tulkinnan ja ymmarryksen kautta. Kyberneetti-
nen tarkastelee vuorovaikutusta vuorovaikutteisissa systeemeissa ja verkostoissa. Sosiopsykolo-
ginen tapa tarkastelee vuorovaikutusta psykologisten selitysten kautta, tarkastellen yksilon sosiaa-
lista kayttaytymista, yksildllisia piirteita ja kognitiivisia prosesseja. Sosiokulttuurisessa tavassa tar-
kastellaan miten omaksutut ymmarrykset, normit ja roolit vaikuttavat vuorovaikutukseen, ja miten
kieli muodostaa todellisuutta ihmisten valisessa vuorovaikutuksessa. Kriittinen teoria kasitte-
lee vuorovaikutusta kolmen piirteen kautta, missa ensimmaiseen kuuluu yritys ynmartaa itsestaan-
selvyytend pidettyja yhteiskunnan jarjestelmia, valtarakenteita ja uskomuksia, erityisesti ketka
niista hyotyvat. Toisessa on kiinnostus paljastaa alistavia sosiaalisia jarjestelmia ja kolmanteen
yritys yhdistaa teoriaa ja toimintaa, tavoitteena saavuttaa muutosta yhteiskunnassa, usein vahem-

mistossa olevien ja alistettujen ryhmien puolesta.
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2.2 Vuorovaikutustaidot tyoyhteisossa

Vuorovaikutustaidot ovat yksi tyoyhteisotaitojen osa-alue. TyoOyhteisotaitoihin vuorovaikutuksen
nakokulmasta sisaltyy hyvat, rehelliset ja avoimet vuorovaikutustaidot seka yksilon tapa reagoida
ja kasitella tunteita. TyOyhteisossa hyvia vuorovaikutuskaytanteita ovat selkea, tarkka, tehokas,
ymmarrettava ja dialoginen viestinta. Jotta tyoyhteisoon saadaan rakennettua ja yllapidettya hyvaa
keskinaista vuorovaikutusta, vaatii se jokaiselta tyoyhteison jasenelta panostusta. Tyoyhteison ja-
senten hyvat vuorovaikutustaidot, kuten kunnioittava ja arvostava puhe seka avoimuus, synnytta-
vat sosiaalista paddomaa, mika edistaa luottamuksen ja vastavuoroisuuden syntymista tyoyhtei-
s6ssa. Ongelmallinen puhe, kuten iva ja ilkea puhe, taas heikentavat sosiaalista paddomaa, luotta-
musta, ja saa aikaan ei-toivottuja ilmiéita. (Iimarinen 2020, 14-15; Kekoni, Monkkonen, Hujala,
Laulainen & Hirvonen 2019, 20-22,43-44; Manka 2012,116-120; Monkkonen, Leinonen, Arajarvi,
Hovatta, Tusa & Salokangas 2019; 50,54,62,68; Tyoturvallisuuskeskus, 2020.) Hairinta, kiusaa-
minen ja ulkopuolelle jattdminen ovat vahingollisia, ja ne voivat aiheuttaa tydyhteison keskuudessa
tarpeetonta stressia, masennusta, ahdistusta ja loppuun palamista. (Rasool, Wang, Tang, Saeed
& Igbal 2021, 14).

Susanna Niinistd-Sivurannan tutkimuksessa (2013, 156-157, 169-170, 206) selvisi, etta vuorovai-
kutustaidoista tarkeimmiksi koettiin kuuntelemisen taito, ihmisten kohtaaminen henkilokohtaisesti
eli kasvokkain, seka sosiaaliset viestintataidot ja kyky kommunikoida tilanteeseen nahden oi-
kein. Kuuntelemisen taito ja kasvokkain kohtaaminen koettiin merkitykselliseksi koska aidolla
kuuntelemisella pystyttin ymmartamaan vastapuolen tarpeet ja tavoitteet, seka se mahdollisti yh-
teisten merkityksien luomisen, palautteen antamisen ja saamisen. Viestintataidot ja vuorovaikutus-
taidot koettiin merkitykselliseksi tyoelaman jokapaivaisissa viestintatilanteissa, esimerkiksi palave-
reissa, yhteisen pelisaantojen neuvottelemisessa ja organisaation kehittamistarpeiden tai muutos-
ten argumentoinnissa. Vuorovaikutustaitoja on tutkittu myds Airan tutkimuksessa (2012,
56,61) jossa selvisi, ettd toimivassa vuorovaikutuksessa yhteistyon tekeminen toisen osapuolen
kanssa oli luontevaa ja toimintatavat olivat samanlaisia. Jatkuviin vuorovaikutussuhteisiin ajaudut-
tiin sattuman kautta tai yhteensopivien luonteenpiirteiden ja henkildkemioiden kohdatessa. Toimi-
van yhteistyon kannalta tarkeimmiksi tekijoiksi katsottiin luottamuksen rakentaminen ja yllapitami-
nen seka vuorovaikutussuhteen yllapitaminen. Tyytyméattdmyytta oli herattanyt vuorovaikutussuh-

teen yllapitdmisen puuttuminen seka tavoittamattomuus.
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Avoimet ja luottamukselliset vuorovaikutustaidot auttavat tyoyhteisoa tiedonkulussa ja tehostavat
tyOyhteison viestintaa, seka auttavat tyoyhteisossa uusien asioiden oppimista, lisaavat tyontekijoi-
den sitoutumista tyohon, helpottavat epaselvien tilanteiden ja ongelmatilanteiden selvittelya seka
saavat parhaimmassa tapauksessa aikaan innovatiivisen yhteistyon. (limarinen 2020, 14-15; Ke-
koni ym. 2019, 20-22,43-44; Monkkonen ym. 2019; 50,54,62,68; Tyoturvallisuuskeskus, 2020.)
Pennanen (2018, 43—-45) tutki vaitdskirjassaan vuorovaikutuksen merkitysta tydhyvinvointiin. Tut-
kimuksessa kavi ilmi, ettd vuorovaikutuksen merkitys tyohyvinvointiin oli moninainen. Tyohyvin-
vointiin vaikuttivat keskindinen yhteistyo, tyoyhteisoon kuuluminen, seka tyoyhteisolta saatu tuki.
Pennanen totesi vuorovaikutusprosessin olevan jatkumo, missa samassa vuorovaikutusproses-
sissa voi olla yhta aikaa seka tyohyvinvoinnin, ettd pahoinvoinnin kokemusta. Einolan (2017, 235
236) tutkimuksessa selvisi, etta hyvilla vuorovaikutustaidoilla varustetun tiimin yhteistyo oli sujuvaa
ja konfliktit saatiin minimoitua. Hyvina ja tehokkaina vuorovaikutustaitoina pidettiin hyvia viestinta-
taitoja, joita olivat kohtelias puhetapa, hyvat kaytostavat seka sanojen varovainen valinta. Rehelli-
nen vuorovaikutustyyli nahtiin myos hyvana ja tehokkaana viestintatapana, mutta liian rehellinen ja
suora tapa puhua nahtiin jopa loukkaavana, ja se saattoi vieraannuttaa tiimin jasenet toisistaan ja
vaikuttaa tiimin jasenten mielialaan. Kostiaisen tutkimuksessa (2003, 84,124) tutkittavat odottivat
hyvia ja orientoituneita viestintavalmiuksia ja vuorovaikutustaitoja. Viestintdosaaminen koettiin
olennaiseksi osaksi tyota ja ammattiosaamista, sen katsottiin auttavan yhteistyon toteutumista, in-

formaation kulkua, ja osaamisen jakamisessa.

Tyoelamaan liittyva vuorovaikutus on monimutkainen ilmio ja tyontekijalla on itselldaan vastuu
omasta toiminannastaan ja myOnteisen ilmapariin luomisesta. Hyvan vuorovaikutuksen syntymi-
nen on tyoyhteison etu ja se vaatii kaikilta osapuolilta joustamista, tilannetajua seka toisen huomi-
oon ottamista. Hyvassé vuorovaikutuksessa on tarkeda molemmin puolinen kuuntelemisen
taito seka toisen osapuolen nakemyksen ymmartaminen, kunnioittaminen ja arvostus. Toimiva
vuorovaikutus tukee tydnsuoritusta, kannustaa tydntekemisessa ja on sidoksissa tyohyvinvointiin.
(Forsten-Astikainen, Saalasti & Kultalahti 2019, 5-8; Tillander 2012, 7-8.)

Hammaslaakariaseman tyontekijoille on tydhyvinvoinnin kannalta oleellista, etté hyvista tyoolosuh-
teista, kuten turvallisuudesta ja hygieniasta, huolehditaan asianmukaisesti. Lisaksi muun muassa
organisaatiossa tapahtuvista muutoksista tiedottaminen henkilostolle on tarkeaa. (Merisalu, Man-
nik & Pdlluste 2014, 150-151.) Hammaslaakarit kokevat yhteistyon kannalta tarkeana ominaisuu-
tena myonteisen palautteen antamisen. (Hakanen & Seppanen 2015, 24.) Seka hammaslaakarit
etta hoitajat kokevat yhteistyon kehittamisen tarkeana. (Peltonen 2009, 109-111) Hammaslaakarin
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ja hoitajan valista yhteistyota tutkittaessa yhteistyo koetiin sujuvaksi ja osapuolilla oli samanlaiset
késitykset yhteistydn toteutumisesta. Ongelmalliseksi koettiin palautteen saaminen ja yhteistyon
kehittaminen. Hyvat vuorovaikutustaidot ennaltaehkaisivat tyouupumusta erityisesti hoitajilla. Ysta-
vallinen kayttaytyminen siirsi tyon imua tyoparien kesken, hammaslaakareilla sujuva parityo vaikutti
hyvaan tyétoimintaan. (Hakanen & Perhoniemi 2012, 20-24, 29-30.)
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3 TUTKIMUKSEN TARKOITUS, TAVOITTEET JA TUTKIMUSKYSYMYKSET

Opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittaa Oral hammaslaakariaseman Vaasan toimipisteen tyoyh-
teisotaitojen ja vuorovaikutustaitojen kehittamistarpeet. Opinnaytetyon tavoitteena oli kehittaa tyon-

tekijoiden tyoyhteiso- ja vuorovaikutustaitoja.

3.1 Tutkimusvaiheen tarkoitus ja tutkimuskysymykset

Tutkimusvaiheen tarkoituksena oli teemahaastattelun avulla kuvata tyontekijoiden tyoyhteiso- ja

vuorovaikutustaitoja ja niihin liittyvia kehittdmiskohteita.

Tutkimusvaiheen tutkimuskysymykset olivat:

1. Miten tyontekijat kuvaavat omia tyOyhteiso- ja vuorovaikutustaitojaan seka niihin liittyvia

kehittamiskohteita?

3.2 Kehittamisvaiheen tarkoitus ja tavoitteet

Kehittamisvaiheen tarkoituksena oli 10ytaa ratkaisuja tyoyhteiso- ja vuorovaikutustaitojen paranta-
miseksi tydpaikalla. Kehittamisvaiheen tavoitteena oli saada tyontekijat miettimaan ratkaisuja tyo-
yhteis6- ja vuorovaikutustaitojen kehittamiseksi.

Kehittamisvaiheen kehittamistehtavat olivat:

1. Miten tydyhteiso- ja vuorovaikutustaitoja voitaisiin kehittaa tyopaikalla?

15



4 TUTKIMUSVAIHEEN TOTEUTTAMINEN

Opinnaytetyo oli tutkimuksellinen kehittamistyd. Tutkimuksellisessa kehittamistyossa yhdistyvat
tutkimus ja kehittaminen, pyrkien kaytannon ongelmien ratkaisuun ja parannuksiin hakemalla tukea
teoriasta ja tutkimuksellisesta tiedosta. Tutkimuksellista kehittamisty6ta ei ohjaa teoria vaan kay-
tannon toiminnasta saadut tavoitteet. Tutkimus on prosessimainen tyd, joka alkaa ideoinnista. Idea
on lahtdisin tydelaman yhteistyokumppanin kehitystarpeesta. Kehitystarve voi olla jokin kaytannon
ongelman ratkaisu tai uuden idean, kaytannon tai tuotteen kehittdminen. Seuraavassa vaiheessa
haetaan ratkaisuja ja parannuskeinoja soveltaen tutkimuksesta saatua tietoa. Kolmantena vai-
heena on itse toteutus ja kehittdminen, jolloin uudet ratkaisut viedaan kaytantoon. Tavoitteena on
konkreettinen muutos. Viimeisena vaiheena on arviointi, jossa kehittamistyon tulokset osoitetaan
tutkimuksellisin  keinoin.  (Ojansalo, Moilanen & Ritalahti 2015, 16-20; Toikko & Rantanen
2009, 19-23.)

41 Tutkimusvaiheen lahtokohtana laadullinen lahestymistapa

Tutkimusvaiheen menetelmina kaytettiin laadullisia eli kvalitatiivisia tutkimusmenetelmia. Lahes
kaikissa laadullisissa tutkimussuuntauksissa lahtokohtana on ajatus merkitysten keskeisyydesta,
eli ihmisten toimintaa pidetaan merkitysvalitteisena, kulttuurisesti ja sosiaalisesti mielekkaana. Mer-
kitysvalitteisyydella tarkoitetaan, ettei todellisuutta koskaan kohdata paljaaltaan, vaan erilaisten
merkityksellistavien kaytantojen osana. Laadullisen tutkimuksen pyrkimyksena on yrittaa tulkita ja
ymmartada tutkimusaineistoa ja vieda ilmion ymmarrys alkuperaista kasitteellisemmalle tasolle.
Merkitykset ymmarretaan historiallisesti syntyneiksi ja ihmisten keskindisessa vuorovaikutuksessa
yllapidetyiksi asioiksi. Siten ne eivat ole yksildllisia vaan aina yhteisdihin kiinnittyvia ja jaettuja, jos-

kin monitulkinnallisia. (Ronkainen ym. 2011, 81-83.)

Laadullisessa tutkimuksessa tutkimuksen eri vaiheet, kuten tutkimustehtavat- ja kysymykset, teo-
rianmuodostus, aineistonkeruu seka analyysi muodostuvat ja tasmentyvat tutkimuksen edetessa.
Tutkittavista saatu aineisto jasentelee teoriaa, jolloin aineiston ja teorian suhde on vuorovaikuttei-

nen. (Kiviniemi 2018, 62-66.) Laadullinen tutkimusmenetelma sopi tdhan opinnaytetyohon, silla
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tutkimukseen osallistui pieni tutkimusjoukko, kuusi tutkittavaa. Lahtokohtana tutkimuksessa pidet-

tiin tutkittavia henkiloita ja heidan kokemuksiaan.

411 Aineiston keruu

Aineistonkeruumenetelmaksi harkittiin aluksi sahkoisesti toteutettavaa kyselya. Pienen otannan
vuoksi paadyimme kuitenkin yksiloteemahaastatteluihin. Ryhmahaastattelu ei olisi tullut kysymyk-
seen, koska tarkoitus oli saada kaikkien aani kuuluville ja sita kautta paasta kiinni tyoyhteisossa
esille tulleisiin vuorovaikutusongelmiin. Ryhmahaastattelussa haasteena voi olla dominoivien hen-
kildiden vaikutus keskustelun suuntaan ja kielteisten asioiden esiintulon estyminen. (Hirsjarvi ym.
1997, 211) Teemahaastattelua varten tehtiin erillinen haastattelurunko, jossa aihealueet on maari-

telty erikseen (liite 1).

Kutsu haastatteluun lahetettiin kaikille Oral Hammaslaakareiden Vaasan toimipisteen tyontekijoille
(lite 2). Lisaksi esihenkilo kertoi kaikille suullisesti mahdollisuudesta osallistua haastatteluun.
Haastateltavat (n=6) ilmoittivat nopeasti osallistumisestaan ja esihenkild sopi haastatteluaikataulut
kaikkien tyovuoroihin sopivaksi. Haastattelut toteutettiin helmikuun ja maaliskuun 2021 aikana. Ta-
voitteena oli saada mahdollisimman moni tydyhteisosta osallistumaan haastatteluun. Tama toteutui

hyvin, koska vain yksi tyontekija jattaytyi pois haastattelusta.

Teemahaastattelurungon tavoitteena on varmistaa, etta haastatteluissa kaydaan ainakin osittain
samoja teemoja lapi. Teemahaastattelussa haastateltava voi puhua aiheesta vapaamuotoisesti ja
teemahaastattelulle tyypillista onkin, etta haastattelut etenevat vahan eri tavalla haastateltavasta
riippuen. (Hirsjarvi ym.1997, 208) Nain kavi myods pitdmissamme haastatteluissa. Haastateltavat
tarttuivat vahan eri aiheisiin, vaikka kysymykset esitettiin samalla tavalla ja rakenne pyrittiin pita-
maan samana. Haastattelut olivat kaikilta osin vapaaehtoisia ja tyontekijat vastasivat niilta osin,
kun halusivat asioista puhua. Vallitsevan koronatilanteen vuoksi paadyimme siihen, etta vain yksi
opinnaytetyon tekijoistd, joka tydskentelee esihenkilona tydpaikalla, piti haastattelut. Haastattelujen
kesto vaihteli vajaasta tunnista reiluun tuntiin. Haastattelut tallennettiin Teams -sovellukseen, josta

toisten opinnaytetydn tekijdiden oli helppo kayda kuuntelemassa ne jalkikateen.

Haastattelujen sisallot vaihtelivat suuresti ja erityisesti yhdessa haastattelussa ei tullut esille juuri-

kaan tutkimuksen kannalta hyddyllista tietoa, silla haastateltava oli aloittanut vasta kaksi kuukautta
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aiemmin tyOpaikassa. Kaikissa muissa haastatteluissa kuitenkin saatiin samankaltaisia vastauksia,

joista pystyttin myohemmassa vaiheessa tunnistamaan yhteisia teemoja.

4.2 Aineiston analysointi

Teemahaastattelussa saadun aineiston analysoinnissa kaytettiin induktiivista sisallonanalyysia. Ai-
neiston pelkistaminen ja kasitteiden muodostaminen kuvaavat luotettavasti tutkittavaa ilmiota, ja
tukevat néin sisaltdanalyysin onnistumista. (Kyngas, Elo, Polkki, Kaariainen & Kanste 2011,
139.) Sisallonanalyysissa tavoitteenamme oli edeta empiirisesta aineistosta kohti kasitteellisempaa
nakemysta tutkittavasta ilmidsta. Sisalldnanalyysi tehtiin kolmivaiheisena prosessina, naitéa olivat:
1. aineiston redusointi (pelkistaminen), 2. aineiston klusterointi (ryhmittely) ja 3. abstrahointi (teo-

reettisten kasitteiden luominen) (kuvio 1).

Abstrahointi
(teoreettisten
kasitteiden luominen)

Aineiston redusointi Aineiston klus-
(pelkistaminen) terointi (ryhmittely)

Kuvio 1. Aineiston analysointi

Ensimmaisena maarittelimme analyysiyksikon, mika tapahtui muodostamalla teemahaastattelun
aineistosta sanoja tai lauseita, jotka tukivat tutkimuskysymyksia. Seuraavaksi oli vuorossa aineis-
ton ryhmittely, jossa samaa ilmiéta kuvaavat kasitteet ryhmiteltiin ja yhdisteltiin eri luokiksi. Sa-
mankaltaiset ilmiot pyrittiin laittamaan samoihin luokitteluyksikkoihin. Ryhmittelyn tavoitteena oli
luoda pohja tutkimuksen perusrakenteelle seka saada alustavia kuvauksia tutkittavasta ilmidsta.
Kasitteellistamisvaiheessa eroteltiin tutkimuksen kannalta olennainen tieto, jonka perusteella pys-
tyimme muodostaa teoreettisia kasitteita. Kehittdmisiltapaivaan valikoitui saadusta sisalldnanalyy-
sista teemoiksi ne ilmidt, joihin olimme saaneet eniten dataa. Pyrimme analyysin kaikissa vai-
heissa ymmartamaan tutkittavia heidan omasta nékokulmastaan. Talla tavoin saimme poimit-
tua esiin muun muassa tutkittavien keskeisimmat nakemykset tutkimustehtavadmme liittyen, joita

pystyimme hyddyntamaan kehittamisvaiheen suunnittelussa. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 91-94.)
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4.3 Tutkimusvaiheen tulokset

Haastateltavia oli kuusi ja he olivat ammatiltaan hammashoitajia, suuhygienisti seka hammaslaa-
kari. laltaan haastateltavat olivat 27-63-vuotiaita ja he kaikki olivat naisia. Tutkimuksessa erottui
kolme eniten kehittamista vaativaa yhdistavaa kategoriaa. Naita olivat negatiivisuus tydyhteisossa,
vuorovaikutuksen ongelmat seka tyoyhteisossa kayttaytyminen. Nama vastaavat tutkimuskysy-
mykseen; Mitka ovat merkityksellisimmat tyoyhteiso- ja vuorovaikutustaitoihin vaikuttavat asiat,

joita tunnistetaan?

4.31 Negatiivisuus tyoyhteisossa

Negatiivisuus tydyhteisdssd muodostui kahdesta ylakategoriasta, joita olivat negatiivinen asenne
seka ilmapiiriongelmat. Ylakategoriat muodostuivat neljasta alakategoriasta, joita olivat asenneon-
gelmat, negatiivisiin asioihin keskittyminen, kired iimapiiri seka tyoparien valiset ongelmat (kuvio
2).
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Alakategoria Ylakategoria Yhdistava kategoria

Asenneongelmat

I

Negatiivisiin asioihin Negatiivinen
e

keskittyminen asenne \
Negatiivisuus
tyoyhteisossa
Kirea ilmapiiri — llmapiiriongelmat /

Tyoparien valiset /

ongelmat

Kuvio 2. Tutkimustulokset; negatiivisuus tyéyhteiséssé

Asenneongelmat nakyivat haastateltavien mukaan esimerkiksi siten, etta toisilta tyoyhteison jase-
nilta ei aina saa apua tai tukea tyopaivan aikana. Haastateltavat toivat esille myos sen, etta nega-
tiivisten asioiden sijaan tydssa nahtaisiin myos positiiviset asiat ja kuinka positiivinen asenne olisi
hyvaksi koko tyoyhteisolle. Jatkuva valittaminen huonosti olevista asioista koettiin myos tyoyhtei-

son yleista ilmapiiria ja asennetta laskeviksi.

"Etté oltas positiivisia, etté vaikka nyt meilléd on vanha vastaanotto ja me ei nyt niille voida mitéén,

koska se ei vie eteenpéin, efté valitetaan joka péiva.”
"No ehké& varmaan niinku semmonen téhén tyGyhteis66n semmonen niinku yleinen positiivinen
asenne olis paikallaan, etté ei aina nosteta se mik& on huonosti vaan joskus sanottas, etté

hei, etté tdndénhén mulla on ihan hyvé péiva.”

Kireaa ilmapiiria on haastateltavien mukaan ollut ainakin ajoittain havaittavissa myds hoitohuo-

neessa ja nama tilanteet ovat aiheuttaneet epdmukavaa olotilaa. Vaikka toinen ei varsinaisesti
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kohdistaisikaan esimerkiksi omaa huonotuulisuuttaan tyopariinsa, tyopari pystyy sen kylla aisti-

maan.

"Sen vaan aistii siiné huoneessa etta toisella on kiree ilmapiiri, etté sitten saa itte vahén olla va-

rautuneempi.”

Haastatteluissa otettiin esille lisaksi huoli siita, etta kirea iimapiiri heijastuu myos potilastyohon si-

ten, etta potilaatkin pystyvat sen huomaamaan.

"Ja se mua ottaa niinku kaikista eniten pdéhéan, kun tuolla on potilaitten aikana, etté potilaat ei ole

tyhmia.”

Haastateltavat nostivat kuitenkin esille myds sen, etta yleisesti ottaen tyohon ollaan tyytyvaisia,
tydsta tykataan ja téihin mennaan mielelldan. Lisdksi omaa ammattia arvostettiin ja siita oltiin yl-

peita.

4.3.2 Vuorovaikutuksen ongelmat

Vuorovaikutuksen ongelmat -kategoria muodostui kahdesta ylakategoriasta, joita olivat kommuni-
kaatio-ongelmat ja toisen huomioiminen. Ylakategoriat muodostuivat kuudesta alakategoriasta,
joita olivat yhteisten kohtaamisten puute, epaasiallinen puhetapa, viestinnan ongelmat, ammatilli-

sen yhteistyon puute, toisen nolaaminen seka toisen kuunteleminen. (kuvio 3).
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Alakategoria Ylakategoria Yhdistava kategoria

Yhteisten kohtaamis-

ten puute \

Epaasiallinen pu- » | Kommunikaatio-
hetapa ongelmat

Viestinnan ongelmat /

/ \ Vuorovaikutuksen
Ammatillisen ongelmat
yhteistyén puute /'

Toisen huomi-

Toisen nolaaminen > oiminen

Toisen kuunteleminen /

Kuvio 3. Tutkimustulokset; Vuorovaikutuksen ongelmat

Epaasiallinen puhetapa nakyi haastateltavien mukaan erityisesti tyoparien valisina kommunikaatio
-ongelmina. Tyodkavereiden kesken puhetapa koettiin myds valilla epaasialliseksi ja karkeaksi.

Haastateltavat kokivat, etta tyoparien valinen epaasiallisuus toista kohtaan on yleista.

“No taélla sanotaan aika suoraan ja se on meidén kaikkien niin kuin semmoinen pahe, ettd me

toksaytetaén tulemaan asiat mité on sanottavaa. Mutta se menee siité sitten ohi.”

Vuorovaikutuksen ongelmiksi koettiin my0s se, etté organisaatioon ja tydhon liittyva informaatio ei

aina tavoita kaikkia ja se luo tydyhteisddn eriarvoisuuden ja epavarmuuden tunnetta.

"No ehk& sitten jotain niinku ihan konkreettisia ~ tybasioitten,  etté joskus tulee olo etta

nyt mé& en oo kuullu jostain tai mé en tiedd misté taélld puhutaan, tyéasioihin liittyvia juttuja”

Haastatteluissa nostettiin esille myds yhteisten kohtaamisten puute. Tyypillista oli, etta tyopaivan
aikana ei valttamatta ehdi nahda tyokavereitaan ollenkaan. Taman koettiin lisddvan yksinaisyyden
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tunnetta seka sita, etta tyossa tai tydyhteisdssa tapahtuviin muutoksiin liittyva informaatio ei tavoita
kaikkia.

"Ja jos ei 00 niité yhteisid kohtaamisia siihen péivén aikana niin ni sitten se niin se sitten jaa vahén

niin kuin puutteelliseksi.”

"No voi olla ettd mé& en nédé osaa tydkavereita koko péivand”

"Ne on tosi vahéssé. Et sen takia mé en niinkun et jos ei tuu kirjotettuna niin viestiné se viesti
niin sitten ma luen sen joskus ja mé tiedan. Mutta en mé tiedd en mé tieda puoliakaan mité

taélla tapahtuu tai niinku puhutaan.”

"No tietysti ne asemapalaverit tai ne hoitajapalaverit tai joku semmonen et tulis se info niinku kul-

kis”

Haastateltavat nostivat esille myos sen, etta toisten huomioimisessa ja toimintaan mukaan otta-
misessa voisi olla parannettavaa. Toisaalta ajateltiin niinkin, etta kaikille ei ole luontaista ottaa ak-
tiivisesti osaa esimerkiksi keskusteluun vaan syrjaan vetaytyminen voi olla myds henkilon oma
valinta. Ketaan ei kuitenkaan haastateltavien mielesta ole jatetty tarkoituksella ulkopuolelle yhtei-

sesta toiminnasta.

"Etté ehké vahén hiljaisemmat j&& véhén varjoon varmaan Vélillé, kylla. ”

“En mé& usko, etté ainakaan tydyhteisén puolesta, etta tai etté tydnnettéis erikseen, etté se on
ehka ittestéa kiinni, etté jéttaytyy véhén taustalle.”

Ammatillisen yhteistyon puutteen osalta haastateltavat kokivat, etta yhteistyd muuan muassa po-
tilaan hoidossa ja hoidon suunnittelussa on vahaista. Ammatillisen yhteistyon kehittaminen koet-

tiin tarkeaksi ja se vaatisi enemman kommunikointia esimerkiksi eri ammattiryhmien valilla.

"Ei ne 00 koskaan sanonu, etté sé oot tosi tarpeellinen tai tai etté kehitettéisk6 me tété meijén yh-
teistyota.”
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Positiivisena puolena haastateltavat kuitenkin kokivat, etta tyopaikalla on hyva yhteinen huumori ja

monia asioita pystytaan kasittelemaan huumorin kautta.

"Se on niin kuin minusta aika hyvé niin kuin timmdinen, et téélla pystytdan huumorin kautta kasit-

telem&én aika monia asioita. Ja se on mun mielesténi sesmmoinen miké helpottaa tosi paljon”

4.3.3 Tyoyhteisossa kayttaytyminen

Tyoyhteis6ssa kayttaytyminen muodostui kahdesta ylakategoriasta, joita olivat ristiriitatilanteet ja
epaasialliseen kayttaytymiseen puuttuminen. Ylakategoriat muodostuivat neljasta alakategoriasta,
joita olivat ristiriitatilanteiden selvittaminen, muutoksiin sopeutuminen, vaikeus puuttua toisen kay-

tokseen seka ongelmatilanteiden selvittdminen (kuvio 4).

Alakategoria Ylakategoria Yhdistava kategoria

Ristiriitatilanteiden sel-
vittaminen

. Ristiriitatilanteet
Muutoksiin sopeutu-

minen
Tyoyhteisossa
kayttaytyminen

Vaikeus puuttua toisen \

kaytokseen Epaasialliseen

kayttaytymiseen

Ongelmatilanteiden / puuttuminen
selvittaminen

Kuvio 4. Tutkimustulokset; tyéyhteis6ssé kayttaytyminen

Alakategorian ristiriitatilanteita haastateltavat kuvasivat paivittaiseen tyohon liittyving asioina. On-
gelmatilanteiden selvittamisessa tyontekijat kokivat hankalaksi puuttua toisten kéytokseen ja sen,
ettd ongelmatilanteisiin ei siten my6skaan juuri yriteta puuttua. Haastateltavat kokivat, etta ristirii-

tatilanteiden selvittamiseen vaikuttaa olennaisesti se, etta tilanteissa on usein sana sanaa vastaan.
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“Ja et miten s& otat kantaa siihen asiaan. Et kun toinen kertoo sen toisella lailla ja toinen toisella

lailla niin mik& on sit se kultainen keskitie.”

Haastateltavat toivoivat, etta esimerkiksi vaarinkasitykset pyrittaisiin selvittdémaan, silla ne vaikut-

tavat kaikkien tyossa viihtymiseen.

"Etta jos me t&élla taas joku on késittény véarin ja toinen toisella tavalla niin sittenhén se pi-

téé niinku selvittaa, ettd kumpi on niinku oikeessa tavallansa.”

"Itte niinku &lyta, ettd miten miten voi niinku kéyttaytyé toisen seurassa, tehdén kuitenki pitkié péi-
vid viikkoja kuukausia vuosia, etté jokainen ollaan taél toissé ihan yhté lailla, ollaan ihan yhtéa tér-

keité kun toinenkin. Et s nyt voi toista nolata ja potilaitten aikana.”

Muutoksiin sopeutuminen koettiin myds usein hankalaksi ja se on osaltaan aiheuttanut ongelmia
tydyhteison jasenten valilla. Haastateltavat toivoivat, ettd uusiin asioihin suhtauduttaisiin yleisesti
avoimemmin. Ty6tovereilta toivottiin myds rohkeutta uskaltaa kokeilla uusia asioita. Lisaksi nos-
tettiin esille ajatus siita, etta etenkin pienessa tydyhteisdssa voisi helpostikin 16ytya yhteiset toi-

mintatavat my0s muutoksessa.
“Etta kylla tad tdmmdnen néin tiivis tydyhteisé niin, no téytyy olla vélilla véhan niinku roh-

keeki vaikka kaikki tuntus ihan kivalta, mut et s& mitdén saa eikd mikaan parane, jos ei joskus

vaan uskalla kokeilla.”
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5 KEHITTAMISVAIHEEN TOTEUTUS

Kehittamistyon taustalla oli ajatus siita, etta tyontekijat voivat itse vaikuttaa tydyhteiso- ja vuorovai-
kutustaitoihin. Taman takia toteutustavaksi valittin yhteistoiminnallinen kehittdminen. Erilaisten
menetelmien kautta tyontekijoiden on mahdollista osallistua yhdessa esihenkilon kanssa ongelma-
kohtien tunnistamiseen ja niiden kehittamiseen. Lisaksi erilaiset menetelmat mahdollistavat sen,
ettd kaikkien aani saadaan kuuluville. Ty6ntekijoiden vaikutusmahdollisuus helpottaa muutoksen
lapiviemista. Lisaksi talloin on havaittavissa vahemman muutosvastarintaa, koska tyontekijat ovat
itse saaneet osallistua ja olla vaikuttamassa. Kaikessa muutoksessa esihenkilon ja tyontekijoiden
valinen yhteistyo on tarkeaa ja lisaa onnistumisen mahdollisuutta. (Hakonen, Heikkinen, Tamminen
& Tanskanen 2015,13, 16.)

Opinnaytetydssamme yhteistoiminnallinen kehittdminen tapahtuu tyoyhteison sisélla ja osallisina
siina ovat esihenkilo ja tyontekijat. Yhteistoiminnallinen kehittaminen on toimintaa, johon voi osal-
listua julkinen sektori, yritykset ja kansalaiset. (Torfing, Serensen & Raiseland 2019, 208.) Yhteis-
toiminnallista kehittamista on kuvattu “hyvien kaytantdjen dialogiksi’. Talla tarkoitetaan sita, etta
kaytanteiden luomisessa avoimuus on yksi osatekija eettisesta nakokulmasta. Hyvilla kaytanteilla
pyritaan eettisesti hyvaksyttyyn toimintaan, eika ainoastaan tehokkuuteen. Pitkalla aikavalilla toi-
menpiteilla halutaan saavuttaa myos vaikuttavuutta, johon tdhdataan avoimella dialogilla. Aika ja
rittava orientaatio aiheeseen ovat olennaisia yhteistoiminnallisessa kehittdmisessa. Kehittamispro-
sessissa kuulijalle on hyva varata aikaa asioiden miettimiseen ja kasittelemiseen. (Koskimies, Py-
hajoki & Arnkil 2012, 14.)

5.1 Kehittamisiltapaivan toteuttaminen

Kehittamisiltapaiva toteutettin Oral Hammaslaakareiden Vaasan toimipisteessa. Kehittamisiltapéai-
vaa varten teimme koulutussuunnitelman (lite 3). Vallitsevasta koronatilanteesta johtuen paa-
dyimme siihen, ettd toteutukseen osallistuu vain yksi opinnaytetyon tekijoista, joka tydskentelee
kyseisella tydpaikalla esihenkilona. Kehittamisiltapaivaan luotu materiaali esiteltiin etayhteyden
kautta. Kehittamisiltapaivaan oli luotu diaesitys, jossa pohjustettiin kehittamisiltapaivan teemoja
seka kerrottiin opinnaytetyoprosessin etenemisesta.
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Kehittamisiltapaivan tavoitteena oli kerata tyontekijoilta kehittamisehdotuksia kolmeen aiemmin
teemahaastattelujen pohjalta tunnistettuun haasteeseen tyopaikalla. Kehittamisiltapaivalle saatiin
varattua 2 h ajanjakso, jolloin kaikki paasisivat osallistumaan. Henkilostomuutoksista johtuen, ke-
hittamisiltapaivaan osallistui myos tyontekija, joka ei ollut osallistunut teemahaastatteluun seka yksi
tyontekija, joka ei ollut halunnut osallistua teemahaastatteluun. Esihenkilo paasi itse vaikuttamaan
tyontekijoiden aikatauluihin, joten erillista kutsua kehittamisiltapaivasta ei laitettu. Kehittamisiltapai-

vasta tiedotettiin kuitenkin etukateen seka suullisesti, etta kirjallisesti.

Pohdimme erilaisten osallistavien toteutustapojen vélilla ja paadyimme learning cafe -menetel-
méaan. Learning cafe -menetelman avulla voidaan jakaa kokemuksia, luoda uutta tietoa ja rakentaa
yhteista ndkemysta. Learning cafessa ryhma jaetaan pienempiin ryhmiin. Pienryhmét kulkevat vuo-
rotellen pisteesta toiseen pohtimassa annettuja teemoja. Yl0s kirjatuista tiedoista tehdaan lopuksi
yhteenveto. (Virtainlahti 2009, 250). Learning cafe -menetelman avulla voidaan 16ytaa yhteisia toi-
mintatapoja ja lisata yhteisollisyytta, taman takia se valikoitui kehittamisiltapaivan menetelmaksi.
Esihenkild jakoi tyontekijat (n=8) sattumanvaraisesti kolmeen ryhmaan siten, etta kahdessa ryh-
massa oli kolme jasenta ja yhdessa ryhmassa kaksi jasenta. Pienryhmat kiersivat kijaamassa ke-
hittamisehdotuksia isolle kartongille kolmessa pisteessa. Aikaa yhdelle pisteelle oli varattu kahdek-
san minuuttia. Tuotosten lapikayminen paadyttiin toteuttamaan yhteisesti isommassa tilassa vallit-
sevat koronarajoitukset huomioiden. Tuotokset kaytiin esihenkilon johdolla lapi siten, etta jokai-
sesta ryhmasta yksi jasen kertoi, mita he olivat lisanneet kartongille. Muilla oli tassa vaiheessa viela
mahdollisuus kommentoida esille nousseita asioita. Lopuksi tyontekijat saivat antaa palautetta eril-
liselld palautelomakkeella (liite 4). Tutkijat koostivat kehittamisiltapaivan tuotoksista tydpaikalle
nahtaville huoneentaulun (lite 5). Huoneentaulu muodostettiin suoraan tyontekijdiden tunnista-
mista kehityskohteista. Sanamuodot jatettiin ennalleen, jotta tyontekijat voivat tunnistaa omat ke-

hitysehdotukset ja nain ollen kokevat ne omakohtaisempina ja ovat valmiimpia sitoutumaan niihin.

5.2 Kehittamisiltapaivan tulokset

Kehittdmisiltapaivan tulokset on alla esitetty kolmena kuvaajana. Kuvaajiin on siirretty tydntekijoi-
den kehittamisehdotukset sellaisenaan, kun ne kehittamisiltapaivassa kirjattiin kartongille. Paaka-
tegorioita olivat negatiivisuus tyoyhteisdssa, vuorovaikutuksen ongelmat ja tydyhteisossa kayttay-

tyminen. Tyontekijat tunnistivat useita kehittdmiskohteita naiden kolmen teeman ymparilla.
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Negatiivisuus
tyoyhteisossa

Kehittamisideat

Asenne kohdalleen
Asian voi sanoa natisti
Kiitos ja ole hyval
Huumori (nauru pidentaa ikaal)
Toisen kunnioitus
Toisen asemaan asettuminen
Loydetaan asioista hyvat puolet

Kuvio 5. Kehittéamisiltapdivén tulokset; Negatiivisuus tyGyhteiséssé

Tyontekijat I10ysivat useita kehittamiskohteita, joilla voidaan vaikuttaa ratkaisevasti negatiivisuuteen
tyoyhteisossa. Tyontekijat toivat esille oman asenteen vaikutuksen tydilmapiiriin ja sen, miten toi-
sille tulee puhua. Tyontekijoiden mielesta asiat voi sanoa myos natisti. Kohteliaisuutta pidettiin tar-
keana, kuten muun muassa toisen kiittamista. Huumori nostettiin esille negatiivisuutta poistavana
asiana. Myos toisen kunnioittaminen ja toisen asemaan asettuminen nostettiin tarkeiksi tavoitteiksi

ja lisaksi koettiin, etta asioiden hyvien puolien [dytaminen vaikuttaa ilmapiiriin positiivisesti.
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Vuorovaikutuksen
ongelmat

Kehittamisideat

Puhutaan ystavéllisesti ja
kohteliaasta
Kuuntelu ja empatia
Keskusteluyhteys
hoitohuoneessa pitaa
toimia
Mahdolisuus kysya ja
saada asiallinen vastaus

Kuvio 6. Kehittamisiltapéivén tulokset; Vuorovaikutuksen ongelmat

Vuorovaikutuksen ongelmiin ehdotettiin ystavallista ja kohteliasta puhetapaa. Kuuntelu, empatia ja
keskusteluyhteys tyontekijoiden valilld hoitohuoneessa koettiin tarkeiksi tavoitteiksi. Lisaksi pidet-

tiin tarkeana sita, etta kaikilla tulee olla mahdollisuus kysya ja saada asiallinen vastaus.
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Tyoyhteisossa
kayttaytyminen

Kehittamis-
ideat

Suoraan puhuminen - ei puhuta selén takana
Kuunteleminen
Toisen auttaminen
Tasapuolinen / oma-aloitteinen

osallistuminen
Tervehtiminen

Annetaan toiselle tilaa
Tasa-arvoisuus

Tydparin huomioiminen

Samat saannot kaikilla

Kohtele muita niin kuin toivoisit itseasi kohdeltavan

Kuvio 7. Kehittémisiltapéivén tulokset; tyGyhteiséssé kéyttaytyminen

Kolmesta teemasta viimeiseen eli tyOyhteisossa kayttaytymiseen loydettiin eniten kehittamiside-
oita. Tydyhteis6ssa suoraan puhuminen selan takana puhumisen sijaan koettiin tarkeaksi. Kuunte-
leminen ja toisten auttaminen seka tasapuolinen ja oma-aloitteinen osallistuminen ty6tehtaviin oli-
vat toinen tarkea tavoite. Tervehtimista pidettiin tarkeana asiana tydyhteisossa. Tyontekijat nostivat
esille myds sen, etta toisille tulisi antaa tilaa. Tyopari tulisi huomioida paremmin ja muita tyonteki-
j6ita kohdella tasa-arvoisesti. Kaikilla tulisi lisaksi olla samat saannot. Ideat tiivistettiin lopuksi yh-

teen lauseeseen: kohtele muita niin kuin toivoisit itseasi kohdeltavan.
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6 POHDINTA

6.1  Tulosten tarkastelu ja johtopaatokset

Opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittaa Oral hammasladkariaseman Vaasan toimipisteen tyoyh-
teisotaitojen ja vuorovaikutustaitojen kehittamistarpeet. Opinnaytetyon tavoitteena oli kehittaa tyon-
tekijoiden tyoyhteiso- ja vuorovaikutustaitoja. Opinnaytety6n tarkoitus ja tavoitteet saavutettiin. Ke-
hittamistarpeet selvitettiin teemahaastattelun ja kehittamisiltapaivan avulla ja naista muodostimme

tydyhteisolle huoneentaulun.

Tutkimusvaiheen tarkoituksena oli teemahaastattelun avulla kuvata tyontekijoiden tyoyhteiso- ja
vuorovaikutustaitoja ja niihin liittyvia kehittamiskohteita. Vaikka tutkittavien henkildiden maara oli
tutkimuksessa pieni, 6 henkiloa, nousi analysoinnin jalkeen esille selkeat kehittamiskohteet. Tee-
mahaastatteluissa tutkittavat nostivat esille tarkeita aiheita. Ainekokonaisuuksista kolmeen saimme
eniten vastauksia ja naista saimme hyvin nostettua teemat kehittamisiltapaivaa varten. Analysoin-
nissa selkeasti eniten kehittamista vaativaksi aiheeksi nousi vuorovaikutuksen ongelmat, jotka il-
menivat toksahtelevana ja epaasiallisena puhetapana, ristiriitoina, epaasiallisuutena seka toisen
nolaamisena. Myos Jaaskeldisen (2012, 110) tutkimuksessa nostettiin esille, etta toimivaan tydyh-
teisdon ei kuulu tydkaverin nolaaminen. Einolan (2017, 235-236) tutkimuksessa hyvina ja tehok-
kaina vuorovaikutustaitoina pidettiin kohteliasta puhetapaa ja sanojen varoivaisena valintana.
Myonteiseen vuorovaikutukseen voi vaikuttaa esimerkiksi tarkastelemalla omaa toimintaa (Tyoter-

veyslaitos 2017).

Toiseksi tarkeimmaksi kehittdmiskohteeksi nousi negatiivisuus tydyhteisdssa, joka iimeni asenne-
ongelmina, negatiivisiin asioihin keskittymisena, kireana ilmapiirina ja tyoparien valisina ongelmina.
Tyontekijan asennoituminen ja asenneongelmat vaikuttavat tyopaikan ilmapiiriin ja tyontekija voi

valita itse, kuinka tydyhteisdssa kayttaytyy (Ty6turvallisuuskeskus 2021a).

Kolmanneksi kehittamiskohteeksi nousi tydyhteisdssa kayttaytyminen, jota kuvattiin ristiriitatilantei-
den selvittdmisend, muutoksiin sopeutumisena, vaikeutena puuttua toisen kaytokseen seka ongel-
matilanteisen selvittamisena. Ristiriitatilanteita haastateltavat kuvasivat paivittaiseen tyohon liitty-
vina asioina. Tyoturvallisuuskeskuksen (2017, 4) mukaan ristiriitatilanteiden alkavat huonosta tai
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vahaisesta vuorovaikutuksesta. Tutkimuksessamme eniten kehittamista vaativaksi kohteeksi nousi
vuorovaikutuksen ongelmat. Nama tutkimuksessamme esille nousseet ristiriitatilanteet voivatkin
hyvin olla lahtoisin vuorovaikutuksen ongelmista ja iimeta nimenomaisesti ristiriitatilanteina. Tata
tukee se, etta tutkittavat kuvasivat ristiriitatilanteiden ilmenevan tyohon liittyvina asioina. Tutkittavat
nostivat esille myos sen, etta ongelmatilanteisiin ei puututa tarpeeksi. Tyoturvallisuuskeskuksen
(2017, 4, 6) mukaan negatiivisuus tydyhteisdssa voi johtua ratkaisemattomista ja toistuvista ristirii-
tatilanteista. Tutkimuksessamme toiseksi tarkeimmaksi kehittamiskohteeksi nostettiinkin negatiivi-
suus tydyhteisossa. Negatiivisuus tyoyhteisdssa voi siis olla seurausta ongelmatilanteiden selvitta-
méatta jattamisestd. Tasta voimmekin vetaa johtopaatoksen, ettd kaikki tutkimuksessamme esille
nousseet asiat vaikuttavat toisiinsa ja ovat tutkimuksessa esille nousseiden kehittamiskohteiden

seurauksia. Tutkimusvaiheen tarkoitus saavutettiin.

Tutkimusvaiheen tutkimuskysymyksena oli miten tydntekijat kuvaavat omia tydyhteiso- ja vuorovai-
kutustaitojaan seka niihin liittyvia kehittamiskohteita. Tyontekijat kuvasivat teemahaastatteluissa
tyOyhteiso- ja vuorovaikutustaitojaan seka niihin liittyvia kehittamiskohteita rehellisesti ja avoimesti.
He nostivat esille selkeitad kehittamiskohteita, joista saimme muodostettua kehittamisiltapaivan tee-

mat. Opinnaytetydmme tutkimusvaiheen tutkimuskysymys saavutettiin.

Kehittamisvaiheen tarkoituksena oli 10ytaa ratkaisuja tyoyhteiso- ja vuorovaikutustaitojen paranta-
miseksi tyopaikalla. Opinnaytetydmme tarkoitus saavutettiin. Tydntekijat tunnistivat erilaisia kehit-
tamiskohteita tyopaikalla. Negatiivisuutta tyoyhteisossa tarkasteltaessa tyontekijat nimesivat esi-
merkiksi asenteen, puhetavan ja toisten asemaan asettumisen asioiksi, joilla voidaan vaikuttaa ne-
gatiivisuuteen vahentavasti tyopaikalla eli lisaamalla kaunista puhetta ja huumoria negatiivisuus
saataisiin vahenemaan. Nama ovat kaikki tyoyhteisotaitoihin kuuluvia perustaitoja. Manka ym.
(2007, 18.) mainitseekin, etta tydyhteisotaitoihin kuuluu toisen huomioiminen ja kohteliaisuus. Ne-
gatiivisuuden ratkaisemisen liséksi tyontekijat kirjasivat kehittdmisehdotuksia ylés vuorovaikutuk-
sen ongelmiin liittyen. Vuorovaikutuksen rooli tydyhteisdss@ on moninainen, kuten Pennanen
(2018, 43-45) toteaa vaitdskirjassaan. Vuorovaikutuksen ongelmat heijastuvat koko tydyhteisoon
ja jopa organisaation tulokseen (Manka ym. 2007, 18). Vuorovaikutukseen liittyen tydntekijat nos-
tivat kehityskohteisiin muun muassa kohteliaan puhetavan seka toisten kuuntelemisen ja empatian
toista kohtaan. Tata tukee myds Susanna Niinistd-Sivurannan tutkimus (2013, 156-157), jossa tar-
keimmaksi vuorovaikutuksen osa-alueeksi koettiin kuuntelemisen taito. Tyoyhteisossa kayttayty-
minen heratti tyontekijoissa paljon ajatuksia. Kehittamiskohteita kirjattiin runsaasti, josta voidaan
paatella, etta kayttaytymiseen liittyvat ongelmat ovat tyoyhteisossa pinnalla. Tama tuli esille myos
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teemahaastatteluissa. Asiallinen kayttaytyminen on osa tydyhteisotaitoja (Ty6turvallisuuskeskus
2021b).

Kehittamisvaiheen tavoitteena oli saada tyontekijat miettimaan ratkaisuja tyoyhteiso- ja vuorovai-
kutustaitojen kehittamiseksi. Tyontekijat huomasivat, ettd muuttamalla omaa kayttaytymista, on
mahdollista vaikuttaa tyopaikan ongelmiin ratkaisevasti. Kehittamisiltapaivaan tyontekijat osallistui-
vat innokkaasti, josta voimme paatella, etta tyontekijoilla on halu vaikuttaa omalla kayttaytymisel-
laan kehittamiskohteisiin. Palautelomakkeista selvisi my0s, ettd osallistavasta toteutustavasta pi-

dettiin ja kehittamistyd koettiin hyddylliseksi. Kehittamisvaiheen tavoite saavutettiin.

Kehittamisvaiheen kehittdmistehtavana oli, miten tydyhteiso- ja vuorovaikutustaitoja voitaisiin ke-
hittaa tyopaikalla. Kehittamisvaiheen tutkimustehtava saavutettiin. Kehittdmisideoissa nousi esille
muun muassa toiselle suoraan puhuminen, kuunteleminen seka toisten auttaminen. Kehittamisil-
tapaivan tuloksista koottiin huoneentaulu tyontekijoille nahtaville. Siind kaytettiin tyotoveri termia,
jotta lahestymistapa olisi mahdollisimman neutraali ja kaikkia koskeva, roolista riippumatta. Huo-
neentaulu auttaa tyontekijoita muistamaan ne asiat, joita he itse kokivat tarkeiksi tyoyhteiso- ja
vuorovaikutustaitojen kehittdmisen osalta. Esihenkildlle laadittu oma taulu auttaa hahmottamaan
tyopaikalla huomioitavia asioita eri nakokulmista. Esihenkilolle suunnattu huoneentaulu toimii myos
runkona tyopaikan ongelmatilanteissa eli sen avulla esihenkilon voi olla helpompi hahmottaa mihin

kannattaa kiinnittdaa huomiota, ja millaisia yleisimmat ongelmakohdat tyopaikalla ovat.

6.2 Luotettavuus

Laadullisen tutkimuksen luotettavuuden arvioinnin kriteereita ovat uskottavuus, siirrettavyys, riip-
puvuus ja vahvistettavuus. Uskottavuuden edellytyksena on, etta tulokset kuvataan niin selkeasti,
etta lukija ymmartaa, miten analyysi on tehty ja mitka ovat tutkimuksen vahvuudet ja rajoitukset. Ai-
neiston ja tulosten suhteen on tarkeaa, ettd tutkija kuvaa analyysinsa mahdollisimman tarkasti.
Naiden toteutumiseen pyrittiin siten, etté analyysi tehtiin huolellisesti ja kuvattiin selkeésti opinnay-
tetydssa. Myds vahvuudet ja rajoitukset tuotiin selkeasti, avoimesti ja rehellisesti esille. Aukikirjoi-
tetusta teemahaastatteluaineistosta pyrittiin poimimaan vain sellaiset alkuperéisilmaisut, jotka vas-
tasivat suoraan tutkimuskysymyksiin. Analysointivaiheesta muodostettiin aluksi taulukko, minka jal-
keen teemahaastatteluaineiston perusteella muodostettiin lopuksi sisallonanalyysin kategoriat. Tut-

kijoiden omat ennakko-oletukset opinnaytetydn aiheeseen liittyen pyrittiin jattdmaan taka-alalle,
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jotta tutkimustulokset olisivat objektiivisia. (Kankkunen & Vehvilainen-Julkunen 2017, 197-198;
Tuomi & Sarajarvi 2018, 120.)

Siirrettavyydella tarkoitetaan sita, missa maarin tutkimuksen tulokset voisivat olla siirrettavissa jo-
honkin muuhun tutkimusymparistoon eli kontekstiin. Edellytyksena siirrettavyydelle on huolellinen
tutkimuskontekstin kuvaus, osallistujien valinnan ja taustojen selvittdéminen seka aineistojen keruun
ja analyysin mahdollisimman tarkka kuvaus. Opinnaytetyon analyysin tuloksia verrattiin teoreetti-
seen viitekehykseen ja niiden havaittiin olevan samansuuntaisia. Vaikka tutkittavien maara ja siten
my0s keratty aineisto oli pieni, havaittiin, etta tutkimustulokset voisivat olla siirrettavissa myos jo-
honkin toiseen tutkimusymparistoon. (Kankkunen & Vehvilainen-Julkunen 2017, 197-198; Tuomi
& Sarajarvi 2018, 120.)

Riippuvuuden tarkoituksena on varmistaa se, etta tutkimus on toteutettu tieteellisen tutkimuksen
toteuttamista yleisesti ohjaavin periaattein. Tassa opinnaytety6ssa tutkijat pyrkivat toimimaan kai-
kissa vaiheissa hyvan tieteellisen kaytannon ohjeiden mukaisesti. Tutkimuksen vahvistettavuudella
tarkoitetaan sita, etta ulkopuolinen henkilo arvioi tutkimuksen tuotokset, kuten esimerkiksi aineis-
ton, 10ydokset, tulkinnat tai suositukset. Tutkimustuloksia esiteltiin kokeilumielessa ulkopuolisille
henkilGille, jolloin saatiin nakemyksia muun muassa tulosten esittamisen selkeyttamiseen. Ulko-
puolisen arvioinnilla pyrittiin siten lisddmaan tutkimuksen luotettavuutta. (Kankkunen & Vehvilai-
nen-Julkunen 2017, 197-198; Tuomi & Sarajarvi 2018, 120.)

Laadullisella tutkimusmenetelmalla toteutettua tutkimusta voidaan kuvata luotettavaksi, kun tutki-
muskohde ja tulkittu materiaali ovat yhteensopivia. Tutkimusprosessin luotettavuus tarkoittaa sita,
ettd tutkijan kasitteellistdminen ja hanen tekeménsa tulkinnat vastaavat tutkittavan kasityksia. Laa-
dullisella tutkimusmenetelmalla tehdyssa tutkimuksessa luotettavuuden kriteeri on viime kadessa
tutkija itse seka hanen rehellisyytensa, silla tutkijan tekemat teot, valinnat ja ratkaisut ovat arvioin-
nin kohteena. Siksi tutkijan tulee arvioida tutkimuksensa luotettavuutta jokaisen tekemansa valin-
nan kohdalla. (Vilkka 2015, 126-127.) Opinnaytety0ssa selvitettiin tutkimuksen eri vaiheet tarkasti
teoriatietoon peilaten. Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta lisattiin tekemall jokainen analysoin-
nin eri vaihe huolella ja tarkasti seka kuvaamalla opinndytetydssamme selkeasti ja rehellisesti tut-
kimuksen analysoinnin erivaiheet. Tutkimustulokset raportoitin yndenmukaisesti muodostaen yh-

tenevaisen kokonaisuuden luoden tutkimuksesta luotettavan. Opinnaytetydssamme kuvasimme
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osallistujien maaran seka heidan taustansa pyrkien osoittamaan tutkimuksen luotettavuutta. Tutki-
muksen tuloksien luotettavuuteen pyrimme silla, etta analysointiin osallistuivat kaikki tutkimuksen

jasenet pois lukien tutkittavien esihenkilona toimiva tutkija.

Tutkimusasetelma on rakennettu niin, etta se soveltuu tutkimuskysymyksiin vastaamiseen. Aineisto
kerattiin huolella ja keruumenetelmana oli teemahaastattelu. Haastatteluja varten tehtiin runko,
minka aihealueista haastattelussa keskusteltiin. Tutkittavia ei johdateltu vastaamaan tutkittavien
haluamalla tavalla vaan tutkittavat saivat itse johdatella haastattelua aihealueiden mukaisesti hei-

dan mielestaan tarkeisiin aiheisiin.

Valitsemamme tutkimusmenetelma, laadullinen tutkimus, sopi tutkimuskohteelle ja saamamme tut-
kimustulokset olivat yhteensopivia tutkimuskohteen kanssa. Opinnaytetydssdmme raportoidut tut-
kimustulokset vastaavat tutkittavien kasityksia tyoyhteiso- ja vuorovaikutustaidoista. Tutkimuksen

analysointi ja tutkimustuloksien esittdminen on tehty rehellisesti ja huolellisesti.

6.3 Eettisyys

Ihmiseen kohdistuvan tutkimuksen keskeinen eettinen periaate on tietoon perustuva suostumus
osallistua tutkimukseen. Tutkimukseen osallistuvalla tutkittavilla henkililla on oikeus osallistua va-
paaehtoisesti, mutta myos kieltaytya osallistumasta. Tunnetta osallistumisen pakollisuudesta tai
pelkoa kielteisista seuraamuksista ei saa syntya. (Kohonen, Kuula-Luumi & Spoof 2019, 8-9.)

Tarvittavat tutkimusluvat tulee hankkia. Ennen tutkimuksen aloittamista sovitaan kaikkien osapuol-
ten oikeudet, tekijyytta koskevat periaatteet, vastuut ja velvollisuudet seka aineistojen sailyttamista
ja kayttdoikeuksia koskevat kysymykset kaikkien osapuolten hyvéksymalla tavalla. (Varantola, Lau-
nis, Helin, Spoof & Jappinen 2013, 6-7.) Tarvittavat tutkimusluvat hankittiin tutkimuksen yhteistyo-
kumppanilta ennen tutkimuksen aloittamista. Tutkittaville toimitettiin etukateen saatekirje, jossa sel-
vitettiin tutkimuksen tarkoitus ja tavoite. Tutkittavilta pyydettiin suostumus tutkimukseen osallistu-
misesta. Tutkittaville selvennettiin, etta tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista ja tutkimuk-
seen osallistumisesta saa halutessaan kieltaytya. Lisaksi heille kerrottiin, etta he voivat keskeyttaa
osallistumisensa missé vaiheessa tahansa. Yksi henkil6 kieltaytyi osallistumasta haastatteluun,

mutta han osallistui mydhemmin kehittamisiltapaivaan.
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Tutkimus voi olla eettisesti hyvaksyttavaa ja luotettavaa vain silloin, kun se on suoritettu hyvan
tieteellisen kaytannon edellyttamalla tavalla. Hyvan tieteellisen kaytannon ohjeiden soveltaminen
on tutkijayhteison itsesaatelya, jolle lainsaadanto maarittelee rajat. Hyvaan tieteelliseen kaytantoon
kuuluu, etta tutkimuksessa noudatetaan tiedeyhteison tunnustamia toimintatapoja: rehellisyytta,
huolellisuutta ja tarkkuutta tutkimustydssa, tulosten tallentamisessa ja esittamisessa seka tutkimus-
ten ja niiden tulosten arvioinnissa. Lisaksi muiden tutkijoiden tyo ja saavutukset

huomioidaan asianmukaisesti. Tutkimus tulee suunnitella, toteuttaa ja raportoida seka siina synty-
neet tietoaineistot tulee tallentaa tieteelliselle tiedolle asetettujen vaatimusten edellyttamalla ta-
valla. (Varantola ym. 2013, 6-7.) Pyrimme siihen, etta tutkittaville ei tullut pakollisuuden tai velvol-
lisuuden tunnetta osallistua tutkimukseen, vaikka yksi tutkija toimii esihenkilona tyoyhteisossa,
jossa tutkimuksellinen kehittamisty tehtiin. Tutkittaville kerrottiin etukateen, etta tydyhteisossa esi-
henkilona toimiva tutkija ei osallistu tutkimuksen aineiston analysoinnin mihinkaan eri vaineeseen.
Tutkimuksen eri vaiheet on suoritettu hyvan tieteellisen kaytannon edellyttdmalla tavalla. Opinnay-
tetydn jokaisessa vaiheessa toimimme rehellisesti, huolellisesti seka tarkasti. Muiden tutkijoiden
ty0 ja saavutukset huomioitiin siten, etta jokainen lahde ja lahdeviite merkittiin huolellisesti hyvan
tieteellisen kaytannon mukaisesti. Teemahaastattelut nauhoitettiin tutkittavien luvalla ja kaikki tut-
kimusaineisto sailytettiin asianmukaisesti siten, etta ulkopuolisilla ei ollut paasya aineistoihin. Tut-
kimuksen valmistuttua aineistot tuhottiin. Tutkimustulokset esitetaan opinnaytetyossa tarkasti ja re-
hellisesti. Tutkimus on suunniteltu, toteutettu ja tutkimustulokset tallennettu tieteelliselle tiedolle

asetettujen vaatimusten edellyttamalla tavalla.

6.4 Jatkokehittaminen ja jatkotutkimukset

Kehittamistyon tuloksia olisi hyva seurata ja arvioida myos jatkossa. Tydyhteisdssa voitaisiin to-
teuttaa esimerkiksi vuoden paasta uusi kysely, jossa kartoitettaisiin, onko tydyhteisdssa tapahtunut
muutosta aiempaan. Tarvittaessa kyselyn perusteella voidaan toteuttaa uusi kehittdmisiltapaiva,
jossa mietitaan, miksi muutoksissa ei olla onnistuttu ja uusien kehittamiskohteiden esille tullessa
kaydaan tyostdmaan niitd. Tulevaisuudessa tutkimus on mahdollista tehda myds organisaation
muissa toimipisteissa. Eri toimipisteiden tuloksia voidaan my6s verrata toisiinsa ja sité kautta 16ytaa

uusia tapoja kehittaa tyoyhteiso- ja vuorovaikutustaitoja.
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LITTEET

HAASTATTELURUNKO LITE 1

Tyoyhteisotaidot:

Teema 1: Tydyhteisotaidot (perustaidot)

Kuvaile tamanhetkista tilannetta tyopaikallasi tyoyhteisotaitojen nakokulmasta. Mika onnis-
tuu? Missa on puutteita, mité toivoisit kehitettavan?

Esimerkiksi: Tervehditdanko tyopaikalla toisia? Saatko tarvittaessa apua kollegoiltasi? Kuuntele-
vatko he aidosti sinua?

Miten ja mihin tyoyhteisotaidot tai niiden puute vaikuttavat tyoyhteisdssasi ja omassa tydssasi?
Esimerkiksi: Vaikutus motivaatioon esimerkiksi tyota ja organisaatiota kohtaan, tai itsensa kehit-
tamiseen? Tydilmapiiriin ja yhteishenkeen? Tydhyvinvointiin? Tyontekijoiden keskindiseen vuo-

rovaikutukseen?

Teema 2: Motivaatio

Millainen on tdméanhetkinen motivaatiosi omaa tyoOtasi ja organisaatiotasi kohtaan?
(Koetko olevasi tyohosi motivoitunut)
Mika tukee motivoituneisuuttasi tyotasi ja organisaatiotasi kohtaan?

Mika ei tue (lannistaa) motivaatiotasi tyotasi ja organisaatiotasi kohtaan?

Teema 3: Sitoutuminen

Koetko olevasi sitoutunut tyoyhteisd0si tai organisaatioosi?
Koetko, etta tydyhteisosi on sitoutunutta?
Tukeeko organisaatiosi tyontekijan sitoutuneisuutta?

Palkkiot ja edut? Mahdollisuudet vaikuttaa tyohon?

Teema 4: Kehittyminen
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Tukeeko tydyhteisdsi ammatillista kehittymistasi?

Tyoyhteison ilmapiiri? Organisaation tuki? Aikaa kehitystyolle?

Tukeeko tydyhteisosi tyoyhteison toiminnan kehittymista/kehittamista?
Onko sinulla mahdollisuus kehittaa tyoyhteisoasi?

Koetko olevasi motivoitunut kehittdamaan tyoyhteisoasi?

Teema 5: Palaute

Saatko tyostasi kollegoilta tai organisaatiolta palautetta? Annatko palautetta itse?

Vuorovaikutustaidot:

Teema 1: limapiiri

Millaiseksi koet tydyhteison ilmapiirin talla hetkella?
Onko tyopaikallasi avoin ja luottamuksellinen ilmapiiri?
Onko tydyhteisossasi rehellinen ilmapiiri?

Miten tydpaikan ilmapiiri vaikuttaa tyohosi?

Teema 2: Viestinta ja kommunikaatio

Kuinka koet, etta tyoyhteisdssasi kommunikoidaan?

Onko tybyhteistssasi vuorovaikutus selkeda ja ymmarrettavaa?

Puhutaanko tyoyhteistssasi tydkavereille kunnioittavasti ja arvostavasti? (ystavallisyys asialli-
suus)

Puhutaanko kollegalle negatiiviseen savyyn? (tiuskiminen, vahattely, huutaminen, ivapuhe)

IImaistaanko tyoyhteisdssasi mielipiteita rakentavasti?

Teema 3: Kuunteleminen ja huomioonottaminen

Millaiseksi koet tyoyhteisossasi keskindisen huomioonottamisen ja toisen kuuntelemisen?

Koetko voivasi ilmaista mielipiteitd tyohon ja tyoyhteisoon liittyvissa asioissa?

Kuuntelevatko kollegasi sinua rakentavasti ja aidosti?

Otetaanko kaikkien mielipiteet tdissa huomioon?
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Teema 4: Sanaton viestinta

Minkalaiseksi koet tyoyhteisOsi sanattoman viestinnan?
Onko tyoyhteisOssa sanatonta positiivista/negatiivista viestintaa?
Minkalaista sanaton viestinta on tyoyhteisossasi?

(llmeet, eleet, mulkoilu, huokailu)

Teema 5: Ristiriidat

Miten ristiriitatilanteet ratkaistaan tyoyhteisossasi?

Millaiseksi koet tamanhetkisen tydyhteisosi ristiriitojen ratkaisutilanteet?

Teema 6: Yhteistyo

Millaiseksi koet tyoyhteisosi jasenten keskindisen yhteistyon?

Toimiiko tyOyhteisdssasi yhteistyon tekeminen kaikkien tydyhteisén jasenten kesken?

Teema 7: Tyoyhteison vuorovaikutustaidot

Kuvaile tamanhetkista tilannetta tydpaikallasi vuorovaikutuksen nakékulmasta.

Mika onnistuu, missa on puutteita? Mita toivoisit kehitettavan?

Miten ja mihin toimivat/toimimattomat vuorovaikutustaidot vaikuttavat tybyhteisdssasi ja
omassa tyossasi?

Esimerkiksi: Tiedonkulku? Ongelmatilanteissa selviaminen? Tyohyvinvointi? Motivoituneisuus?

Sitoutuneisuus tyéhon? Tyossa kehittyminen? Tyodyhteison kehittaminen?
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SAATEKIRJE LITE 2

Hyva Oralilainen!

Suoritamme ylempaa ammattikorkeakoulututkintoa, sosiaali- ja terveysalan johtami-
nen, Oulun ammattikorkeakoulussa. Teemme opinndytetyotamme tyoyhteisotaidoista
vuorovaikutuksen nakdkulmasta yhteistydssa Oral Hammaslaakareiden kanssa. Tutki-
muksemme ensimmaisessa vaiheessa pidamme teemahaastattelun, jonka avulla toi-
vomme saavamme sinulta tietoja ja kehittamisideoita tutkimustamme varten. Seuraa-
vassa vaiheessa piddamme kehittamisiltapaivan haastattelun pohjalta nousseista asi-
oista.

Haluamme teemahaastattelulla kartoittaa tyopaikkasi tamanhetkista tilannetta tyoyh-
teis6- ja vuorovaikutustaidoista. Padset haastatteluun ja kehittamisiltapaivaan osallis-
tumalla auttamaan tyéyhteisasi tydyhteisotaitojen kehittamisessa.

TyoOyhteisotaidot ovat perustaitoja, kuten tervehtiminen, kuunteleminen, auttaminen,
kohteliaisuus ja kunnioitus. Tyoyhteisotaitoihin kuuluu myos itsensa johtaminen, tyén-
tekijan tulee osata johtaa itsedan ja omaa tyotaan eli toisin sanoen jokaisen on otet-
tava vastuu omasta tyéstdaan ja hyvinvoinnistaan.

Vuorovaikutustaidot ovat yksi tyoyhteisétaitojen osa-alue. Tydyhteisotaitoihin vuoro-
vaikutuksen nakdkulmasta sisaltyy hyvat, rehelliset ja avoimet vuorovaikutustaidot
seka yksilon tapa reagoida ja kasitella tunteita.

Molempiin vaiheisiin osallistuminen on vapaaehtoista ja tutkimuksen voi lopettaa
missa kohdassa tutkimusta tahansa.

Haastatteluun on varattu aikaa 30 minuuttia. Haastattelukysymykset on mahdollista
saada ennakkoon nahtaville, jotta voit perehtya niihin etukateen.

Tutkimus valmistuu toukokuussa 2021. Sen jalkeen opinnaytetyd on mahdollista kayda
lukemassa Theseus-julkaisuarkistossa.

Vastaamme mielellamme tutkimusta koskeviin kysymyksiin. (Sahkdpostiosoitteet)
Suuri kiitos osallistumisesta!

Ystavallisin terveisin: Satu, Maija ja Marjo
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KEHITTAMISILTAPAIVAN KOULUTUSSUUNNITELMA LITE 3

Kehittamisiltapaivan koulutussuunnitelma

Paikka ja aika: Oral Hammasladkarit Oyj, Vaasan toimipiste 25.5.2021 klo 14-16

Kohderyhma: Vaasan Oralin henkilokunta

Tavoitteet: Tavoitteena on kehittda henkilékunnan vuorovaikutus ja tydyhteisotaitoja. Jokai-
nen tyontekija pystyy itse tuomaan ideoita esille ja ndin vaikuttamaan tydyhteison vuorovaiku-
tus ja tyoyhteisotaitoihin kehittavasti seka tata kautta parantamaan ilmapiiria tyopaikalla. Ide-
oita voidaan jatkossa kayttaa tyopaikan kehittamiseen ja mahdollisesti laajentamaan menetel-
maa myos muille vastaanotoille.

Toteutus: Kehittamisiltapaiva toteutetaan aloittamalla se diaesityksella, jossa tuodaan esille
teemahaastatteluissa nousseet kehittamistarpeet. Kehittamistarpeet jaotellaan ja niiden poh-
jalta kerataan ideoita jatkoa varten. Osallistavana menetelmana kaytetaan learning cafe tyyp-
pistd menetelmaa, jossa tyontekijat jakaantuvat pienryhmiin ja kiertavat kolmella pisteella kir-
jaamassa ylos ideoita kyseiseen teemahaastattelussa tunnistettuun kehittamistarpeeseen. Lo-
puksi ideat kdydaan yhteisesti [api ja niista keskustellaan avoimesti. Ideoiden pohjalta voidaan
herattaa keskustelua ja tehda kehitysehdotuksia seka analysointia jatkoa varten.

Ajankaytto: Aikaa kehitysiltapdivaan on varattu 2 tuntia klo 14-16.

Palaute: Palaute kerdtaan tyontekijoilta palautelomakkeella.

Aikataulu:

PowerPoint 15min

Ryhmiin jakautuminen 5min

Kehitysideat pareittain 30min (10min per aihe)
Kahvitauko 20min

Ideoiden lapi kdyminen ryhmé&ssa 30min
Palautelomake 5min

Yht. 1h 40min (20min joustoa)
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PALAUTELOMAKE LITE 4

Palautelomake
Kiitos osallistumisestasi kehittamisiltapdivédn! Pa-
lautteesi iltapdivdstd on meille térked ja auttaa ke-
hittémddn vastaavia tilaisuuksia tulevaisuu-
dessa @&
Voit vastata eri vdittédmiin valitsemalla numeron as-
teikolta 1-5 riippuen siitd, kuinka samaa tai eri
mieltd olet vdittdmien kanssa.
(1: téysin eri mieltd ja 5: tdysin samaa mieltd)

Iltapdivdn sisdlté vastasi odotuksiani 12 345

Kehittdmisiltapdiva oli mielesténi hyodyllinen 1 2 3
45

Kehittdmisiltapdivén pituus oli sopiva12 345

Saamani tieto auttaa minua kehittdmddn tyotdni 1
2345

Antaisin kehittdmisiltapdiville kokonaisarvosa-
nan12345

Risut/ruusut kehittdmisiltapdivdstd:

Kiitos vastauksestasi!
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HUONEENTAULUT LITES

HEI TYOTOVERI, HUOMIOIDAAN NAMA!
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HEI ESIHENKILO, MUISTETAAN NAMA!
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