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Vuorovaikutukselliset tydyhteisotaidot asiantuntijatyossa

Abstrakti

Tama tutkimus on avaus tydyhteisotaitojen ja ammatillisen vuorovaikutusosaamisen yhteyden
kartoittamiselle, ja sen tarkoituksena on lisatd ymmarrysta tydyhteison vuorovaikutuksesta ja
tydyhteisotaitojen ilmenemisestd asiantuntijatytssd. Tutkimuksessa kysymme, millainen
vuorovaikutusosaaminen  korostuu asiantuntijatyossd ja  millaiset asiantuntijatyon
vuorovaikutuksen piirteet koetaan toimiviksi ja tydyhteisotaitojen kayttoa edistaviksi. Aineisto
koostuu tieto- ja viestintatekniikan alan (ICT-alan) asiantuntijaorganisaatioille tehdyista
kyselyistd, joiden vastaukset koodattiin ja analysoitiin temaattisella siséllonanalyysilla.
Tuloksia suhteutettiin seka relationaalisen viestinnan ettd tyoyhteisotaitojen viitekehyksiin.
Tutkimus osoittaa, ettd monipuolinen ammatillinen vuorovaikutusosaaminen on avain
tyoyhteisotaitojen ilmentamiseen, silla asiantuntijoiden vuorovaikutusosaaminen keskittyy
yhteistydhalukkuuteen ja palautteeseen. Toimivien tydyhteisdvuorovaikutuspiirteiden analyysi
nostaa esiin kolme vuorovaikutuksen tasoa, joiden toimivuus edistdd asiantuntijoiden
halukkuutta kéyttaa tyoyhteisotaitojaan. Vakiintuneista malleista poiketen vuorovaikutuksen
merkitys ja rakentava Kriittisyys, analyyttisyys ja kyseenalaistamisen taidot nousevat
keskeisiksi osiksi tydyhteison hyvéa viestintakayttdytymistd. Ne ovat vuorovaikutuksellisia
tydyhteisotaitoja, joiden tutkimuksessamme katsottiin olevan koko yrityksen kehittymisen
lahtokohta ja ilmentdvan ymmarrysta sekd organisaation jasenten taidosta ottaa vastuuta
omasta tydstaan ja koko organisaation toiminnasta, etté siitd, kuinka jokainen organisaation

jasen osallistuu organisaation aineettomaan arvonluontiin.

Johdanto

Asiantuntijuudesta ja tiedosta on tullut tydntekijan tarkeintd padomaa (Davenport 2005; Puusa
& Reijonen 2011; Puusa 2015). Yrityksen menestymisen ratkaisevat ihmiset, heidan tietonsa,
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taitonsa, osaamisensa ja erityisesti heidan halunsa jakaa osaamistaan organisaationsa kayttoon
(Puusa & Reijonen 2011). Avainasemassa on toimiva vuorovaikutus ihmisten valilla. Tass&
tutkimuksessa tarkastelemme, millaista asiantuntijoiden tydyhteisotaitoja ilmentavé ja tukeva
vuorovaikutus on. Aiempi kansainvélinen tydyhteisotaitotutkimus on péadosin toteutettu
teollisissa ymparistoissa (Organ ym. 2006), ja myds suomalainen tydyhteisttaitokeskustelu
nojaa pitk&lti julkisissa organisaatioissa tehtyihin tutkimuksiin (Keskinen 2005). T&man
tutkimuksen kohdeyritykset ovat asiantuntijaorganisaatioita, jotka toimivat nopeasti

muuttuvalla ICT-sektorilla.

Viestintd- ja kauppatieteiden alalla vuorovaikutusta on tutkittu muun muassa esimies- ja
alaissuhteissa tapahtuvana ilmiond (Laulainen 2010) sekd johtamiseen (Hujala 2008) ja
tyéhyvinvointiin (Juholin 2008) kiinteasti liittyvana asiana. Sen sijaan vuorovaikutuksen ja
tyoyhteisotaitojen yhteyttd ei ole juurikaan tutkittu. TyOyhteisotaitojen tutkiminen
vuorovaikutuksellisena ilmiéna on kiinnostavaa paitsi teoriakeskustelun eteenpéin viemiseksi,
my0s siksi, ettd ilmi6 kytkeytyy luontevasti organisaatioiden k&ytdntdon: aiemmissa
tutkimuksissa on havaittu tydyhteisotaitojen yhteys organisaation menestymiseen (Organ
1988; Podsakoff ym. 2000; Waltz & Niehoff 1996; Podsakoff ym. 2014), tyéryhmien
toimivuuteen, organisaation tarjoamaan laatuun seka asiakastyytyvéisyyteen (Waltz & Niehoff
1996). Kaikkien naiden perustana on yksiloista lahteva vuorovaikutus. Organisaatiotason
vaikutusten lisdksi tyOyhteisotaidoilla on merkitystd myos yksilotasolla (Coyle-Shapiro ym.
2004), silla niiden ilmentyminen nékyy sitoutumisena tyohon ja tyoyhteis6on. Lisaksi
tyoyhteisotaidot vaikuttavat tyotyytyvéisyyteen (Manka 2011; Arasli & Baradarani 2014).
Aiempi  tutkimus ei  kuitenkaan avaa riittdvasti  sitd, miten ammatillinen
vuorovaikutusosaaminen liittyy tyontekijoiden tyOyhteisotaitoihin. Siksi tdmé tutkimus
keskittyy siihen, miten asiantuntijaorganisaation tyontekijoiden vuorovaikutus ilmentéa ja

tukee heidén tydyhteisotaitojaan.

Tutkimuksellamme haemme vastausta seuraaviin kysymyksiin:
1. Millainen ammatillinen vuorovaikutusosaaminen korostuu asiantuntijaty9ssa?
2. Millaiset asiantuntijatyon vuorovaikutuksen piirteet koetaan toimiviksi ja tydyhteisotaitojen

kayttoa edistaviksi?

Kuvaamme seuraavaksi tyOyhteisotaitoja ja tyOyhteisén vuorovaikutusta kasitteellisesti

aiemman tutkimuksen seka valitsemamme teoreettisen viitekehyksen nékokulmista.



Keskustelun kautta rakennamme tutkimusasetelman, jonka avulla perustelemme tutkimukselle
asetetut tavoitteet. Kuvaamme kdytetyn aineiston, menetelmat seké esittelemme tulokset, joita

yhteenvetoluvussa tulkitsemme.

TyoOyhteisOtaidot

Kaésitteella tyoyhteisotaidot viittaamme tdssa tutkimuksessa vuorovaikutuksessa nakyvéksi
tulevaan toimintaan, joka kertoo organisaation jasenten valisten suhteiden toteutumisesta,
heiddn  tyokayttdytymisestddn  sek&d  yhteistyOkyvystdadn.  Liséksi  siséllytdmme
tyoyhteisotaitoihin henkilékohtaiset ominaisuudet, jotka vaikuttavat tydyhteisén jasenten
toimintaan. Liséksi kuvaamme kaésitteelld alaisten vastuita ja odotuksia organisaatiossa
toimimisesta ja oman tyon johtamisesta (Organ 1988). Kansainvélisessa Kirjallisuudessa
ilmiota tarkastellaan kasitteen organizational citizenship behavior (jatkossa OCB) avulla. Se
on kaannetty suomeksi alais- tai tydyhteisétaidoiksi. Pohjan OCB-kasitteelle loivat Smith,
Organ ja Near sekd Bateman ja Organ vuonna 1983 havaitessaan organisaation toiminnan
tehostuvan tyotyytyvaisyyden avulla, kun tyontekijat ylittivat heille asetetut tavoitteet ja
auttoivat tyotovereitaan tavanomaista enemman (Smith ym. 1983; Bateman & Organ 1983).
OCB:n voidaan madritelld olevan myds organisaation toimintaa edistdvaa yksilon
harkinnanvaraista ja vapaaehtoista kayttaytymistd, joka ylittdd tyén muodolliset vaatimukset,
vaikka sitd ei erikseen edellytetd henkilon tydsopimuksessa tai huomioida yrityksen virallisissa
palkitsemisjarjestelmissa (Organ 1988, 4; Podsakoff ym. 2000). Koska erityisesti
asiantuntijatyohon liittyy keskusteleva johtaminen (Puusa ym. 2011), korostaa termi alaistaito
turhaan perinteistd, tuotantotyohon liitettya hierarkkista tydyhteisdmallia, joten puhumme téssa

ty6ssa johdonmukaisesti tydyhteisotaidoista.

Organin (1988) mukaan seuraavat viisi elementtid luonnehtivat tydyhteisotaitoja (ks. myos
Bateman & Organ 1983; Smith ym. 1983; Podsakoff ym. 2000; Puusa ym. 2015). Ensimmaéinen
on halu auttaa tyokavereita (altruism). Toisena mainitaan huomaavaisuus (courtesy), joka
tarkoittaa muun muassa toisten kunnioittamista. Lisaksi se viittaa tiedon jakamiseen, joka
auttaa ennakoimaan ja estdmaddn epéaselvyyksid ja ongelmien syntymistd. Kolmantena
elementtind ovat reiluus ja rehtiys (sportsmanship), jotka viittaavat tyontekijan asenteisiin
esimerkiksi tyon reunaehtojen hyvaksymisen ja hankaluuksien sietdmisen suhteen. Neljés
elementti on tunnollisuus (conscientiousness). Mydhemmissa luokittelussa piirrettd on kuvattu

my0s aloitekykyisyydeksi, joka todentuu, kun alainen on innostunut ja selvésti ylittaa



muodollisesti hyvaksyt tydtehtavien rajat, eli on valmis tekemaan yli minimivaatimustason
(Organ 1988, 9-10) ja ottaa vastuulleen esimerkiksi ylim&&rdisia tyotehtévid (Borman &
Motowidlo 1997) tai kehittdd omaa tai koko organisaation tyon tehokkuutta (Podsakoff ym.
2000, 524). Laulaisen (2010, 43) mukaan tunnollisuus hyo6dyttadkin laajasti koko
organisaatiota, mutta tdma ominaisuus on hankalimmin muista erottuva, koska Organin (1988,
10-11) mukaan se erottautuu vain tyohon sisdltyvan toiminnan laajuutena. Viidentend
elementtind mainitaan kansalaishyveellisyys (civic virtue), joka tarkoittaa kiinnostusta ja
osallistumista organisaation asioihin. Kaytannossa tyontekijd ottaa osaa keskusteluihin,

organisaation tilaisuuksiin ja kokouksiin.

Myaonteinen asenne on keskeisté kaikissa Organin luokittelemissa tyoyhteisotaidoissa. Organin
mukaan myonteisesti tyohon, kollegoihin ja organisaatioon suhtautuva tydntekija pystyy
kayttdamaan tyoyhteisotaitojaan tehokkaasti. Joitakin vuosia mydhemmin Organ (1997)
taydensi omaa jaotteluaan ja lisasi sithen kannustamisen (cheerleading) ja rauhan sailyttamisen
(peacekeeping). Vaikka tyoyhteisotaidot ovatkin 1&sna tydntekijan tekemisissé, ne tulevat usein
nékyviksi vasta yhteison sisalld tapahtuvassa toimijoiden vélisessa vuorovaikutuksessa. Taméa
tekee vuorovaikutuksen tutkimisen tydyhteisotaitojen nakokulmasta merkitykselliseksi, silla
tydyhteisotaitojen kartoittamisen seurauksena on mahdollista ymmartdd laajemmin, miten

tyoyhteisO toimii vuorovaikuttaessaan.

Tydyhteison vuorovaikutus

Lahestymme tydyhteison vuorovaikutusta relationaalisen viestintateorian prosessikeskeisesta
nakokulmasta (Rogers 2008), jonka mukaan vuorovaikutuskayttdytyminen rakentuu suhteessa,
jolloin viestintd on riippuvainen molemminpuolisesta, vastavuoroisesta sitoutumisesta
vuorovaikuttamiseen (Rogers & Escudero 2004). Koska teorian mukaan vuorovaikutus on
systeemistd, on  vuorovaikutusosaamisen  Kkeskidssd  kyky  tunnistaa erilaisia
vuorovaikutussuhteen ilmidita ja rakenteita sekd taito uudistaa niitd siten, ettd
vuorovaikutusrakenteet ja yksiloiden viestintdkdyttdytyminen ovat entista joustavampia
(Rogers 2008). Tassa tutkimuksessa kartoitamme yksiloiden kasityksid sekd omasta etta
tyoyhteisonsd vuorovaikutuksesta ottaen huomioon sen, ettd vuorovaikutusta maéarittaa

kontekstin ohella vuorovaikutussuhteen tyyppi.



Etenkin asiantuntijayhteisoissa tyOyhteisdtaidot, ammatillinen vuorovaikutusosaaminen ja
viestinnan relationaalinen ulottuvuus kietoutuvat monitasoisesti yhteen. Ensinndkin
vuorovaikutusosaaminen on osa ammattiosaamista ja rakentuu seka viestintddn ettd omaan
ammattialaan liittyvistd asenteista, tiedoista ja taidoista, joita asiantuntija tarvitsee
menestyakseen tyossdan (Hyvérinen 2011). Toiseksi ammatillinen vuorovaikutusosaaminen
liittyy aina tiettyyn viestintdsuhteeseen, on ammatti- ja alasidonnaista, noudattaa seka
ammattieettisia ettd viestinnén eettisia periaatteita ja on lisaksi tehokasta, tarkoituksenmukaista
ja toista kunnioittavaa (Hyvarinen 2011). Ammatillinen vuorovaikutusosaaminen siis koostuu

elementeistd, jotka tekevat tydyhteisttaidot nékyviksi vuorovaikutuksessa.

Perinteisesti tydyhteisOtaitoja on maéritelty usealla eri tavalla (ks. edellg, esim. Organ 1997),
mutta tdssa tutkimuksessa pohjaamme nakokulmaan, jonka mukaan yhteistd kaikille
tydyhteisotaidoille on, ettd ne tulevat ndkyviksi ammatillisissa viestintdsuhteissa tapahtuvassa
vuorovaikutuksessa. Sitd ei kuitenkaan ole tarkasteltu, miten tyontekijén tulee vuorovaikuttaa,
ettd han ilmentdisi nditd ja mahdollisesti muita ammatissaan tarvitsemia tyGyhteisétaitoja.
Vuorovaikutuksen nékokulmasta on haasteellista, etta  Organin (1988)
organisaatiokansalaisuus-ilmitssa piirteiden sisélta avataan nimenomaan viestinnallisten
elementtien avulla, vaikka ilmién vuorovaikutuksellisuuteen ei sindnsd kiinnitetakaan
huomiota. Tarpeelliseksi koetun ammatillisen vuorovaikutusosaamisen Kkartoittamisella

paastaankin kiinni ilmion vuorovaikutukselliseen ytimeen.

Koska nykyisissdé matalahierarkkisissa organisaatioissa tietoa ei erikseen viestita
organisaatioiden hierarkioita seuraten, tyontekijoiden vélinen vuorovaikutus on yksi
organisaatioiden tarkeimmista tiedonjakoprosesseista (Juholin 2008).
Asiantuntijaorganisaatioissa esimies ei voi hallita kaikkia alaistensa vastuualueita, vaan
tyontekija on tyonsa paras asiantuntija. Siten vastuu oman tyon tekemisestd organisaation
tavoitteita palvelevasti on yhda enemman alaisella, samalla kun johdon tehtdvékenttd ja
tyontekijoiden odotukset johtoa kohtaan muuttuvat. Tydyhteisén vuorovaikutuksella onkin
havaittu olevan merkittava rooli sen suhteen, millaiseksi tydntekijat tyonsa kokevat, koska
esimies ei voi tukea ja johtaa alaistensa tyotd ilman wvuorovaikutusta (Rouhiainen-
Neunhé&userer 2009). Johto ei mydskaan kykene rakentamaan organisaation tavoitteita tukevaa
toimintaa, jos tyOntekijoilla ei ole jaettua ké&sitystd tavoitteista, eivatkd tyontekijat voi

edesauttaa muutosta ilman toimivaa vuorovaikutusta johtoon (Hujala ym. 2009).



Koska tydyhteisotaitojen ilmenemiselld on kiinted sidos vuorovaikutukseen (Coyle-Shapiro
ym. 2004; Manka 2011; Arasli & Baradarani 2014), on tarpeellista kartoittaa, mika tekee
tyoyhteison vuorovaikutuksesta tyodyhteisotaitojen aktiivista kéytt6a tukevaa. Kartoituksen
keskittyessa relationaalisen viestinndn teorian mukaisesti nimenomaan viestintdsuhteisiin
voidaan olettaa, ettd viestintd on nykyisissd organisaatiohierarkiamalleissa enemmankin
jokapdivéiseen yhteistoimintaan ja vuorovaikutukseen siséltyvdd valmentamista kuin
ké&skemisté tai kontrolloimista (ks. Berlin 2008). Toimivan vuorovaikutussuhteen tarkeimpien
piirteiden Kkartoittaminen on olennaista paitsi vuorovaikutussuhteiden toimivuuden kannalta,
myos taloudellisesta ndkdkulmasta, silla toimivan, selkedn ja johdonmukaisen viestinnén on
havaittu sitouttavan tyontekijoitd yhteisoonsa, jolla voi olla yhteys tyon tuottavuuteen
(Bambacas & Patrickson 2008).

Aineisto ja menetelmat

Taman tutkimuksen kontekstin luo ICT-alalla toimivien, 7-60 henkiléd tydllistavien
asiantuntijaorganisaatioiden sisalla tapahtuva vuorovaikutus. Toimialan yrityksilla on
tyypillisesti luovaa, tietointensiivistd asiantuntijatyoté tekevat tyontekijat, tiimirakenne seka
jatkuvan kehittymisen vaatimus nopeasti muuttuvassa ymparistossd. Toimialan on myds

huomattu ennustavan yleisempia tydeldmétrendeja (Kunda 2006).

Tutkimuksen aineisto keréttiin osana laajempaa kehittdmishanketta, jonka tavoitteena oli lisata
organisaatioiden itseymmaérrysté ja vahvistaa organisaatiotason jaettua kasitysta organisaation
identiteettid kuvaavista teemoista: keitd me organisaationa olemme, kuinka siind toimimme ja
kuinka kukin voi siihen omalla toiminnallaan vaikuttaa. Hankkeessa kaytettiin dialogista
ldhestymistapaa ja vuorovaikutteista toimintamallia, jonka tavoitteena (ja tuloksena) oli lisata
vuorovaikutusta tyoyhteison jasenten seké johdon ja tydntekijoiden valilla. Hanke tuotti tietoa
siitd, millaisia hyotyjéd organisaatiossa voidaan saavuttaa, kun koko henkildsto, tyontekijat ja
johto saatetaan avoimeen ja rakentavaan vuoropuheluun keskendédn ja yhteinen ymmarrys
organisaation ydinolemuksesta tuodaan kaytannén toiminnan tasolle tydyhteisotaitojen
tarkastelun avulla. Toisena tavoitteena oli yhdessd kohdeorganisaatioiden kanssa tunnistaa
heidan tydyhteisoissadn vallitsevia tydyhteisotaitoja, jotka edistdvat tai estévat tietotalouden
toimintaympariston vaatimia jatkuvan kehittymisen ja innovoinnin tavoitteita (Puusa &

Hokkila 2018). Seitsemélle kohdeyritykselle tehtiin Webropol-kyselyohjelmistolla nelja



kyselyd, joiden avoimiin kysymyksiin henkildstd vastasi omien kokemustensa ja ndkemystensé

pohjalta 390 kertaa.

Aineiston keruu toteutettiin ankkuroituun teoriaan (grounded theory) liittyvalla
keruuperiaatteella, jonka mukaan kysymyksié tarkennetaan ja lisatddn sen mukaan, mihin jo
keratty aineisto ohjaa tutkimusta. Aineistojen alustavan analyysin jalkeen kaikille yrityksille
jarjestettiin  kehittdmispaivid, joissa organisaatioiden johto ja tyontekijat tyOskentelivét
yhdessa. Kehittamispdivien aluksi kaytiin l&api laadullisten kyselyiden keskeiset
johtopaatelmat, jonka jalkeen vastaajat osallistuivat aineiston analyysin keskustelemalla
tutkijoiden paatelmistd. Tarvittaessa tehtyjd johtopddtoksid muokattiin tai tdydennettiin.
Kaikkiin kehittdmispdiviin osallistui yhteensd 179 henkilod. Kehittdmispéivissa kaydyt
keskustelut tallennettiin ja litteroitiin osallistujien luvalla, eli kaikille osallistujille oli selvaa,
ettd aineistoja voidaan kéayttdd myds tutkimustarkoituksiin. Myds nditd aineistoja on

hyodynnetty tassé tutkimuksessa laadullisten kyselyaineistojen liséksi.

Ensimmaisilla kehittdmispaivilla keskityttiin viestintadn, tiedonjakoon ja vuorovaikutukseen
liittyviin haasteisiin, koska niilla tulkittiin ensimmadisen aineiston perusteella olevan yhteys
organisaation toimivuuteen, tydssé onnistumiseen, tyotyytyvaisyyteen ja ty0ssé viihtymiseen.
Seuraavassa kyselyssd perehdyttiin syvemmin vuorovaikutukseen hyddyntdmalld aiempaa
laajempaa kysymyksenasettelua, joka luotiin ensimmadisen kyselyn ja kehittdmispéivien
palautteen pohjalta. Kysymyksilla pyrittiin rakentamaan kasitys siitd, millaisena vastaajat
kokevat tyonsd, tydyhteisonsa ja ammatillisen vuorovaikutuksensa, eli tavoitteena oli
ymmartéa niita viestinnéllisid puitteita ja reunaehtoja, joissa he tydyhteisttaitojaan kéyttavat.
Tata kyselykertaa seuraavat kehittdmispdivat keskittyivat sekd wvuorovaikutukseen ettd
tyoyhteisotaitoihin. Vuorovaikutuksen teema pysyi mukana sekd kahdessa viimeisessa
kyselyssa, jotka siis edelleen laadittiin ankkuroidun teorian aineistonkeruuperiaatteella, ettéd
kaksilla viimeisill&d kehittdmispéivilla, vaikka niiden siséltd keskittyikin aiempaa enemman
tiimityohon, johdon viestintdén seké yritysten tydyhteisokulttuuriin.

Aineistojen temaattinen analyysi (ks. Braun & Clarke 2006) toteutettiin laadullisen aineiston
analysointiin  suunnitellulla  Atlas.ti-ohjelmalla.  Aineistoihin tutustuminen aloitettiin
koodaamalla vuorovaikutukseen liittyvistd vastauksista niiden olennaisin siséltd eli
rakentamalla aineiston peruskoodisto. Taman jalkeen koodatut aineistokatkelmat jarjesteltiin

potentiaalisiksi teemoiksi. Ylakasitteiksi valittiin viestintd ja vuorovaikutustaidot. Tassa



vaiheessa alkoivat hahmottua seka vuorovaikutusosaamisen piirteet ettd vuorovaikutustasot.
Kun temaattinen analyysi oli johtanut ndiden siséisesti koherenttien mutta samalla myds
aineistoa kattavasti kuvaavien pdadteemojen muotoutumiseen, niiden hienovaraisempia
alateemoja rakennettiin suhteuttamalla aineistojen havaintoja seké relationaalisen viestinnan
viitekehykseen ettd tydyhteisotaitoja kasittelevaan Kkirjallisuuteen. Naiksi alateemoiksi
tunnistimme aineistosta muun muassa kaytostavat, kyvyn antaa ja vastaanottaa palautetta,
kuuntelun ja ilmaisun taidot, kyvyn kyseenalaistaa ja rakentavan kriittisyyden. Lis&ksi ilmioon
vaikuttivat kytkeytyvan asenteellisesti, kielellisesti ja toiminnallisesti ilmentyvét ja ilmaistavat
yhteisollisyys ja yhteistyokyky -teemat, jotka puolestaan jakautuivat omiin alateemoihinsa.
Néit4 alateemoja olivat ymmarrys siité, ettd kunkin tekemiset ja sanomiset ulottuvat yksil6a
laajemmalle, yhteisiin pelisdantoihin  sitoutuminen, erilaisuuden ymmartdminen ja
kunnioittaminen sek& huomioiminen viestinndssé ja toimintatavoissa seka toisten auttaminen
tarvittaessa. Aineistosta myds havainnoitiin eri tahoja, joihin puheessa viitattiin jasenneltdessa
esimerkiksi hyvid ty0yhteisotaitoja: ilmentyivatkd ne suhteessa organisaatioon, esimieheen,
tyokavereihin, asiakkaisiin tai muihin sidosryhmiin. T&mé& auttoi tunnistamaan
tyoyhteisotaitojen tulkintoja asiantuntijatydn vuorovaikutuksessa ja lisdsi ymmarrysta
tydyhteisdn vuorovaikutuksen monitahoisuudesta. Lopuksi analyysissa keskityttiin etsimaan
toistuvia teemoja, joista muodostettiin laajempia kategorioita (Braun & Clarke 2006). Néiden
kautta pyrittiin -~ tunnistamaan  kollektiivisia merkitystulkintoja vastaajien  kesken.
Luotettavuuden vahvistamiseksi ndmé péaatelmdt myo6s tuotiin yhteiseen tarkasteluun

kehittdmispaivissa, jolloin myds tutkijoiden tulkinta joutui kriittisen tarkastelun kohteeksi.

Asiantuntijatytssa korostuva ammatillinen vuorovaikutusosaaminen

Ensimmdinen tutkimuskysymys keskittyy kartoittamaan sitd, millainen ammatillinen
vuorovaikutusosaaminen korostuu asiantuntijatydssa. Tulokset osoittavat, ettd tit4 voidaan
lahestyd neljan keskeisen vuorovaikutuksellisen ilmion kautta, joita ovat palautteen
vastaanotto, palautteen antaminen, hyvaa kaytosta ilmentéva viestinta ja vuorovaikutuksellinen

sitoutuneisuus.

Analyysin  perusteella  asiantuntijatyossa  kaikkein ~ korostunein ~ ammatillisen
vuorovaikutusosaamisen osa-alue on taito ottaa vastaan palautetta, vaikka perinteisesti
tyoyhteison vuorovaikutusosaaminen on korostanut nimenomaan nakyvéa viestintdosaamista

eli palautteen suullista antamista (Kostiainen 2003). Vastausten perusteella asiantuntijaty0ssa



on siis erityisen tarkeaa hallita palautteen vastaanottaminen ja sitd osoittava kayttaytyminen,
silla tydyhteison kehittdminen on nykyisin pikemminkin saanto kuin poikkeus, eika vastausten
mukaan kehittymista voi tapahtua ilman palautetta:

”Tykkaankin saada myods Kkriittistd/rakentavaa palautetta, jotta pystyisin kehittymaan
tydssani.”
“Tyoyhteisotaidot ovat mielesténi niita, etta osaa kasitella niin hyvan kuin huonon palautteen

ja ottaa opikseen, osaa hyddyntéad oppimaansa ja uskaltaa antaa palautetta muille.”

Toinen ammatillisen vuorovaikutusosaamisen osa-alue, joka korostui asiantuntijatyssa, on
palautteen vastaanottamisen kaantopuoli eli palautteen antaminen: ~Tyodntekijana pyrin myos
tukemaan esimiehidni ja antamaan heille hyvaa palautetta, kun siihen on olemassa perusteet.”
Aikaisemman tutkimuksen (Bisel ym. 2012) mukaan palaute alaiselta esimiehelle on jopa
ensisijainen menetelmd organisaation toiminnan parantamiseksi. Tdssé asiantuntijatyon
vuorovaikutuksen ja tydyhteisotaitojen yhteyttad kartoittavassa tutkimuksessa korostuvatkin
asiantuntijatyontekijoiden késitykset siitd, ettd tyontekijalla on jopa velvollisuus olla kriittinen
ja rakentavasti kyseenalaistaa totuttuja ja huonoksi havaittuja tai epdilyksia heréattavia

toimintatapoja, paatoksia tai suunnitelmia itsensé ja organisaation kehittdmisen nimissa:

’Hyva alainen osaa myos kysya ja kyseenalaistaa paatoksia ja kertoa oman mielipiteen. Antaa
my0s palautetta esimiehelleen.”

”Vastuulleni, sekd muiden vastuulle, tyon ja tydyhteison sujuvuuden ja toimivuuden suhteen
kuuluu epéakohtien tuominen esille, jotta kaikilla on hyvéa seka tehokas ymparist/yhteiso, jossa
tyoskennella.”

Vastaukset osoittavat, ettd tyontekijat ovat periaatteessa sisdistdneet palautteenannon
tarkeyden, mutta epéselvaksi j&&, miten hyvin he kaytdnnossa hallitsevat ne
vuorovaikutukselliset taidot, joita rakentava palautteenanto edellyttdd. Asiantuntijat myos
kokivat, ettd omalla ty6lld on merkitystd organisaation kehittdmisessa seka laajemmassa
mittakaavassa. Nayttddkin siltd, ettd asiantuntijatydssd viestinnédlla vaikutetaan paitsi

organisaatioiden toimintatapoihin myos niiden tulevaisuuden suuntaan ja menestymiseen.

Kolmas asiantuntijaty¢ssd korostuva ammatillisen vuorovaikutusosaamisen osa-alue on

vastaajien mukaan hyvaa kaytosta ilmentéva viestinta. Taméa nakyy heidan mukaansa siten, etta



tyontekija tunnistaa vastuunsa ja oman roolinsa hyvan ilmapiirin ja yhteisollisyyden
rakentamisessa. Han ymmartédéd ihmisten erilaisuutta, kayttaytyy hyvin kaikkien kanssa ja
tunnistaa, ettd asenteista, tavoista, toisten ongelmiin suhtautumisesta ja auttamisvalmiudesta

viestiminen vaikuttaa ilmapiiriin:

”Olen vastuussa omasta kaytoksestani ja minun tulee ottaa tyokaverinikin huomioon
toimiessani.”

”Vuorovaikutukseen liittyen meidan tulisi kehittdd hieman toistemme arvostamista,
huomioimista ja kuuntelemista. Vuorovaikutus ja kommunikointi ei ole pelkastaan kuuntelua
ja vastaamista, vaan my0s ajatuksia, tunteita ja asenteita. Kaikkein tarkein asia

kommunikaatiossa on kuulla se, mita ei sanota.”

Edelld mainittujen lisdksi ammatillinen vuorovaikutusosaamisen osa-alue, joka vastaajien
mukaan korostuu asiatuntijaty6ssa, on vuorovaikutuksellinen sitoutuneisuus. Talla tarkoitetaan
sitoutuneisuuden ja vastuullisen tyokéyttdytymisen osoittamista vuorovaikutuksen avulla.
Tehtéavét ja niihin liittyvat ohjeet ja maardykset otetaan hyvin vakavasti, vaikka tehtavien
toteutustapoja saatetaan kritisoida rakentavasti. Rakentavalla kritiikilla pyritdédn kehittdméaén
tyotapoja toimivampaan suuntaan. Vuorovaikutuksellinen sitoutuneisuus nousee esiin, kun
tyoyhteisotaidoista tarkastellaan esimiehen ja tyotovereiden viestinndn ymmartamistg, silla
vuorovaikutuksellinen sitoutuneisuus nakyy erityisesti siing, ettd tyontekijat pyrkivat
hoitamaan annetut tehtdvat parhaimman taitonsa mukaan. Tyontekijat kuvaavat teemaa

seuraavasti:

”Mielestani olen helppo johdettava - noudatan parhaani mukaan yhdessd laadittuja
tyésuunnitelmia ja rakennan jokaisen tyOpaivani niiden mukaan, pientd jouston varaa
unohtamatta. Mielestani olen myds hyva tyontekija seka tydyhteison jasen - otan muut
ty6kaverit huomioon ja noudatan meille laadittuja yhteisia pelisaantoja. [--] Minun vastuulleni
kuuluu tydpaikan yhteisten peliséantéjen noudattaminen, kuten tyaikojen noudattaminen ja
ty6ympariston siistina pitdminen. Minun vastuullani ovat myds minulle uskotut tyotehtavat ja
niista suoriutuminen parhaani mukaan.”

’Koen olevani hyva johdettava. Noudatan saanttja ja maarayksid. On myds asetettava
itselleen ja omalle ty6lleen tavoitteita, ja tydskennelld niiden saavuttamiseksi. Itseohjautuvuus

on my0ds mielestani hyvan tyontekijan erittain tarkea ominaisuus.”



Oman tydn sitoutuneeseen tekemiseen ja tydssa joustamiseen linkittyy vahvasti myos
motivaatio. Mitd motivoituneempia vastaajat ovat tyonsa tekemiseen, sitd valmiimpia he ovat
my0s joustamaan tarpeen mukaan. Asiantuntijaorganisaatiossa motivaatio rakentuu
keskeisimmin mahdollisuudesta kehittda itseddn ja ammattitaitoaan. Tassédkin ammatillisella

vuorovaikutusosaamisella on keskeinen rooli:

“Kehityn ja kehitan itsedni yhdessa tiimini kanssa sen mukaan, mihin suuntaan olemme
menossa ja mita taitoja se vaatii. Kehitys on jatkuvasti noususuhdanteista ja uskon, etta
ideoideni avulla pystyn kehittdmaan my0s organisaatiota. Tavoitteeni on, ettd pystyn
edesauttamaan meitd menestymaan ja saamme yhdessa entistd enemman onnistumisia niin,

ettéd myos asiakkaamme ovat tyytyvaisia.”

Myos asiakkaan kanssa viestiminen luo mielihyvdd ja motivoi, samoin oppimisen
mahdollistava alaan liittyvd nopea ja jatkuva kehitys. Monet kokevat tekevéansa
merkityksellisté tyota.

TyOyhteisOtaitojen kayttoa edistavat asiantuntijatyon vuorovaikutuksen
piirteet

Tutkimuksen toinen fokus on tyoyhteisOtaitojen kayttohalukkuutta lisdavisséd toimivan
tyoyhteisdvuorovaikutuksen piirteisséd. Analyysin tulokset osoittavat, ettd néitd piirteitd on
selkeinté l&hestyé kolmen erilaisen organisaatioissa esiintyvan vuorovaikutustason kautta, silla

jokaisella tasolla korostuvat erilaiset toimivat tydyhteisévuorovaikutuksen piirteet.

Ensimmaiseksi aineistosta nousee esiin tydyhteisévuorovaikutuksen piirteet, jotka ovat
tyypillisia  organisaation  yleisen viestintakulttuurin ~ tasolla. Kun organisaation
tyoyhteisokulttuuri  on viestintdkulttuurin - sekd laajemman toimintakulttuurin  osalta
matalahierarkkinen, viestinnallistd ilmapiirid kuvataan lampiméksi ja tydntekijoiden sanotaan
auttavan toisiaan seka valittdvan aidosti toisistaan. Itsendisestd asiantuntijatydsta huolimatta

tyoyhteisokulttuureja kuvataan vahvasti yhteisollisiksi ja erilaisuutta arvostaviksi:

’Kaikkia arvostetaan ja kaikki hyvaksytaan sellaisina kuin kukin on.”
... Luonteenomaista on tietynlainen perheellisyys ja siita syysta téihin on mukava tulla...”



”Toimiva vuorovaikutus on avainasemassa tyon tehokkuuden ja tuottavuuden parantamiseksi
tallaisessa organisaatiossa tyoskennellessd - se on eri ihmisten kanssa erilaista ja mit&
enemman puhumme tyopaikalla, sitd paremmin tunnemme toisemme ja sitd helpommin
hiljaisemmatkin uskaltavat tuoda esiin omia tuntemuksiaan ja ideoita, jolloin vuorovaikutus
paranee entisestdan ja varsinkin, kun useat ihmiset tekevat omassa tuotannon vaiheessaan
samaan projektiin  oman osansa, on muistettava kommunikoida myds muiden

projektitiimilaisten kanssa, varsinkin ongelmien ilmetessa.”

Toimivaksi koettu vuorovaikutus on rentoa ja epdmuodollista. Johto koetaan useimmiten

helposti lahestyttavand, ja tyontekijoilla on mahdollisuus ilmaista mielipiteensa vapaasti:

”Itselle helpointa on keskustella kasvokkain ja pallotella uusia ideoita. Se toki vaatii
molemminpuolista luottamusta valtavasti, etta voin avoimesti kertoa asioita ja tiedan, etta niita
ei heti teilata ja ne eivat karkaa toisille, jos kyseessa on sensitiivinen asia.”

Yhteisollisyyden hyddyntaminen arkipaivéan tilanteissa, annetaan ja luodaan tilanteita, jossa
jokaiselle tyontekijalla on mahdollisuuksia tulla kuulluksi. Tyokavereihin ja alaisiin voi

suhtautua kannustavasti ja kuunnellen, vaikka olisikin asioista eri mielta.”

Organisaation yleisen viestintakulttuurin tasolla asiantuntijaorganisaatioiden
tyoyhteisOtaitojen  edistamistd  tukevalle vuorovaikutukselle leimallista on vahva
vastavuoroinen luottamus ilman kontrolloimisen tarvetta, jolloin kaikille annetaan paljon
lilkkumavaraa, vapautta ja vastuuta. Tamé motivoi ja synnyttda vastavuoroisuutta seké halun

toimia luottamuksen arvoisesti.

Toiseksi aineistosta hahmottuvat sellaiset tydyhteisotaitojen kayttdmistd edistavét toimivan
tydyhteisdvuorovaikutuksen piirteet, jotka esiintyvat tyypillisesti vertikaalisella suhdetasolla
esimiehen ja tyontekijan valilla. Tall& suhdetasolla ilmenevalta viestinnaltd odotetaan
erityisesti joustavuutta, avoimuutta ja molemminpuolista kunnioitusta. Joustavuus liitetadn
vastavuoroisesti niin tyontekijoiden kuin johdonkin viestintadn. Johdon puolelta se kasittaa
muun muassa tyojarjestelyihin, vapauden ja vastuun kulttuurin rakentamiseen seké

tyontekijoiden hyvinvoinnista huolehtimiseen liittyvad vuorovaikutusta:

’Johtaja ottaa muut tyontekijat huomioon, kuuntelee heidan toiveitaan ja pyrkii antamaan

palautetta (hyvaa tai huonoa). Palaute on mielestani adrimmaisen tarkeaa, jotta tyontekijat



osaavat kehittdd omaa toimintaansa entistd paremmaksi. ldeaalijohtaja pyrkii kehittamaan
yritystda toiminnallaan sellaiseksi, jossa kaikkien tyoyhteison jasenten on mieluisaa
tyoskennelld ja puhaltaa yhteen hiileen. lIdeaalijohtaja ei kaskyté ja komentele alaisiaan.”

Hyvalla alaisella on myds ymmarrysta seka tyokavereiden etta johtajien ongelmille ja osaa

joustaa silloin kun tarvitsee.”

Hyvé johtaja pyrkii vastaajien mukaan sopeuttamaan johtamis- ja vuorovaikutustyylinsa
alaistensa henkilokohtaisten ominaisuuksien mukaan. Téllainen esimiestoiminta luo
tyontekijalle halun toimia itsekin vastavuoroisesti hyvin omassa roolissaan, tydntekijana ja

tydyhteison jasenena:

”’Pidan itsendisesta tyosta, joten ohjaamista en kaipaa. Toki odotan esimieheltani tukea, jos
sita tarvitsen, on se sitten asiakkaaseen tai omaan tyohoni liittyvaa.”

“Hyvat tyoyhteisotaidot lahtevat kuitenkin mielestani siitd, ettd johtajat ja heidan
johtamistaitonsa ovat kunnossa. Jos johtajat ainoastaan kaskyttavat, kohtelevat alaisiaan
huonosti eivatka kuuntele alaistensa toiveita, eivat alaisetkaan voi tydskennella hyvin. Harva
kuitenkaan valttamatta haluaa olla esimerkillinen alainen, jos johtajat ovat jotain

painvastaista.”

Johtajan esimerkillinen vuorovaikutus luo mahdollisuudet tyontekijoiden onnistumisen

kokemuksille.

Matalahierarkkisen vuorovaikutusmallin ndhdaan tuovan vertikaalisella suhdetasolla erityista
vastuuta myos tyontekijalle. Tutkittavat ajattelivat, ettd hyvé tyontekija on joustava, valmis
venymaan tydnantajansa ja asiakkaidensa tarpeiden mukaisesti. Han mukautuu muuttuviin ja
vaihteleviin tilanteisiin ja toimii vuorovaikutuksellisesti tehokkaasti myds kiireen ja stressin
alla. Samalla h&n osaa my0s suhteuttaa toisen viestintdd tilanteeseen ja ymmartaa, ettd
esimerkiksi kiire ja stressi voivat vaikuttaa toisten vuorovaikutukseen, jolloin viestinndn
osapuolet pystyvat tietoisesti pyrkimaan olemaan loukkaantumatta tai nakeméttd asiaa

kielteisessa valossa.

Kolmanneksi tunnistimme aineistosta sellaisia tydyhteisotaitojen kéyttoéa edistavia
vuorovaikutuksen piirteitd, jotka ilmenevét horisontaalisella suhdetasolla kollegoiden kesken

tapahtuvassa tiimiviestinnassa. Vastaukset osoittavat, ettd matala vuorovaikutushierarkia



suosii tiimien vuorovaikutusta. Useat vastaajat nauttivat kollegojen kanssa tydskentelemisesta,
toisilta oppimisesta sek& onnistumisten jakamisesta toisten kanssa. Mydnteisen, vélittdbman
viestintailmapiirin kerrotaan pitdvan ylla tyOmotivaatiota ja saavan aikaan yhteisen

tavoitetilan:

”Vuorovaikutus lahtee uteliaisuudesta ja tyokaverin kunnioituksesta. Kun kaikki haluavat
tyoskennelld yhteisen tavoitteen eteen ja arvostavat toistensa mielipiteitd, myds meidan
erilaisuudesta ja erilaisista mielipiteista tulee voimavara, sisdinen kilpailuvaltti.”

”Tyoéilmapiiri on hyva ja tydyhteisossa vallitsee hyva joukkuehenki, mika nakyy esimerkiksi
siing, ettd projektit pyritddn viemaan porukalla hyvin loppuun niin, ettd jokainen pyrkii

antamaan omalta osaltaan parhaan panoksensa ja myos tukemaan muita tarvittaessa.”

Tiimiviestintd korostuu myds tydtehtdvien nékokulmasta. Hyva alainen osaa katsoa
viestintd&nsa “omien tehtdviensa yli”, eli hanelld on kasitys viestintdnsa vaikutuksista muiden
tyotehtaviin ja siten heidan hyvinvointiinsa. Téhan liittyy myos avoin tiedon jakaminen, joka

korostuu vastauksissa erityisesti projektitydskentelyn yhteydessa.

Vastausten mukaan tyontekijat kokevat seka esimies-alaissuhteen ettd tiimin vuorovaikutuksen
toimivaksi, kun sen avulla ilmennetddn molemminpuolisesti hyvid tydyhteisotaitoja.
Avoimuus, joustavuus, aito  kiinnostus ja reiluus nousevat paallimmaisiksi
vuorovaikutuksellisiksi elementeiksi, kun tavoitteena on toimiva vuorovaikutussuhde asemasta

riippumatta.

Yhteenveto ja johtopaatokset

Tassé tutkimuksessa kartoitettiin tydyhteisotaitoja ilmentévaa ja niité tukevaa vuorovaikutusta.
Aiemmissa tutkimuksissa on havaittu, ettd tydyhteisttaitojen kayttdmista edesauttaa vahva
ammatillinen osaaminen (Podsakoff ym. 2000) ja etta vuorovaikutusosaaminen on kiinted osa
ammatillista osaamista (Hyvérinen 2011). Taméan tutkimuksen tulokset kokoavat namé
havainnot yhteen osoittaessaan, ettd monipuolinen vuorovaikutusosaaminen on avain
tyoyhteisOtaitojen  ilmentdmiseen  erityisesti  asiantuntijatydssd.  Tyontekija  viestii
motivoituneisuutta, sitoutuneisuutta, yhteisollisyytta, halukkuutta antaa osaamistaan
organisaation kayttoon, Kkiinnostusta kehittdd itseddn ja valmiutta auttaa kollegoitaan

nimenomaan vuorovaikutuksessa tyOyhteisonsd muiden jdsenten kanssa — ja namé



tydyhteisotaidot ovat edellytys Kkaikille asemasta riippumatta. \Voidaan jopa puhua
vuorovaikutuksellisista tydyhteisotaidoista, mikd kuvaa pelkk&a tyOyhteisotaito-kasitettd
paremmin sitd dynamiikkaa, jossa tydyhteisot rakentuvat.

Suhdendkodkulmasta tydyhteisotaito-késite korostaa organisaation yksittdisten jasenten
osallisuutta ja merkitystd koko tydyhteison kannalta, ei vain suhteessa esimieheen, mihin
tyoyhteisotaitokeskustelu helposti kulminoituu. Taméan tutkimuksen tulosten perusteella
voidaankin sanoa, ettd ammatillinen vuorovaikutusosaaminen nousee organisaatioiden
tydyhteisotaitojen kehittdmistydssa keskioon — kyseessa on tiivistettyna kaikkien organisaation
jasenien taito ottaa vastuuta ja viestid paitsi omasta tydstddn myds laajemmin koko
organisaation toiminnasta seka valittdd ymmarrysté siitd, ettd jokainen osallistuu organisaation
aineettoman arvonluonnin prosesseihin (ks. myds Rehnback & Keskinen 2005; Silvennoinen
& Kauppinen 2006; Puusa 2015).

Vuorovaikutusosaaminen asiantuntijatydssa

Asiantuntijatydssd korostuvaan vuorovaikutusosaamiseen liittyvéat tulokset heijastavat
ilmidtasolla kahta trendid: ammatillisen vuorovaikutusosaamisen ja tyOyhteisttaitojen
ulottuvuuksina ovat yhtdalta palautteenanto ja palautteen vastaanottaminen, toisaalta taas
kohteliaaksi ja rakentavaksi koettu viestintd sekd vuorovaikutuksellista sitoutuneisuutta

heijastava viestintdkayttaytyminen (ks. taulukko 1).

Taulukko 1 tdhan.

Palautteen merkityksen korostaminen liittyy vahvasti aineettoman tyén mukanaan tuomaan
matalaan organisaatiorakenteeseen. Ylhaaltd alaspdin suuntautunut palaute on perinteisesti
hallinnut organisaatioiden viestintakulttuuria, mutta tdman tutkimuksen tulosten mukaan
alhaalta ylospain suuntautuva viestinté eli tyontekijén esimiehelleen antama tieto ja palaute on
noussut yhdeksi merkittdvimmista tydyhteisotaidoista. Kéytannossa tallainen organisaation
kehittdmiseen tahtdava vuorovaikutus tarkoittaa tyontekijan kokonaisvaltaista vastuullisuutta
organisaatiosta, mik& ilmenee vuorovaikutuksellisesti aktiivisena osallistumisena toiminnan

parantamiseen ja kehittamiseen.



Myo6s  viestintakayttaytymisen  hyodyntaminen  osana  tyOyhteisotaitoja  ndyttaa
monipuolistuneen.  Perinteisesti  tyOntekijoiden tyoyhteisOtaidoissa on  korostunut
kunnioittavuus ja arvostava suhtautuminen muihin (Podsakoff ym. 2000), mika tukee tdman
tutkimuksen tulosta hyvasta viestintakdyttaytymisesta. Rakentava suhtautuminen ei kuitenkaan
enda nayté riittavan, silla vakiintuneista malleista poiketen viestinnan ja vuorovaikutuksen
merkitys ja rakentava Kriittisyys, analyyttisyys ja kyseenalaistamisen taidot nousivat keskeisiné
ja uusina piirteind esiin  osana hyvdd tyOyhteison viestintdkdyttdytymistd. Naméa
vuorovaikutukselliset yhteisty6taidot ovat nykyisin kunkin asiantuntijan seké koko yrityksen
kehittymisen lahtokohta. Perinteisen tydyhteisotaitokeskustelun valossa tamé voitaisiin tulkita
tyontekijan tottelemattomuudeksi tai hankaluudeksi, mutta néyttdd siltd, ettd moderneissa
organisaatioissa tallainen Kriittinen, kehittdva tyote ndhdaan hyvan tyontekijan keskeisend
ominaisuutena, vaikka mielipiteiden esiintuominen tarkoittaisi johdon ndkemysten ja paatosten

kyseenalaistamista.

Nékokulman modernisoitumista selittdd yhtaaltd tasa-arvoiseksi koettu tydyhteisokulttuuri,
jossa ei juurikaan ole hierarkkisia rakenteita tai asemavaltaan perustuvia etuoikeuksia.
Toisaalta tutkittavien esimies-alaissuhde poikkeaa perinteisesta siind, etta yksiloon sidoksissa
oleva asiantuntijuus on tieto- ja viestintatekniikan alalla merkittdvéassa roolissa. Korkea
osaaminen ja matala organisaatiohierarkia mahdollistavatkin monelta osin seka tyontekijan
avoimen vuorovaikutuksen suhteessa esimieheen ettd tilannekohtaisen rakentavan

kyseenalaistamisen.

Toimivan tydyhteisévuorovaikutuksen tasot ja piirteet tydyhteisotaitojen ilmentamisessa

Ammatillisen vuorovaikutusosaamisen ohella tutkimuksen toinen fokus oli toimivan
tyoyhteisdvuorovaikutuksen piirteissd. Naméa piirteet sekd niiden yhteys tyokulttuuriin on
havainnollistettu  taulukossa 2. Lisdksi taulukkoon on tiivistetty se, miten

tyoyhteisdvuorovaikutuksen piirteet ilmenevat tyokulttuurin tasolla.

Taulukko 2 tdhan.

Vuorovaikutuksen toimivuutta tarkasteltiin siis tyoyhteisotaitojen nakokulmasta, jolloin

selvisi, ettd toimivuuden kokemus liittyy Kiintedsti tyoyhteisdn vuorovaikutussuhteisiin.



Vuorovaikutussuhdetasoja l6ytyi aineistosta kolme: organisaatiotaso, vertikaalinen esimies-

alaistaso seka horisontaalinen tiimien siséisen ja vélisen vuorovaikutuksen taso.

Organisaation  yleisen viestintakulttuurin ~ tasolla  ilmenevd vuorovaikutuksellinen
yhteisollisyys vaikuttaa kannustavan asiantuntijoita osoittamaan tydyhteisotaitojaan, silla se
sitouttaa asiantuntijoita ty6honséa seka synnyttéa yhteisen tahtotilan onnistua ja harjoittaa hyvia
tyoyhteisotaitoja aktiivisessa vuorovaikutuksessa, jolloin he kokevat sek& vuorovaikutukseen
osallistumisen ettd organisaatioon kuulumisen tunteet tarkeiksi ja motivoiviksi. Tallainen
osallisuus tarkoittaa, ettd omalla tydlla koetaan olevan merkitystd kokonaisuuden kannalta,
mikd vahvistaa tyontekijoiden vaikutusmahdollisuuksia. Piirteet edistdvat myonteist,
perhemadistd tydyhteistkulttuuria ja hyvié tydyhteisotaitoja. Vahva yhteisollisyyden kokemus
ruokkii aktiivisuutta niin yksilé- kuin organisaatiotasolla. Yhdessa tekeminen mahdollistaa
toisiaan tdydentdvan vuorovaikutus- ja ammattiosaamisen yhdistdmisen sekd yhdessa
oppimisen ja menestymisen, jotka kaikki osaltaan rakentavat myonteistd kulttuurikasitysté.
Tat4 tukee myos Siasin (2009, 52; ks. my6s Aira 2012) havainto, jonka mukaan organisaation
jasenien valille muodostunutta aitoa vuorovaikutussuhdetta méaéarittdd osapuolten vélinen
riippuvuus, aktiivinen vuorovaikutus ja merkityksellisyys seké voimakas kokemus osapuolten

valisestd yhteydesté.

Tutkimuksemme osoittaa, ettd asiantuntijalle toimiva ammatillinen vuorovaikutus on
motivoiva ja kiinnostusta yllapitdva sekd sitoutumista vahvistava elementti. Voidaankin
paatelld, ettd toimivalla ammatillisella vuorovaikutuksella on kiinted yhteys siihen, miten
tyoyhteisotaidot ilmenevat tyoyhteisossa. Tatd havaintoa tukevat myos aiempien tutkimusten
tulokset, joiden mukaan tyon mielekkyydelld ja motivaation merkityksell&d on yhteys ty6ssa
pysymiseen (Alasoini 2007) ja tydilmapiiri seka tyémotivaatio vaikuttavat tydyhteisotaitojen

ilmenemiseen organisaatiossa (Podsakoff ym. 2000).

Tyon mielekkadksi kokeminen sekd hyvét tyon toteuttamisen reunaehdot ovat edellytyksia
tyon hyvin hoitamiselle sekd tyontekijan halulle kehittdd osaamistaan. Kun tydyhteison
relationaalinen vuorovaikutus on organisaatiotasolla avointa ja toimivaa, mahdollistaa se
myonteisen ja motivoivan tydympériston. Tdma havainto tukee Rogersin ja Escuderon (2004)
tutkimustuloksia siitd, ettd motivoituneet viestintdsuhteen osapuolet toimivat siten, ettd heidén
viestintdkayttdytymisensd muuttuu rakentavammaksi. Siséisesti motivoitunut moderni

tietoty6ldinen on innostunut ja sitoutunut, mikd on edellytys tydlle, joka vaatii tekijaltdan



tahtoa luovuttaa omaa osaamistaan organisaation kayttéon. Tahto ei synny tyhjésta vaan sille
taytyy olla syy ja luoda edellytykset. Tyomotivaation ja sitoutumisen takana onkin onnistunut
ammatillinen vuorovaikutus, joka tarjoaa kehittymisen, onnistumisen, yhteisollisyyden ja

kuulumisen tunteita.

Myds vertikaalisen esimies-alaisvuorovaikutussuhteen tasolla ilmenevd ammatillinen
vuorovaikutusosaaminen on tarke&& tydyhteisotaitojen kdyton edistdmisen kannalta. Yksi
tdmén suhteen tarkeimmistd elementeistd on molemminpuolinen joustavuus, joka ilmenee
erilaisina vuorovaikutuksellisina tekoina, kuten esimiehen valmiutena kuunnella tydntekijaa ja
keskustella tdmé&n kanssa tavoitteista ja kehittdmisehdotuksista. Joustavuus ja
mukautumiskyky on nostettu Podsakoffin tiimin (2000) tekeman Kkirjallisuuskatsauksen
perusteella taydentdmadan Organin (1988) alkuperdista tydyhteisOtaitojen listaa, jossa
sisall6llisesti painotetaan organisaation menettelytapojen ja saantdjen noudattamista. Tassa
tutkimuksessa  yhteisiin  pelisdantoinin  sitoutuminen liittyi  kuitenkin ennemminkin
vuorovaikutuksellisen yhteisollisyyden teemaan: sdéntoihin sitoudutaan siksi, ettd muunlainen
toimintatapa heikentéisi  ilmapiiria ja yhteisollisyyden tunnetta luoden esteitd

vuorovaikutuksessa tapahtuvalle yhteistyélle.

Vuorovaikutuksen merkitys on tutkimuksemme perusteella tydyhteisotaitojen kannalta tarkedé
myo6s toisesta ndkokulmasta: aiemmissa tydyhteisokayttaytymistutkimuksissa viestinndssa
nékyviksi tulevien kéytostapojen merkitys ei korostunut, mutta tdma tutkimus osoittaa hyvan
viestintdkayttaytymisen ja kohteliaisuuden liittyvén yhteisollisyyden edistamiseen. Hyva
tyontekija pyrkii siis vuorovaikutuksellista yhteisollisyytta vahvistavaan toimintaan muiden
kanssa, koska se hyddyttdd organisaation toiminnan sujuvuutta.

Vertikaalisessa vuorovaikutussuhteessa esiintyva molemminpuolinen kunnioitus liittyy
kiintedsti vuorovaikutuksellisiin  tydyhteisotaitoihin. Koska hyvien tyoyhteisttaitojen
kéayttdmisen edellytyksend on hyva johtaminen, hyvén johtamisen téytyy myods nékyé
esimiehen vuorovaikutuksessa, kun tavoitteena on rakentaa puitteet mielekkéélle tyolle. Kun
viestintdsuhteen molemmat osapuolet ovat kunnioittavia, mahdollistuu tilanne, jossa he
méérittelevat vuorovaikutuksessaan tyon puitteet, roolit, vastuut ja velvollisuudet seka
rakentavat organisaatiota, jossa tyontekijoitd kohdellaan tasapuolisesti ja tydyhteisdssé

viestitaan avoimesti. Tama tulos on linjassa aikaisempien tutkimusten kanssa, silla esimerkiksi



Rogersin (2008) mukaan tydpaikan relationaaliset viestintdsuhteet mukautuvat sen myota,

miten tyontekijat kokevat eri vuorovaikutussuhteiden toimivan yhteisoéd hyodyttavésti.

Taméan tutkimuksen pohjalta voidaan sanoa, ettd ammatillinen vuorovaikutusosaaminen
tiimien sisaisella ja valiselld horisontaalisen vuorovaikutussuhteen tasolla on kiintedssa
yhteydessé tyOyhteisotaitojen k&yton edistamiseen, sill4 tiimien vuorovaikutuksessa luodaan
positiivinen tydskentelyilmapiiri. Tatd vuorovaikutuksellista yhteisollisyytta ja yhteistyokykyé
ei ole aiemmin tiimityoskentelystd puhuttaessa juuri nostettu esiin. Ta&ma toimivan
tydyhteisdvuorovaikutuksen piirre rakentui monista alateemoista, jotka yhdessa ja erikseen
selittavat sen sisaltoa ja k&ytdnnon ilmenemistd. Yhteisollisyyttd rakentava vuorovaikutus
linkittyy myonteisen tydskentelyilmapiirin suhdeorientoituneisuuteen — kuten johtajuus
tapahtuu suhteissa, my6s muu toiminta organisaatiossa kulminoituu pitkélti ihmisten véliseen
kanssakdymiseen ja vuorovaikutukseen. Aiemmissa malleissa (Organ 1988; Bateman &
Organ, 1983; Smith ym. 1983; Podsakoff ym. 2000) esille nostettu toisten auttaminen siséltyi
osaksi yhteisollisyyden rakentumista, mutta ei saanut mitenkdan erityisen painottunutta
asemaa. Kuten yhteisten saant6jen noudattamisen, myds auttamisen nahtiin rakentavan
myonteista vuorovaikutusilmapiirid. Tutkimuksessa kasitteellistetty yhteisollisyyspiirre siis
osaltaan mahdollistaa organisaation j&senten sitoutumisen, rakentavan viestinndn ja

vuorovaikutuksen sekad yhtendisen toiminnan, ”samaan suuntaan kulkemisen”.

Asiantuntijatydssa ihmisten osaamisen ja viestintatyylien monimuotoisuutta pidetédén
voimavarana. Vuorovaikutuksessa ilmenevat ristiriidat ja soradénet ndhdaan parhaimmillaan
myonteising, koska ne haastavat ajattelemaan ja ndkemadn toisin. N&ma piirteet rakentavat
raamin, jonka puitteissa tyoyhteisotaitoja tulkitaan ja ilmennetddn niin puheissa kuin

teoissakin.

Ammatillinen vuorovaikutusosaaminen ja tydyhteisttaidot asiantuntijatydssa

Tapa jasentaa asiantuntijatydssa tarvittavia taitoja vuorovaikutuksen nakdkulmasta toi uutta
vakiintuneeseen tyoyhteisotaitokeskusteluun. Analyysimalli toimi erinomaisesti, silla
aineistossa korostuivat ammatillisen vuorovaikutuksen ja tyoyhteisotaitojen nakokulmasta
tuoreet ajatukset asiantuntijasta itseohjautuvana, proaktiivisena toimijana, joka itse aktiivisesti
vuorovaikutuksellaan jérjestdd tyonsa tehokkaasti. Tuloksissa esitetyt ammatillisessa

vuorovaikutusosaamisessa ilmenevat tyoyhteisotaitojen piirteet eivét ole selvérajaisia, mutta



yhteisid nimittdjia niille ovat aktiivisuus, osallisuus, osallistuminen ja niin sanottu
yrittdjamainen kayttdytyminen, jotka kaikki vaativat nakyékseen aktiivista viestinnallista
kayttaytymistd. On toki mahdollista, ettd aineiston kerdédminen osana hanketta, joka keskittyi
tyoyhteisdjen kehittdmiseen, motivoi vastaajia tarkastelemaan ammatillista vuorovaikutustaan
aiempaa monipuolisemmin, mutta vaikka osa ldydetyista tydyhteisotaidoista liittyykin
keskeisesti yksiloon, valtaosa on sellaisia, jotka ilmentyvét vuorovaikutussuhteissa ja ulottuvat
selkeasti yksiloa laajemmalle vaikuttaen koko yhteisoon.

Tyoyhteisotaidot tulevat nakyviksi vasta ihmisten valisessa vuorovaikutuksessa, mika osoittaa,
etta oman tyon ja ammatillisen osaamisen kehittdminen on sidoksissa oman
vuorovaikutusosaamisen kehittamiseen. Tama vuorovaikutussidonnainen
tyoyhteisotaitokasitys korostui huomattavasti verrattuna aikaisempaan kirjallisuuteen (esim.
Alasoini 2007, Podsakoff ym. 2000, Organ 1988). Tulevaisuudessa innovatiivinen ja
muutosorientoitunut toiminta matalan organisaatiohierarkian tydssé tuleekin suosimaan
tyontekijoita, jotka osoittavat vuorovaikutuksessaan omatoimisuutta, itseohjautuvuutta ja halua

itsensa kehittdmiseen.
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Taulukko 1. Asiantuntijaty0ssa korostuva viestintdosaaminen
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Vuorovaikutuksellinen sitoutuneisuus

Taulukko 2. Toimiva tydyhteisdvuorovaikutus

Toimivan Tyodyhteisokulttuuri
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