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Vuorovaikutukselliset tyoyhteisotaidot
asiantuntijatyossa

Abstrakti Tama tutkimus on avaus tyoyhteisodtaitojen ja ammatillisen vuorovaikutus-

osaamisen yhteyden kartoittamiselle, ja sen tarkoituksena on lisatda ymmar-
rysta tydyhteison vuorovaikutuksesta ja tyoyhteisotaitojen ilmenemisesta asiantun-
tijatydssa. Tutkimuksessa kysymme, millainen vuorovaikutusosaaminen korostuu
asiantuntijatydssa ja millaiset asiantuntijatydn vuorovaikutuksen piirteet koetaan
toimiviksi ja tyOyhteisttaitojen kayttda edistaviksi. Aineisto koostuu tieto- ja vies-
tintatekniikan alan (ICT-alan) asiantuntijaorganisaatioille tehdyista kyselyista, joi-
den vastaukset koodattiin ja analysoitiin temaattisella sisalldnanalyysilla. Tuloksia
suhteutettiin seka relationaalisen viestinndn etta tydyhteisotaitojen viitekehyksiin.
Tutkimus osoittaa, ettd monipuolinen ammatillinen vuorovaikutusosaaminen on
avain tyoyhteisotaitojen ilmentamiseen, silld asiantuntijoiden vuorovaikutusosaa-
minen keskittyy yhteistydhalukkuuteen ja palautteeseen. Toimivien tydyhteiso-
vuorovaikutuspiirteiden analyysi nostaa esiin kolme vuorovaikutuksen tasoa, joi-
den toimivuus edistda asiantuntijoiden halukkuutta kayttaa tydyhteisttaitojaan.
Vakiintuneista malleista poiketen vuorovaikutuksen merkitys ja rakentava kriittisyys,
analyyttisyys ja kyseenalaistamisen taidot nousevat keskeisiksi osiksi tydyhteison
hyvaa viestintakdyttaytymistd. Ne ovat vuorovaikutuksellisia tydyhteisotaitoja, joi-
den tutkimuksessamme katsottiin olevan koko yrityksen kehittymisen [dhtékohta ja
ilmentdavan ymmarrystd sekd organisaation jasenten taidosta ottaa vastuuta omasta
tyostaan ja koko organisaation toiminnasta, ettd siitd, kuinka jokainen organisaation
jasen osallistuu organisaation aineettomaan arvonluontiin.

Johdanto mentava ja tukeva vuorovaikutus on. Aiempi

kansainvalinen tydyhteisotaitotutkimus on

Asiantuntijuudesta ja tiedosta on tullut tyon-
tekijan tdrkeintd pddomaa (Davenport 2005;
Puusa & Reijonen 2011; Puusa 2015). Yrityksen
menestymisen ratkaisevat ihmiset, heidén tie-
tonsa, taitonsa, osaamisensa ja erityisesti hei-
dan halunsa jakaa osaamistaan organisaation-
sa kayttoon (Puusa & Reijonen 2011). Avain-
asemassa on toimiva vuorovaikutus ihmisten
valilla. Tassa tutkimuksessa tarkastelemme,
millaista asiantuntijoiden tydyhteisotaitoja il-
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pddosin toteutettu teollisissa ympéristoissa
(Organ ym. 2006), ja my6s suomalainen tyo-
yhteisotaitokeskustelu nojaa pitkalti julkisissa
organisaatioissa tehtyihin tutkimuksiin (Kes-
kinen 2005). Taman tutkimuksen kohdeyrityk-
set ovat asiantuntijaorganisaatioita, jotka toi-
mivat nopeasti muuttuvalla ICT-sektorilla.
Viestinta- ja kauppatieteiden alalla vuo-
rovaikutusta on tutkittu muun muassa esi-
mies- ja alaissuhteissa tapahtuvana ilmiona
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(Laulainen 2010) seka johtamiseen (Hujala
2008) ja tyohyvinvointiin (Juholin 2008)
kiintedsti liittyvana asiana. Sen sijaan vuoro-
vaikutuksen ja tyoyhteisotaitojen yhteytta ei
ole juurikaan tutkittu. Tyoyhteisotaitojen tut-
kiminen vuorovaikutuksellisena ilmiéna on
kiinnostavaa paitsi teoriakeskustelun eteen-
pain viemiseksi, myds siksi, ettd ilmio kytkey-
tyy luontevasti organisaatioiden kaytantoon:
aiemmissa tutkimuksissa on havaittu tyoyh-
teisotaitojen yhteys organisaation menesty-
miseen (Organ 1988; Podsakoff ym. 2000;
Waltz & Niehoff 1996; Podsakoff ym. 2014),
tydoryhmien toimivuuteen, organisaation tar-
joamaan laatuun seka asiakastyytyvaisyyteen
(Waltz & Niehoff 1996). Kaikkien nédiden pe-
rustana on yksiloista ldhteva vuorovaikutus.
Organisaatiotason vaikutusten lisdksi tyoyh-
teisotaidoilla on merkitystd myos yksilotasolla
(Coyle-Shapiro ym. 2004), silld niiden ilmenty-
minen nakyy sitoutumisena tychon ja tyoyh-
teis06n. Lisdksi tydyhteisotaidot vaikuttavat
tyotyytyvaisyyteen (Manka 2011; Arasli &
Baradarani 2014). Aiempi tutkimus ei kuiten-
kaan avaa riittavasti siti, miten ammatillinen
vuorovaikutusosaaminen liittyy tyontekijoi-
den tydyhteisotaitoihin. Siksi tdma tutkimus
keskittyy sithen, miten asiantuntijaorganisaa-
tion tyontekijoiden vuorovaikutus ilmentaa ja
tukee heidan tyoyhteisotaitojaan.
Tutkimuksellamme haemme vastausta
seuraaviin kysymyksiin:
1. Millainen ammatillinen vuorovaikutus-
osaaminen korostuu asiantuntijatydssa?
2. Millaiset asiantuntijatyén vuorovaiku-
tuksen piirteet koetaan toimiviksi ja
tyOyhteisotaitojen kayttod edistaviksi?

Kuvaamme seuraavaksi tydyhteisotaitoja ja tyo-
yhteiso6n vuorovaikutusta kasitteellisesti aiem-
man tutkimuksen sekd valitsemamme teoreet-
tisen viitekehyksen nidkoékulmista. Keskustelun
kautta rakennamme tutkimusasetelman, jonka
avulla perustelemme tutkimukselle asetetut ta-
voitteet. Kuvaamme kaytetyn aineiston, mene-
telmat seka esittelemme tulokset, joita yhteen-
vetoluvussa tulkitsemme.
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Tyoyhteisotaidot

Kasitteelld tydyhteisétaidot viittaamme tdssa
tutkimuksessa vuorovaikutuksessa nakyvaksi
tulevaan toimintaan, joka kertoo organisaation
jasenten vilisten suhteiden toteutumisesta,
heidan tyokayttaytymisestadn seka yhteistyo-
kyvystdan. Sisallytimme tyoyhteisotaitoihin
henkilokohtaiset ominaisuudet, jotka vaikutta-
vat tydyhteison jasenten toimintaan. Lisdksi ku-
vaamme kasitteella alaisten vastuita ja odotuk-
sia organisaatiossa toimimisesta ja oman tyon
johtamisesta (Organ 1988). Kansainvalisessa
kirjallisuudessa ilmiota tarkastellaan késitteen
organizational citizenship behavior (jatkossa
0OCB) avulla. Se on kddnnetty suomeksi alais- tai
tyoyhteisotaidoiksi. Pohjan OCB-Kasitteelle loi-
vat Smith, Organ ja Near sekd Bateman ja Organ
vuonna 1983 havaitessaan organisaation toi-
minnan tehostuvan tyotyytyvaisyyden avulla,
kun tyontekijat ylittivat heille asetetut tavoit-
teet ja auttoivat tyotovereitaan tavanomaista
enemman (Smith ym. 1983; Bateman & Organ
1983). OCB:n voidaan maaritelld olevan myos
organisaation toimintaa edistdvaa yksilon har-
kinnanvaraista ja vapaaehtoista kayttaytymista,
joka ylittaa tyon muodolliset vaatimukset, vaik-
ka sitd ei erikseen edellytetd henkilon tydso-
pimuksessa tai huomioida yrityksen virallisis-
sa palkitsemisjarjestelmissd (Organ 1988, 4;
Podsakoff ym. 2000). Koska erityisesti asian-
tuntijatyohon liittyy keskusteleva johtaminen
(Puusa ym. 2011), korostaa termi alaistaito
turhaan perinteistd, tuotantotyohon liitettya
hierarkkista tyoyhteisdmallia, joten puhum-
me tdssa tyossa johdonmukaisesti tydyhteiso-
taidoista.

Organin (1988) mukaan seuraavat viisi ele-
menttid luonnehtivat tydyhteisotaitoja (ks.
myo6s Bateman & Organ 1983; Smith ym. 1983;
Podsakoff ym. 2000; Puusa ym. 2015). Ensim-
madinen on halu auttaa kollegoita (altruism).
Toisena mainitaan huomaavaisuus (courtesy),
joka tarkoittaa muun muassa toisten kunnioit-
tamista. Lisdksi se viittaa tiedon jakamiseen,
joka auttaa ennakoimaan ja estdmaan epasel-
vyyksid ja ongelmien syntymista. Kolmantena

Tyoelaman tutkimus — Arbetslivsforskning 17 (3) — 2019



Anu Puusa & Sanna Ala-Kortesmaa

elementtind ovat reiluus ja rehtiys (sportsman-
ship), jotka viittaavat tydntekijan asenteisiin
esimerkiksi tyon reunaehtojen hyviaksymisen
ja hankaluuksien sietimisen suhteen. Neljds
elementti on tunnollisuus (conscientiousness).
My6hemmissa luokittelussa piirrettd on ku-
vattu myos aloitekykyisyydeksi, joka todentuu,
kun alainen on innostunut ja selvasti ylittaa
muodollisesti hyvaksyt tyotehtavien rajat, eli
on valmis tekemaan yli minimivaatimustason
(Organ 1988, 9-10) ja ottaa vastuulleen esi-
merkiksi ylimaaraisia tyotehtavia (Borman &
Motowidlo 1997) tai kehittdd omaa tai koko
organisaation tyon tehokkuutta (Podsakoff
ym. 2000, 524). Laulaisen (2010, 43) mukaan
tunnollisuus hy6dyttadkin laajasti koko orga-
nisaatiota, mutta tima ominaisuus on hanka-
limmin muista erottuva, koska Organin (1988,
10-11) mukaan se erottautuu vain tyohon si-
saltyvan toiminnan laajuutena. Viidentena
elementtind mainitaan kansalaishyveellisyys
(civic virtue), joka tarkoittaa kiinnostusta ja
osallistumista organisaation asioihin. Kaytan-
nossa tyontekija ottaa osaa keskusteluihin, or-
ganisaation tilaisuuksiin ja kokouksiin.

Myonteinen asenne on keskeistd kaikissa
Organin luokittelemissa tyoyhteisotaidoissa.
Organin mukaan myonteisesti tyohon, kolle-
goihin ja organisaatioon suhtautuva tyonteki-
ja pystyy kayttdamaan tyoyhteisotaitojaan te-
hokkaasti. Joitakin vuosia myohemmin Organ
(1997) tdydensi omaa jaotteluaan ja lisasi sii-
hen kannustamisen (cheerleading) ja rauhan
sdilyttdmisen (peacekeeping). Vaikka tydyhtei-
sotaidot ovatkin lasna tyontekijan tekemisissa,
ne tulevat usein nakyviksi vasta yhteison sisal-
1a tapahtuvassa toimijoiden vélisessa vuoro-
vaikutuksessa. Tama tekee vuorovaikutuksen
tutkimisen tydyhteisotaitojen ndkokulmasta
merkitykselliseksi, silla tydyhteisotaitojen
kartoittamisen seurauksena on mahdollista
ymmartda laajemmin, miten tyoyhteiso toi-
mii vuorovaikuttaessaan.
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Tyoyhteison vuorovaikutus

Lahestymme tydyhteison vuorovaikutusta rela-
tionaalisen viestintateorian prosessikeskeises-
td ndkokulmasta (Rogers 2008), jonka mukaan
vuorovaikutuskayttdytyminen rakentuu suh-
teessa, jolloin viestinta on riippuvainen molem-
minpuolisesta, vastavuoroisesta sitoutumises-
ta vuorovaikuttamiseen (Rogers & Escudero
2004). Koska teorian mukaan vuorovaikutus
on systeemistd, on vuorovaikutusosaamisen
keskiossa kyky tunnistaa erilaisia vuorovaiku-
tussuhteen ilmi6ita ja rakenteita seka taito uu-
distaa niita siten, ettd vuorovaikutusrakenteet
ja yksildiden viestintdkayttdytyminen ovat
entistd joustavampia (Rogers 2008). Téssé tut-
kimuksessa kartoitamme yksildiden kasityksia
sekd omasta ettd tyoyhteisonsa vuorovaikutuk-
sesta ja otamme huomioon sen, ettd vuorovai-
kutusta maarittaa kontekstin ohella vuorovai-
kutussuhteen tyyppi.

Etenkin asiantuntijayhteis6issa tyoyhtei-
sotaidot, ammatillinen vuorovaikutusosaami-
nen ja viestinnan relationaalinen ulottuvuus
kietoutuvat monitasoisesti yhteen. Ensinnéa-
kin vuorovaikutusosaaminen on osa ammatti-
osaamista ja rakentuu seka viestintdan etta
omaan ammattialaan liittyvistd asenteista,
tiedoista ja taidoista, joita asiantuntija tarvit-
see menestydkseen tydssaan. Toiseksi amma-
tillinen vuorovaikutusosaaminen liittyy aina
tiettyyn viestintasuhteeseen, on ammatti- ja
alasidonnaista, noudattaa sekd ammattieetti-
sia ettd viestinnan eettisia periaatteita ja on
lisdksi tehokasta, tarkoituksenmukaista ja
toista kunnioittavaa. (Hyvarinen 2011.) Am-
matillinen vuorovaikutusosaaminen siis koos-
tuu elementeistd, jotka tekevat tydyhteisotai-
dot nakyviksi vuorovaikutuksessa.

Perinteisesti tyoyhteisotaitoja on maaritel-
ty usealla eri tavalla (ks. edelld, esim. Organ
1997), mutta tissa tutkimuksessa pohjaamme
ndkokulmaan, jonka mukaan yhteista kaikille
tyoyhteisotaidoille on, ettéd ne tulevat nakyvik-
si ammatillisissa viestintdsuhteissa tapahtu-
vassa vuorovaikutuksessa. Sitd ei kuitenkaan
ole tarkasteltu, miten tydntekijan tulee vuoro-
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vaikuttaa, ettd han ilmentdisi nditd ja mahdol-
lisesti muita ammatissaan tarvitsemia tyoyh-
teisotaitoja. Vuorovaikutuksen nakokulmasta
on haasteellista, ettd Organin (1988) maaritte-
lemissé organisaatiokansalaisuus-ilmiota ku-
vaavissa piirteissa niiden sisalt6a avataan ni-
menomaan viestinnallisten elementtien avulla,
vaikka ilmion vuorovaikutuksellisuuteen ei si-
nansa kiinnitetakaan huomiota. Tarpeelliseksi
koetun ammatillisen vuorovaikutusosaamisen
kartoittamisella paastaankin kiinni ilmion
vuorovaikutukselliseen ytimeen.

Koska nykyisissa matalahierarkkisissa or-
ganisaatioissa tietoa ei erikseen viestita orga-
nisaatioiden hierarkioita seuraten, tydntekijoi-
den valinen vuorovaikutus on yksi organisaa-
tioiden tarkeimmista tiedonjakoprosesseista
(Juholin 2008). Asiantuntijaorganisaatioissa
esimies ei voi hallita kaikkia alaistensa vas-
tuualueita, vaan tyontekija on tyonsa paras
asiantuntija. Siten vastuu oman ty6n tekemi-
sestd organisaation tavoitteita palvelevasti on
yhad enemman alaisella, samalla kun johdon
tehtavakentta ja tyontekijoiden odotukset joh-
toa kohtaan muuttuvat. Tydyhteison vuoro-
vaikutuksella onkin havaittu olevan merkit-
tava rooli sen suhteen, millaiseksi tyontekijat
tyonsa kokevat, koska esimies ei voi tukea ja
johtaa alaistensa tyotad ilman vuorovaikutus-
ta (Rouhiainen-Neunh&userer 2009). Johto ei
myo6skaan kykene rakentamaan organisaation
tavoitteita tukevaa toimintaa, jos tyontekijoil-
14 ei ole jaettua kasitysta tavoitteista, eivat-
ka tyontekijat voi edesauttaa muutosta ilman
toimivaa vuorovaikutusta johtoon (Hujala ym.
2009).

Koska tyOyhteisotaitojen ilmenemiselld
on kiinted sidos vuorovaikutukseen (Coyle-
Shapiro ym. 2004; Manka 2011; Arasli &
Baradarani 2014), on tarpeellista kartoittaa,
mika tekee tydyhteison vuorovaikutukses-
ta tydyhteisotaitojen aktiivista kayttoa tuke-
vaa. Kartoituksen keskittyessa relationaalisen
viestinnan teorian mukaisesti nimenomaan
viestintasuhteisiin voidaan olettaa, etti vies-
tintd on nykyisissd organisaatiohierarkiamal-
leissa enemmankin jokapdivaiseen yhteis-
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toimintaan ja vuorovaikutukseen siséltyvaa
valmentamista kuin kdskemista tai kontrol-
loimista (ks. Berlin 2008). Toimivan vuoro-
vaikutussuhteen tiarkeimpien piirteiden kar-
toittaminen on olennaista paitsi vuorovaiku-
tussuhteiden toimivuuden kannalta, myos ta-
loudellisesta ndkokulmasta, silla toimivan, sel-
kedn ja johdonmukaisen viestinnan on havait-
tu sitouttavan tyontekijoita yhteiséonsa, jolla
voi olla yhteys tyon tuottavuuteen (Bambacas
& Patrickson 2008).

Aineisto ja menetelmat

Taman tutkimuksen kontekstin luo 1CT-alalla
toimivien, 7-60 henkil6a tyollistavien asiantun-
tijaorganisaatioiden sisalld tapahtuva vuorovai-
kutus. Toimialan yrityksilla on tyypillisesti luo-
vaa, tietointensiivista asiantuntijatyota tekevat
tyontekijat, tilmeihin pohjautuva organisaatio-
rakenne seka jatkuvan kehittymisen vaatimus
nopeasti muuttuvassa ymparistdssa. Toimialan
on my06s huomattu ennustavan yleisempia tyo-
elamatrendeja (Kunda 2006). Toisin sanoen,
usein tdmantyyppiset yritykset ovat edelldka-
vijoitd ja suunnanndyttdjia kaytanteissa ja toi-
mintatavoissa, eli heiddn omaksumat tavat ote-
taan kayttoon sittemmin myds “perinteisim-
missd” organisaatioissa.

Tutkimuksen aineisto kerattiin osana laa-
jempaa kehittamishanketta, jonka tavoitteena
oli lisata organisaatioiden itseymmarrysta ja
vahvistaa organisaatiotason jaettua kasitys-
td organisaation identiteettid kuvaavista tee-
moista: keitd me organisaationa olemme, kuin-
ka siind toimimme ja kuinka kukin voi siihen
omalla toiminnallaan vaikuttaa. Hankkeessa
kaytettiin dialogista ldhestymistapaa ja vuoro-
vaikutteista toimintamallia, jonka tavoitteena
(ja tuloksena) oli lisdtd vuorovaikutusta tyo-
yhteison jasenten sekd johdon ja tydntekijoi-
den valilla. Hanke tuotti tietoa siit3, millaisia
hyotyja organisaatiossa voidaan saavuttaa,
kun koko henkilosto, tyontekijat ja johto saa-
tetaan avoimeen ja rakentavaan vuoropuhe-
luun keskendan ja yhteinen ymmarrys organi-
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saation ydinolemuksesta tuodaan kdytannon
toiminnan tasolle tyoyhteisotaitojen tarkas-
telun avulla. Toisena tavoitteena oli yhdessa
kohdeorganisaatioiden kanssa tunnistaa hei-
dan tydyhteisoissdan vallitsevia tyoyhteisotai-
toja, jotka edistavat tai estavat tietotalouden
toimintaympériston vaatimia jatkuvan kehit-
tymisen ja innovoinnin tavoitteita (Puusa &
Hokkila 2018). Seitsemalle kohdeyritykselle
tehtiin Webropol-kyselyohjelmistolla nelja ky-
selyd, joiden avoimiin kysymyksiin henkil6sto
vastasi omien kokemustensa ja nakemystensa
pohjalta 390 kertaa.

Aineiston keruu toteutettiin ankkuroituun
teoriaan (grounded theory) liittyvalla keruu-
periaatteella, jonka mukaan kysymyksia tar-
kennetaan ja lisdtdan sen mukaan, mihin jo
kerdtty aineisto ohjaa tutkimusta. Aineistojen
alustavan analyysin jilkeen kaikille yrityksil-
le jarjestettiin kehittamispaivia, joissa organi-
saatioiden johto ja tyontekijat tyoskentelivat
yhdessa. Kehittdmispaivien aluksi kaytiin lapi
laadullisten kyselyiden keskeiset johtopaatok-
set, jonka jalkeen vastaajat osallistuivat aineis-
ton analyysin keskustelemalla tutkijoiden te-
kemistad tulkinnoista. Tarvittaessa tehtyja
johtopaatoksia muokattiin tai tdydennettiin.
Kaikkiin kehittdmispdiviin osallistui yhteen-
sd 179 henkiloa. Kehittamispaivissa kaydyt
keskustelut tallennettiin ja litteroitiin osallis-
tujien luvalla, eli kaikille osallistujille oli sel-
vaa, ettad aineistoja voidaan kayttaa myos tut-
kimustarkoituksiin. Myos naita aineistoja on
hyddynnetty tassa tutkimuksessa laadullisten
kyselyaineistojen lisaksi.

Ensimmaisilld kehittdmispaivilla keskityt-
tiin viestintddn, tiedonjakoon ja vuorovaiku-
tukseen liittyviin haasteisiin, koska niilla tul-
kittiin ensimmaisen aineiston perusteella
olevan yhteys organisaation toimivuuteen,
ty0ossa onnistumiseen, tyotyytyvaisyyteen ja
tyossd viihtymiseen. Seuraavassa kyselyssa
perehdyttiin syvemmin vuorovaikutukseen
hyodyntamalla aiempaa laajempaa kysymyk-
senasettelua, joka luotiin ensimmaisen kyse-
lyn ja kehittdmispaivien palautteen pohjalta.
Kysymyksilld pyrittiin rakentamaan kasitys
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siitd, millaisena vastaajat kokevat tyons3, tyo-
yhteisdnsa ja ammatillisen vuorovaikutuksen-
sa, eli tavoitteena oli ymmartaa niita viestin-
néllisid puitteita ja reunaehtoja, joissa he tyo-
yhteisotaitojaan kayttavat. Tata kyselykertaa
seuraavat kehittdmispaivat keskittyivat seka
vuorovaikutukseen ettd tyoyhteisotaitoihin.
Vuorovaikutuksen teema pysyi mukana seka
kahdessa viimeisessa kyselyssa, jotka siis
edelleen laadittiin ankkuroidun teorian ai-
neistonkeruuperiaatteella, ettd kaksilla vii-
meisilld kehittdmispaivill, vaikka niiden sisal-
to keskittyikin ailempaa enemman tiimityohon,
johdon viestintdan seka yritysten tyoyhteiso-
kulttuuriin.

Aineistojen temaattinen analyysi (ks. Braun
& Clarke 2006) toteutettiin laadullisen aineis-
ton analysointiin suunnitellulla Atlas.ti-ohjel-
malla. Aineistoihin tutustuminen aloitettiin
koodaamalla vuorovaikutukseen liittyvista
vastauksista niiden olennaisin sisalto eli ra-
kentamalla aineiston peruskoodisto. Taman
jalkeen koodatut aineistokatkelmat jarjestel-
tiin potentiaalisiksi teemoiksi. Ylakasitteiksi
valittiin viestinta- ja vuorovaikutustaidot. Tas-
sa vaiheessa alkoivat hahmottua seka vuoro-
vaikutusosaamisen piirteet ettd vuorovaiku-
tustasot. Kun temaattinen analyysi oli johta-
nut ndiden sisdisesti koherenttien mutta sa-
malla myds aineistoa kattavasti kuvaavien
paiateemojen muotoutumiseen, niiden hieno-
varaisempia alateemoja rakennettiin suhteut-
tamalla aineistojen havaintoja seka relationaa-
lisen viestinnan viitekehykseen ettd tyoyhtei-
sotaitoja kasittelevaan kirjallisuuteen. Naiksi
alateemoiksi tunnistimme aineistosta muun
muassa kaytostavat, kyvyn antaa ja vastaan-
ottaa palautetta, kuuntelun ja ilmaisun taidot,
kyvyn kyseenalaistaa ja rakentavan kriittisyy-
den. Lisdksi ilmidon vaikuttivat kytkeytyvén
asenteellisesti, kielellisesti ja toiminnallises-
ti ilmentyvat ja ilmaistavat yhteisollisyyden
ja yhteistyokyvyn teemat, jotka puolestaan
jakautuivat omiin alateemoihinsa. Naita ala-
teemoja olivat ymmarrys siitd, ettd kunkin
tekemiset ja sanomiset ulottuvat yksil6a laa-
jemmalle, yhteisiin pelisdantoéihin sitoutumi-
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nen, erilaisuuden ymmartdminen ja kunnioit-
taminen sekd huomioiminen viestinnissa ja
toimintatavoissa seka toisten auttaminen tar-
vittaessa. Aineistosta havainnoitiin my®os, il-
mentyvitko tydyhteisotaidot suhteessa orga-
nisaatioon, esimieheen, tyokavereihin, asiak-
kaisiin tai muihin sidosryhmiin. Tdima auttoi
tunnistamaan tyodyhteisdtaitojen tulkintoja
asiantuntijatyon vuorovaikutuksessa ja lisasi
ymmarrysta tyoyhteisén vuorovaikutuksen
monitahoisuudesta. Lopuksi analyysissa kes-
kityttiin etsimdan toistuvia teemoja, joista
muodostettiin laajempia kategorioita (Braun
& Clarke 2006). Naiden kautta pyrittiin tunnis-
tamaan kollektiivisia merkitystulkintoja vas-
taajien kesken. Luotettavuuden vahvistami-
seksi ndma paatelmat myos tuotiin yhteiseen
tarkasteluun organisaatioiden kehittdmispai-
vissa, jolloin myds tutkijoiden tulkinta joutui
kriittisen tarkastelun kohteeksi.

Asiantuntijatyodssa korostuva
ammatillinen vuorovaikutusosaaminen

Ensimmainen tutkimuskysymys keskittyy kar-
toittamaan sitd, millainen ammatillinen vuoro-
vaikutusosaaminen korostuu asiantuntijatydssa.
Tulokset osoittavat, ettd titd voidaan ldhestya
neljan keskeisen vuorovaikutuksellisen ilmion
kautta, joita ovat palautteen vastaanotto, palaut-
teen antaminen, hyvaa kaytosta ilmentava vies-
tinta ja vuorovaikutuksellinen sitoutuneisuus.

Analyysin perusteella asiantuntijaty6ssa
kaikkein korostunein ammatillisen vuorovai-
kutusosaamisen osa-alue on taito ottaa vas-
taan palautetta, vaikka perinteisesti tyoyhtei-
son vuorovaikutusosaaminen on korostanut
nimenomaan nakyvaa viestintdosaamista eli
palautteen suullista antamista (Kostiainen
2003). Vastausten perusteella asiantuntija-
ty0ssa on siis erityisen tarkeaa hallita palaut-
teen vastaanottaminen ja sitd osoittava kayt-
taytyminen, silla tydyhteison kehittdminen on
nykyisin pikemminkin saant6 kuin poikkeus,
eikd vastausten mukaan kehittymista voi ta-
pahtua ilman palautetta:
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Tykkddnkin saada myés kriittistd/rakenta-
vaa palautetta, jotta pystyisin kehittymddn
tyossdni.

Tyéyhteisétaidot ovat mielestdni niitd, ettd
osaa kdsitelld niin hyvdn kuin huonon palaut-
teen ja ottaa opikseen, osaa hyddyntdd oppi-
maansa ja uskaltaa antaa palautetta muille.

Toinen ammatillisen vuorovaikutusosaamisen
osa-alue, joka korostui asiantuntijatydssd, on
palautteen vastaanottamisen kaantopuoli eli
palautteen antaminen: “Tydntekijind pyrin
myds tukemaan esimiehidni ja antamaan heil-
le hyvdd palautetta, kun sithen on olemassa pe-
rusteet.” Aikaisemman tutkimuksen (Bisel ym.
2012) mukaan palaute alaiselta esimiehelle on
jopa ensisijainen keino organisaation toimin-
nan parantamiseksi. Tdssd asiantuntijatyon
vuorovaikutuksen ja tyoyhteisotaitojen yhteyt-
ta kartoittavassa tutkimuksessa korostuvatkin
asiantuntijatyontekijoiden kasitykset siitd, etta
tyontekijalla on jopa velvollisuus olla kriittinen
ja rakentavasti kyseenalaistaa totuttuja ja huo-
noksi havaittuja tai epdilyksid herattavia toi-
mintatapoja, paatoksia tai suunnitelmia itsen-
sd ja organisaation kehittdmisen nimissa:

Hyvd alainen osaa myds kysyd ja kyseenalais-
taa pddtdéksid ja kertoa oman mielipiteen.
Antaa mydés palautetta esimiehelleen.

Vastuulleni, sekd muiden vastuulle, tyén ja
tydyhteison sujuvuuden ja toimivuuden suh-
teen kuuluu epdkohtien tuominen esille, jotta
kaikilla on hyvd sekd tehokas ympdristé/yh-
teisd, jossa tyéskennelld.

Vastaukset osoittavat, ettd tyontekijat ovat pe-
riaatteessa sisdistdneet palautteenannon tar-
keyden, mutta epdaselvdksi jai, miten hyvin
he kiytannossa hallitsevat ne vuorovaikutuk-
selliset taidot, joita rakentava palautteenan-
to edellyttaa. Asiantuntijat myos kokivat, etta
omalla tyo6lla on merkitysta organisaation ke-
hittdmisessa sekd laajemmassa mittakaavassa.
Nayttadkin siltd, ettd asiantuntijatydssa vies-
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tinndlla vaikutetaan paitsi organisaatioiden
toimintatapoihin my6s niiden tulevaisuuden
suuntaan ja menestymiseen.

Kolmas asiantuntijatydssa korostuva am-
matillisen vuorovaikutusosaamisen osa-alue
on vastaajien mukaan hyvaa kaytosta ilmen-
tava viestintd. Tama ndkyy heidan mukaan-
sa siten, etta tyontekija tunnistaa vastuunsa
ja oman roolinsa hyvan ilmapiirin ja yhteisol-
lisyyden rakentamisessa. Hin ymmartaa ih-
misten erilaisuutta, kayttaytyy hyvin kaikkien
kanssa ja tunnistaa, ettd asenteista, tavoista,
toisten ongelmiin suhtautumisesta ja autta-
misvalmiudesta viestiminen vaikuttaa ilma-
piiriin:

Olen vastuussa omasta kdytéksestdni ja mi-
nun tulee ottaa tyékaverinikin huomioon toi-
miessani.

Vuorovaikutukseen liittyen meiddn tulisi ke-
hittdd hieman toistemme arvostamista, huo-
mioimista ja kuuntelemista. Vuorovaikutus
ja kommunikointi ei ole pelkdstddn kuunte-
lua ja vastaamista, vaan myés ajatuksia, tun-
teita ja asenteita. Kaikkein tdrkein asia kom-
munikaatiossa on kuulla se, mitd ei sanota.

Edelld mainittujen lisdksi ammatillinen vuoro-
vaikutusosaamisen osa-alue, joka vastaajien
mukaan korostuu asiatuntijaty6ssd, on vuoro-
vaikutuksellinen sitoutuneisuus. Talla tarkoite-
taan sitoutuneisuuden ja vastuullisen tyokayt-
tdytymisen osoittamista vuorovaikutuksen
avulla. Tehtdvat ja niihin liittyvat ohjeet ja
madraykset otetaan hyvin vakavasti, vaikka
tehtdvien toteutustapoja saatetaan kritisoida
rakentavasti. Rakentavalla kritiikilla pyritdan
kehittdmaan tyotapoja toimivampaan suun-
taan. Vuorovaikutuksellinen sitoutuneisuus
nousee esiin, kun tyoyhteisétaidoista tarkas-
tellaan esimiehen ja tydtovereiden viestinnan
ymmartamista, silld vuorovaikutuksellinen si-
toutuneisuus nakyy erityisesti siing, etta tyon-
tekijat pyrkivat hoitamaan annetut tehtavat
parhaimman taitonsa mukaan. Tyontekijat ku-
vaavat teemaa seuraavasti:
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Mielestdni olen helppo johdettava - nouda-
tan parhaani mukaan yhdessd laadittuja ty6-
suunnitelmia ja rakennan jokaisen tyépdivd-
ni niiden mukaan, pientd jouston varaa unoh-
tamatta. Mielestdni olen myds hyvid tyénteki-
jé sekd tydyhteison jdsen - otan muut tyéka-
verit huomioon ja noudatan meille laadittu-
ja yhteisid pelisddntojd. [--] Minun vastuulle-
ni kuuluu tyépaikan yhteisten pelisddntdjen
noudattaminen, kuten tyéaikojen noudatta-
minen ja tyoympdriston siistind pitdminen.
Minun vastuullani ovat myés minulle usko-
tut tydtehtdvdt ja niistd suoriutuminen par-
haani mukaan.

Koen olevani hyvi johdettava. Noudatan
sddntéjd ja mddrdyksid. On myds asetetta-
va itselleen ja omalle tyélleen tavoitteita,
ja tyéskenneltdvd niiden saavuttamiseksi.
Itseohjautuvuus on myés mielestdni hyvin
tyontekijdn erittdin tdrked ominaisuus.

Oman tyon sitoutuneeseen tekemiseen ja tyos-
sd joustamiseen linkittyy vahvasti myos moti-
vaatio. Mitd motivoituneempia vastaajat ovat
tyonsa tekemiseen, sitd valmiimpia he ovat
myo0s joustamaan tarpeen mukaan. Asiantun-
tijaorganisaatiossa motivaatio rakentuu kes-
keisimmin mahdollisuudesta kehittaa itsedan
ja ammattitaitoaan. Tassdkin ammatillisella
vuorovaikutusosaamisella on keskeinen rooli:

Kehityn ja kehitdn itsedni yhdessd tiimini
kanssa sen mukaan, mihin suuntaan olemme
menossa ja mitd taitoja se vaatii. Kehitys on
Jjatkuvasti noususuhdanteista ja uskon, ettd
ideoideni avulla pystyn kehittdmddn myds
organisaatiota. Tavoitteeni on, ettd pystyn
edesauttamaan meitd menestymddn ja saam-
me yhdessd entistd enemmdn onnistumisia
niin, ettd myés asiakkaamme ovat tyytyvdisid.

My®ds asiakkaan kanssa viestiminen luo mieli-
hyvaa ja motivoi, samoin oppimisen mahdol-
listava alaan liittyva nopea ja jatkuva kehitys.
Monet kokevat tekevdnsd merkityksellista

tydta.
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Tyoyhteisotaitojen kdyttoa edistavat
asiantuntijatyon vuorovaikutuksen
piirteet

Tutkimuksen toinen fokus on tydyhteisotaito-
jen kayttohalukkuutta lisddvissa toimivan tyo-
yhteis6vuorovaikutuksen piirteissa. Analyysin
tulokset osoittavat, etta naita piirteita on sel-
keinté lahestya kolmen erilaisen organisaatiois-
sa esiintyvan vuorovaikutustason kautta, silla
jokaisella tasolla korostuvat erilaiset toimivat
tyoyhteisévuorovaikutuksen piirteet.

Ensimmaiseksi aineistosta nousee esiin
tydyhteisévuorovaikutuksen piirteet, jotka
ovat tyypillisid organisaation yleisen viestin-
takulttuurin tasolla. Kun organisaation tyo-
yhteisokulttuuri on viestintdkulttuurin seka
laajemman toimintakulttuurin osalta matala-
hierarkkinen, viestinnallistd ilmapiirid kuva-
taan lampimaksi ja tyontekijoiden sanotaan
auttavan toisiaan seka valittavan aidosti toi-
sistaan. Itsendisestd asiantuntijatydsta huoli-
matta tydyhteisokulttuureja kuvataan vahvas-
ti yhteisollisiksi ja erilaisuutta arvostaviksi:

Kaikkia arvostetaan ja kaikki hyvdksytddn
sellaisina kuin kukin on.

... Luonteenomaista on tietynlainen perheel-
lisyys ja siitd syystd téihin on mukava tulla...

Toimiva vuorovaikutus on avainasemassa
tyon tehokkuuden ja tuottavuuden paranta-
miseksi tillaisessa organisaatiossa tydsken-
nellessd - se on eri ihmisten kanssa erilaista
Jja mitd enemmdn puhumme tyépaikalla, sitd
paremmin tunnemme toisemme ja sitd hel-
pommin hiljaisemmatkin uskaltavat tuoda
esiin omia tuntemuksiaan ja ideoita, jolloin
vuorovaikutus paranee entisestddn ja var-
sinkin, kun useat ihmiset tekevdt omassa tuo-
tannon vaiheessaan samaan projektiin oman
osansa, on muistettava kommunikoida myds
muiden projektitiimildisten kanssa, varsinkin
ongelmien ilmetessd.
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Toimivaksi koettu vuorovaikutus on rentoa ja
epamuodollista. Johto koetaan useimmiten hel-
posti ldhestyttavana, ja tyontekijoilld on mah-
dollisuus ilmaista mielipiteensa vapaasti:

Itselle helpointa on keskustella kasvokkain ja
pallotella uusia ideoita. Se toki vaatii molem-
minpuolista luottamusta valtavasti, ettd voin
avoimesti kertoa asioita ja tieddn, ettd niitd
ei heti teilata ja ne eivit karkaa toisille, jos
kyseessd on sensitiivinen asia.

Yhteiséllisyyden hyddyntdminen arkipdivdn
tilanteissa, annetaan ja luodaan tilanteita,
jossa jokaiselle tyontekijélld on mahdollisuuk-
sia tulla kuulluksi. Tyékavereihin ja alaisiin
voi suhtautua kannustavasti ja kuunnellen,
vaikka olisikin asioista eri mieltd.

Organisaation yleisen viestintakulttuurin tasol-
la asiantuntijaorganisaatioiden tyoyhteisotai-
tojen edistamista tukevalle vuorovaikutuksel-
le leimallista on vahva vastavuoroinen luotta-
mus ilman kontrolloimisen tarvetta, jolloin kai-
kille annetaan paljon lilkkumavaraa, vapautta
ja vastuuta. Tama motivoi ja synnyttda vasta-
vuoroisuutta sekd halun toimia luottamuksen
arvoisesti.

Toiseksi aineistosta hahmottuvat sellaiset
tyoyhteisotaitojen kiyttamista edistavat toimi-
van tyoyhteisévuorovaikutuksen piirteet, jot-
ka esiintyvat tyypillisesti vertikaalisella suh-
detasolla esimiehen ja tyontekijan valilla. Talla
suhdetasolla ilmenevalta viestinnaltd odote-
taan erityisesti joustavuutta, avoimuutta ja
molemminpuolista kunnioitusta. Joustavuus
liitetddn vastavuoroisesti niin tyontekijoiden
kuin johdonkin viestintddn. Johdon puolelta
se kdsittdd muun muassa tydjarjestelyihin, va-
pauden ja vastuun kulttuurin rakentamiseen
seka tyontekijoiden hyvinvoinnista huolehti-
miseen liittyvaa vuorovaikutusta:

Johtaja ottaa muut tyéntekijit huomioon,
kuuntelee heiddn toiveitaan ja pyrkii anta-
maan palautetta (hyvdd tai huonoa). Palaute
on mielestdni ddrimmdisen tdrkedd, jotta
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tyontekijit osaavat kehittdd omaa toimin-
taansa entistd paremmaksi. Ideaalijohtaja
pyrkii kehittdmdcdn yritystd toiminnallaan
sellaiseksi, jossa kaikkien tydyhteisén jédsen-
ten on mieluisaa tyédskennelld ja puhaltaa yh-
teen hiileen. Ideaalijohtaja ei kdskytd ja ko-
mentele alaisiaan.

Hyvidlld alaisella on myds ymmdrrystd sekd
tydkavereiden ettd johtajien ongelmille ja
osaa joustaa silloin kun tarvitsee.

Hyva johtaja pyrkii vastaajien mukaan sopeut-
tamaan johtamis- ja vuorovaikutustyylinsa
alaistensa henkilokohtaisten ominaisuuksien
mukaan. Tallainen esimiestoiminta luo tyon-
tekijalle halun toimia itsekin vastavuoroisesti
hyvin omassa roolissaan, tyontekijana ja tyoyh-
teison jasenend. Myos johtajan esimerkillinen
vuorovaikutus luo mahdollisuudet tyontekijoi-
den onnistumisen kokemuksille:

Piddn itsendisestd tydstd, joten ohjaamista en
kaipaa. Toki odotan esimieheltdni tukea, jos
sitd tarvitsen, on se sitten asiakkaaseen tai
omaan tyohoni liittyvdd.

Hyvdt tyéyhteisétaidot Idhtevit kuitenkin
mielestdni siitd, ettd johtajat ja heiddn joh-
tamistaitonsa ovat kunnossa. Jos johtajat ai-
noastaan kdskyttdvdt, kohtelevat alaisiaan
huonosti eivitkd kuuntele alaistensa toivei-
ta, eivdt alaisetkaan voi tyéskennelld hyvin.
Harva kuitenkaan vdlttdmdttd haluaa olla
esimerkillinen alainen, jos johtajat ovat jo-
tain pdinvastaista.

Matalahierarkkisen vuorovaikutusmallin nah-
ddan tuovan vertikaalisella suhdetasolla eri-
tyistd vastuuta myos tyontekijalle. Tutkittavat
ajattelivat, ettd hyva tyontekija on joustava, val-
mis venymdaan tyonantajansa ja asiakkaidensa
tarpeiden mukaisesti. Hin mukautuu muuttu-
viin ja vaihteleviin tilanteisiin ja toimii vuoro-
vaikutuksellisesti tehokkaasti myds kiireen ja
stressin alla. Samalla han osaa myds suhteuttaa
toisen viestintada tilanteeseen ja ymmartas, etta
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esimerkiksi kiire ja stressi voivat vaikuttaa tois-
ten vuorovaikutukseen, jolloin viestinnan osa-
puolet pystyvit tietoisesti pyrkimaan olemaan
loukkaantumatta tai ndkemattd asiaa kieltei-
sessd valossa.

Kolmanneksi tunnistimme aineistosta sel-
laisia tyoyhteisotaitojen kiyttoad edistavia vuo-
rovaikutuksen piirteitd, jotka ilmenevat hori-
sontaalisella suhdetasolla kollegoiden kesken
tapahtuvassa tiimiviestinnassa. Vastaukset
osoittavat, ettd matala vuorovaikutushierar-
kia suosii tiimien vuorovaikutusta. Useat vas-
taajat nauttivat kollegojen kanssa tyoskentele-
misesta, toisilta oppimisesta sekd onnistumis-
ten jakamisesta toisten kanssa. Myonteisen,
valittdoman viestintailmapiirin kerrotaan pi-
tavan ylla tyomotivaatiota ja saavan aikaan
yhteisen tavoitetilan:

Vuorovaikutus Idhtee uteliaisuudesta ja tyé-
kaverin kunnioituksesta. Kun kaikki haluavat
tydskennelld yhteisen tavoitteen eteen ja ar-
vostavat toistensa mielipiteitd, myds meiddn
erilaisuudesta ja erilaisista mielipiteistd tu-
lee voimavara, sisdinen kilpailuvaltti.

Tyéilmapiiri on hyvd ja tydyhteiséssd vallit-
see hyvi joukkuehenki, mikd nédkyy esimer-
kiksi siind, ettd projektit pyritddn viemddn
porukalla hyvin loppuun niin, ettd jokainen
pyrkii antamaan omalta osaltaan parhaan
panoksensa ja myos tukemaan muita tarvit-
taessa.

Tiimiviestintd korostuu myos tyotehtdvien na-
kokulmasta. Hyva alainen osaa katsoa viestin-
tddnsd "omien tehtdviensa yli”, eli hanelld on
kasitys sen vaikutuksista muiden tydtehtaviin
ja siten heidan hyvinvointiinsa. Tahan liittyy
my0s avoin tiedon jakaminen, joka korostuu
vastauksissa erityisesti projektitydskentelyn yh-
teydessa.

Vastausten mukaan tyontekijat kokevat
seka esimies-alaissuhteen etta tiimin vuoro-
vaikutuksen toimivaksi, kun sen avulla ilmen-
netddn molemminpuolisesti hyvia tydyhteiso-
taitoja. Avoimuus, joustavuus, aito kiinnostus
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Taulukko 1. Asiantuntijaty6ssa korostuva viestintdosaaminen

Palautteen vastaanottaminen
Palautteen antaminen

Kohtelias ja rakentava viestinta
Vuorovaikutuksellinen sitoutuneisuus

ja reiluus nousevat paallimmaisiksi vuorovai-
kutuksellisiksi elementeiksi, kun tavoitteena
on toimiva vuorovaikutussuhde asemasta riip-
pumatta.

Yhteenveto ja johtopaatokset

Tassd tutkimuksessa kartoitettiin tyOyhteiso-
taitoja ilmentdvaa ja niitd tukevaa vuorovaiku-
tusta. Aiemmissa tutkimuksissa on havaittu,
ettd tyoyhteisotaitojen kdyttamista edesauttaa
vahva ammatillinen osaaminen (Podsakoff
ym. 2000) ja etta vuorovaikutusosaaminen on
kiinted osa ammatillista osaamista (Hyvarinen
2011). Taman tutkimuksen tulokset kokoavat
ndamad havainnot yhteen osoittaessaan, ettd mo-
nipuolinen vuorovaikutusosaaminen on avain
tyOyhteisotaitojen ilmentdmiseen erityisesti
asiantuntijatydssd. Onnistuneessa vuorovaiku-
tustilanteessa tyontekija viestii motivoitunei-
suutta, sitoutuneisuutta, yhteisollisyytta, haluk-
kuutta antaa osaamistaan organisaation kayt-
toon, kiinnostusta kehittaa itseddn ja valmiutta
auttaa kollegoitaan nimenomaan vuorovaiku-
tuksessa tyoyhteisonsa muiden jasenten kans-
sa - janama tyoyhteisotaidot ovat edellytys kai-
kille asemasta riippumatta. Voidaan jopa pu-
hua vuorovaikutuksellisista tyéyhteisétaidoista,
mika kuvaa pelkkad tydyhteisétaito-kasitetta
paremmin sitd dynamiikkaa, jossa tyoyhteisot
rakentuvat.

Suhdenikokulmasta tydyhteisotaito-kasite
korostaa organisaation yksittdisten jasenten
osallisuutta ja merkitysta koko tyoyhteison
kannalta, ei vain suhteessa esimieheen, mihin
tyoyhteisotaitokeskustelu helposti kulminoi-
tuu. Taman tutkimuksen tulosten perusteel-
la voidaankin sanoa, ettd ammatillinen vuoro-
vaikutusosaaminen nousee organisaatioiden
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tyoyhteisotaitojen kehittamistydssa keskioon
- kyseessa on tiivistettyna kaikkien organi-
saation jasenten taito ottaa vastuuta ja viestia
paitsi omasta tyostddn myos laajemmin koko
organisaation toiminnasta sekd valittdad ym-
marrysta siitd, ettd jokainen osallistuu orga-
nisaation aineettoman arvonluonnin proses-
seihin (ks. my6s Rehnbéck & Keskinen 2005;
Silvennoinen & Kauppinen 2006; Puusa 2015).

Vuorovaikutusosaaminen asiantuntijatyéssd

Asiantuntijatydssa korostuvaan vuorovaikutus-
osaamiseen liittyvat tulokset heijastavat ilmio-
tasolla kahta trendia: ammatillisen vuorovaiku-
tusosaamisen ja tydyhteisotaitojen ulottuvuuk-
sina ovat yhtaaltd palautteenanto ja palautteen
vastaanottaminen, toisaalta taas kohteliaaksi ja
rakentavaksi koettu viestintd sekd vuorovaiku-
tuksellista sitoutuneisuutta heijastava viestin-
takayttaytyminen (ks. taulukko 1).

Palautteen merkityksen korostaminen liit-
tyy vahvasti aineettoman tyon mukanaan
tuomaan matalaan organisaatiorakenteeseen.
Ylhaalta alaspdin suuntautunut palaute on
perinteisesti hallinnut organisaatioiden vies-
tintdkulttuuria, mutta timan tutkimuksen tu-
losten mukaan alhaalta yléspdin suuntautuva
viestintd eli tyontekijan esimiehelleen antama
tieto ja palaute on noussut yhdeksi merkitta-
vimmista tydyhteisotaidoista. Kdytannossa
tallainen organisaation kehittdmiseen tahtaa-
va vuorovaikutus tarkoittaa tyontekijan koko-
naisvaltaista vastuullisuutta organisaatiosta,
mika ilmenee vuorovaikutuksellisesti aktiivi-
sena osallistumisena toiminnan parantami-
seen ja kehittamiseen.

My0s viestintdkdyttdytymisen hyddyntdmi-
nen osana tyoyhteisotaitoja ndyttda monipuo-
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Taulukko 2. Toimiva tyéyhteisévuorovaikutus

kunnioittaminen

Toimivan Tyoyhteisokulttuuri
tyoyhteisévuorovaikutuksen
piirteet
Organisaation yleisen - lampimyys - perhemaéisyys
viestintdkulttuurin taso - valittdmyys - matalahierarkkisuus
- avoimuus - yhteisollisyys
- epamuodollisuus
- valittdminen
Vertikaalinen - avoimuus - matalahierarkkisuus
esimies-alaistaso - joustavuus - tasavertaisuus tehtdvasta

huolimatta
selked vastuunjako

Horisontaalinen, tiimien
sisdinen suhdetaso

myonteisyys

avoin tiedonjako
kollegiaalinen tiimiviestinta
aktiivinen kiinnostuneisuus

yhteisollisyys
yhteistyoperustaisuus
jaettu vastuu

listuneen. Perinteisesti tyontekijéiden tydyh-
teisotaidoissa on korostunut kunnioittavuus ja
arvostava suhtautuminen muihin (Podsakoff
ym. 2000), mika tukee taman tutkimuksen
tulosta hyvasta viestintakdyttaytymisesta.
Rakentava suhtautuminen ei kuitenkaan enaa
ndyta riittavan, silla vakiintuneista malleista
poiketen viestinndn ja vuorovaikutuksen mer-
kitys ja rakentava Kkriittisyys, analyyttisyys ja
kyseenalaistamisen taidot nousivat keskeisi-
nd ja uusina piirteina esiin osana hyvaa tyo-
yhteison viestintakayttaytymistd. Nama vuo-
rovaikutukselliset yhteistydtaidot ovat nykyi-
sin kunkin asiantuntijan seka koko yrityksen
kehittymisen lahtokohta. Perinteisen tyoyh-
teisotaitokeskustelun valossa tdma voitaisiin
tulkita tyontekijan tottelemattomuudeksi tai
hankaluudeksi, mutta nayttaa silta, ettd mo-
derneissa organisaatioissa tdllainen kriittinen,
kehittava ty6ote ndhdaan hyvan tyontekijan
keskeisena ominaisuutena, vaikka mielipitei-
den esiintuominen tarkoittaisi johdon nake-
mysten ja padtosten kyseenalaistamista.
Nédkokulman modernisoitumista selittaa
yhtaaltd tasa-arvoiseksi koettu tyoyhteiso-
kulttuuri, jossa ei juurikaan ole hierarkkisia
rakenteita tai asemavaltaan perustuvia etuoi-
keuksia. Toisaalta tutkittavien esimies-alais-
suhde poikkeaa perinteisesta siing, etta yksi-
166n sidoksissa oleva asiantuntijuus on tieto-
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ja viestintatekniikan alalla merkittavassa roo-
lissa. Korkea osaaminen ja matala organisaa-
tiohierarkia mahdollistavatkin monelta osin
seka tyontekijan avoimen vuorovaikutuksen
suhteessa esimieheen etta tilannekohtaisen
rakentavan kyseenalaistamisen.

Toimivan tydyhteisévuorovaikutuksen tasot
ja piirteet tyéyhteisétaitojen ilmentdmisessd

Ammatillisen vuorovaikutusosaamisen ohella
tutkimuksen toinen fokus oli toimivan ty6yhtei-
sovuorovaikutuksen piirteissa. Nama piirteet
seka niiden yhteys tyokulttuuriin on havainnol-
listettu taulukossa 2. Lisaksi taulukkoon on tii-
vistetty se, miten tyoyhteisévuorovaikutuksen
piirteet ilmenevét tyokulttuurin tasolla.
Vuorovaikutuksen toimivuutta tarkastel-
tiin siis tyoyhteisotaitojen nakokulmasta, jol-
loin selvisi, ettd toimivuuden kokemus liittyy
kiintedsti tydyhteison vuorovaikutussuhtei-
siin. Vuorovaikutussuhdetasoja 16ytyi aineis-
tosta kolme: organisaatiotaso, vertikaalinen
esimies-alaistaso sekd horisontaalinen tiimien
sisdisen ja valisen vuorovaikutuksen taso.
Organisaation yleisen viestintakulttuurin
tasolla ilmeneva vuorovaikutuksellinen yhtei-
sollisyys vaikuttaa kannustavan asiantuntijoi-
ta osoittamaan tyoyhteisotaitojaan, silla se si-
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touttaa asiantuntijoita tyohonsa seka synnyt-
taad yhteisen tahtotilan onnistua ja harjoittaa
hyvia tydyhteisotaitoja aktiivisessa vuorovai-
kutuksessa. Talloin asiantuntijat kokevat seka
vuorovaikutukseen osallistumisen etta orga-
nisaatioon kuulumisen tunteet tarkeiksi ja
motivoiviksi. Tallainen osallisuus tarkoittaa,
ettd omalla tyolla koetaan olevan merkitysta
kokonaisuuden kannalta, mika vahvistaa tyon-
tekijoiden vaikutusmahdollisuuksia. Piirteet
edistavat myonteistd, perhemaista tyoyhteiso-
kulttuuria ja hyvia tyoyhteisotaitoja. Vahva yh-
teisollisyyden kokemus ruokkii aktiivisuutta
niin yksilo- kuin organisaatiotasolla. Yhdessa
tekeminen mahdollistaa toisiaan tdydentdavan
vuorovaikutus- ja ammattiosaamisen yhdista-
misen sekd yhdessd oppimisen ja menestymi-
sen, jotka kaikki osaltaan rakentavat myon-
teistd kulttuurikasitystd. Tatd tukee myos
Siasin (2009, 52; ks. myos Aira 2012) havain-
to, jonka mukaan organisaation jasenien va-
lille muodostunutta aitoa vuorovaikutussuh-
detta maarittda osapuolten valinen riippuvuus,
aktiivinen vuorovaikutus ja merkityksellisyys
sekd voimakas kokemus osapuolten vilisesta
yhteydesta.

Tutkimuksemme osoittaa, ettd asiantunti-
jalle toimiva ammatillinen vuorovaikutus on
motivoiva ja kiinnostusta yllapitava seka si-
toutumista vahvistava elementti. Voidaankin
paatella, ettd toimivalla ammatillisella vuoro-
vaikutuksella on kiintea yhteys siihen, miten
tyoyhteisotaidot ilmenevat tyoyhteisossa.
Tatd havaintoa tukevat myds aiempien tutki-
musten tulokset, joiden mukaan tyon mielek-
kyydella ja motivaation merkitykselld on yh-
teys tydssd pysymiseen (Alasoini 2007) ja
tydilmapiiri seka tyomotivaatio vaikuttavat
tydyhteisotaitojen ilmenemiseen organisaa-
tiossa (Podsakoff ym. 2000).

Tyon mielekkdaksi kokeminen seka hyvat
tyon toteuttamisen reunaehdot ovat edelly-
tyksid tyon hyvin hoitamiselle seka tyonteki-
jan halulle kehittaa osaamistaan. Kun tyoyhtei-
son relationaalinen vuorovaikutus on organi-
saatiotasolla avointa ja toimivaa, mahdollistaa
se myonteisen ja motivoivan tyoympariston.
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Tama havainto tukee Rogersin ja Escuderon
(2004) tutkimustuloksia siitd, ettd motivoitu-
neet viestintdsuhteen osapuolet toimivat siten,
ettd heidan viestintdkadyttdytymisensd muut-
tuu rakentavammaksi. Sisdisesti motivoitunut
moderni tietotydldinen on innostunut ja sitou-
tunut, mika on edellytys tyolle, joka vaatii teki-
jaltdan tahtoa luovuttaa omaa osaamistaan or-
ganisaation kaytt6on. Tahto ei synny tyhjasta
vaan sille taytyy olla syy ja luoda edellytykset.
Tydmotivaation ja sitoutumisen takana onkin
onnistunut ammatillinen vuorovaikutus, joka
tarjoaa kehittymisen, onnistumisen, yhteisol-
lisyyden ja kuulumisen tunteita.

Myos vertikaalisen esimies-alaisvuorovai-
kutussuhteen tasolla ilmeneva ammatillinen
vuorovaikutusosaaminen on tiarkeaa tydyhtei-
sotaitojen kdyton edistimisen kannalta. Yksi
tdman suhteen tarkeimmista elementeistd on
molemminpuolinen joustavuus, joka ilmenee
erilaisina vuorovaikutuksellisina tekoina, ku-
ten esimiehen valmiutena kuunnella tyonte-
kijaa ja keskustella timan kanssa tavoitteista
ja kehittdmisehdotuksista. Joustavuus ja mu-
kautumiskyky on nostettu Podsakoffin tiimin
(2000) tekeman kirjallisuuskatsauksen perus-
teella tdydentdmaan Organin (1988) alkupe-
raistd tyoyhteisotaitojen listaa, jossa sisallol-
lisesti painotetaan organisaation menettely-
tapojen ja sddntdjen noudattamista. Tassa
tutkimuksessa yhteisiin pelisdantdihin sitou-
tuminen liittyi kuitenkin ennemminkin vuo-
rovaikutuksellisen yhteisollisyyden teemaan:
saantoihin sitoudutaan siksi, ettd muunlainen
toimintatapa heikentaisi ilmapiiria ja yhteisol-
lisyyden tunnetta luoden esteitd vuorovaiku-
tuksessa tapahtuvalle yhteistyolle.

Vuorovaikutuksen merkitys on tutkimuk-
semme perusteella tydyhteisotaitojen kannal-
ta tarkeda myds toisesta ndkékulmasta: aiem-
missa tydyhteisokayttaytymistutkimuksissa
viestinndssa nakyviksi tulevien kaytdstapojen
merkitys ei korostunut, mutta tdma tutkimus
osoittaa hyvan viestintakayttaytymisen ja koh-
teliaisuuden liittyvan yhteis6llisyyden edista-
miseen. Hyva tyontekija pyrkii siis vuorovai-
kutuksellista yhteisollisyytta vahvistavaan toi-
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mintaan muiden kanssa, koska se hyodyttaa
organisaation toiminnan sujuvuutta.

Vertikaalisessa vuorovaikutussuhteessa
esiintyvd molemminpuolinen kunnioitus liit-
tyy Kkiinteasti vuorovaikutuksellisiin tydyhtei-
sotaitoihin. Koska hyvien tydyhteisotaitojen
kayttamisen edellytyksena on hyva johtami-
nen, hyvan johtamisen taytyy myos nakya
esimiehen vuorovaikutuksessa, kun tavoit-
teena on rakentaa puitteet mielekkaalle tyol-
le. Kun viestintdsuhteen molemmat osapuo-
let ovat kunnioittavia, mahdollistuu tilanne,
jossa he madrittelevat vuorovaikutuksessaan
tyon puitteet, roolit, vastuut ja velvollisuudet
seka rakentavat organisaatiota, jossa tyonte-
kijoita kohdellaan tasapuolisesti ja tydyhtei-
sossd viestitddn avoimesti. Tama tulos on lin-
jassa aikaisempien tutkimusten kanssa, silla
esimerkiksi Rogersin (2008) mukaan tydpai-
kan relationaaliset viestintasuhteet mukautu-
vat sen myo6td, miten tyontekijat kokevat eri
vuorovaikutussuhteiden toimivan yhteis6a
hyodyttavasti.

Taman tutkimuksen pohjalta voidaan sa-
noa, ettd ammatillinen vuorovaikutusosaami-
nen tiimien sisdiselld ja vélisella horisontaa-
lisen vuorovaikutussuhteen tasolla on kiin-
tedssd yhteydessa tyoyhteisotaitojen kdyton
edistamiseen, silla tiimien vuorovaikutukses-
sa luodaan positiivinen tyoskentelyilmapiiri.
Tata vuorovaikutuksellista yhteisollisyytta ja
yhteistyokykya ei ole aiemmin tiimityosken-
telystd puhuttaessa juuri nostettu esiin. Tama
toimivan tyoyhteisovuorovaikutuksen piirre
rakentui monista alateemoista, jotka yhdessa
ja erikseen selittavat sen sisdlt6a ja kaytannon
ilmenemista. Yhteisollisyytta rakentava vuo-
rovaikutus linkittyy myonteisen tydskentely-
ilmapiirin suhdeorientoituneisuuteen - kuten
johtajuus tapahtuu suhteissa, myds muu toi-
minta organisaatiossa kulminoituu pitkalti ih-
misten véliseen kanssakdymiseen ja vuoro-
vaikutukseen. Aiemmissa malleissa (Organ
1988; Bateman & Organ 1983; Smith ym. 1983;
Podsakoff ym. 2000) esille nostettu toisten
auttaminen sisaltyi osaksi yhteisollisyyden
rakentumista, mutta ei saanut mitenkaan eri-
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tyisen painottunutta asemaa. Kuten yhteisten
sddntdjen noudattamisen, myds auttamisen
nahtiin rakentavan myonteista vuorovaikutus-
ilmapiiria. Tutkimuksessa késitteellistetty yh-
teisollisyyspiirre siis osaltaan mahdollistaa or-
ganisaation jasenten sitoutumisen, rakentavan
viestinndn ja vuorovaikutuksen sekd yhtenai-
sen toiminnan, “samaan suuntaan kulkemisen”.

Asiantuntijaty6ssa ihmisten osaamisen ja
viestintdtyylien monimuotoisuutta pidetdan
voimavarana. Vuorovaikutuksessa ilmenevat
ristiriidat ja soraddnet nahddan parhaimmil-
laan myonteisind, koska ne haastavat ajatte-
lemaan ja ndkemadan toisin. Ndm4 piirteet ra-
kentavat raamin, jonka puitteissa tyoyhteiso-
taitoja tulkitaan ja ilmennetdan niin puheissa
kuin teoissakin.

Ammatillinen vuorovaikutusosaaminen
ja tydyhteisétaidot asiantuntijatydssé

Tapa jasentdd asiantuntijatydssa tarvittavia tai-
toja vuorovaikutuksen nakokulmasta toi uutta
vakiintuneeseen tydyhteisotaitokeskusteluun.
Analyysimalli toimi erinomaisesti, silla aineis-
tossa korostuivat ammatillisen vuorovaikutuk-
sen ja tyOyhteisotaitojen ndkokulmasta tuo-
reet ajatukset asiantuntijasta itseohjautuvana,
proaktiivisena toimijana, joka itse aktiivisesti
vuorovaikutuksellaan jirjestda tyonsa tehok-
kaasti. Tuloksissa esitetyt ammatillisessa vuo-
rovaikutusosaamisessa ilmenevat tyodyhteiso-
taitojen piirteet eivat ole selvarajaisia, mutta
yhteisia nimittdjia niille ovat aktiivisuus, osal-
lisuus, osallistuminen ja niin sanottu yrittaja-
mainen kayttdytyminen, jotka kaikki vaativat
ndkyadkseen aktiivista viestinnallista kayttayty-
mista. On toki mahdollista, ettd aineiston keraa-
minen osana hanketta, joka keskittyi tyoyhtei-
sojen kehittdmiseen, motivoi vastaajia tarkaste-
lemaan ammatillista vuorovaikutustaan aiem-
paa monipuolisemmin, mutta vaikka osa l6yde-
tyista tyoyhteisotaidoista liittyykin keskeisesti
yksiloon, valtaosa on sellaisia, jotka ilmentyvat
vuorovaikutussuhteissa ja ulottuvat selkeasti
yksiloa laajemmalle vaikuttaen koko yhteiséon.
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Tyoyhteisotaidot tulevat ndkyviksi vasta
ihmisten vélisessa vuorovaikutuksessa, mika
osoittaa, ettd oman tydn ja ammatillisen osaa-
misen kehittdminen on sidoksissa oman vuo-
rovaikutusosaamisen kehittimiseen. Tama
vuorovaikutussidonnainen tydyhteisotaito-
kasitys korostui huomattavasti verrattuna
aikaisempaan kirjallisuuteen (esim. Alasoini

Kirjallisuus

Aira, A. (2012) Toimiva yhteistyd. Tydeldméan vuo-
rovaikutussuhteet, tiimit ja verkostot. Jyvaskyla
Studies in Humanities 179. Jyvaskyla: Jyvaskylan
yliopisto.

Alasoini, T. (2007) Ty6elama muuttuu - millaista
henkil6stojohtamista tulevaisuudessa tarvitaan?
Tyon Tuuli 2, 35-38.

Arasli H. & Baradarani S. (2014) Role of job satis-
faction in the relationship of business excellence
and OCB: Iranian hospitality industry. Procedia
- Social and Behavioral Science 109 (8) 1406-
1415.

Bambacas, M. & Patrickson, M. (2008) Interperson-
al communication skills that enhance organiza-
tional commitment. Journal of Communication
Management 12 (1), 51-72.

Bateman, T.S. & Organ, D.W. (1983) Job satisfaction
and the good soldier: The relationship between
affect and employee “citizenship”. Academy of
Management Journal 26 (4), 587-595.

Berlin, S. (2008) Innostava, lannistava, helpotta-
va palaute: Alaisten kokemuksia ja nakemyksia
esimiehen ja alaisen valisesta palautevuorovai-
kutuksesta. Acta Wasaensia 198. Vaasa: Vaasan
yliopisto.

Bisel, R.S., Messersmith, A.S. & Kelley, K.M. (2012)
Supervisor-subordinate communication: hier-
archical mum effect meets organizational learn-
ing. Journal of Business Communication 49 (2),
128-147.

Borman, W.C. & Motowidlo, S.J. (1997) Task perfor-
mance and contextual performance: the meaning
for personnel selection research. Human Perfor-
mance 10 (2), 99-109.

Braun, V. & Clarke, V. (2006) Using thematic anal-
ysis in psychology. Qualitative Research in Psy-
chology 3 (2), 77-101.

Coyle-Shapiro, C.J.,, Kessler, I. & Purcell, J. (2004)

200 m

2007, Podsakoff ym. 2000, Organ 1988).
Tulevaisuudessa innovatiivinen ja muutos-
orientoitunut toiminta matalan organisaatio-
hierarkian tydssa tuleekin suosimaan tyonte-
kijoitd, jotka osoittavat vuorovaikutuksessaan
omatoimisuutta, itseohjautuvuutta ja halua it-
sensd kehittdmiseen.

Exploring organizationally directed citizenship
behavior: reciprocity or ‘it’s my job’? Journal of
Management Studies 41 (1), 85-106.

Davenport, T. (2005) Thinking for a Living: How to
Get Better Performance and Results from Knowl-
edge Workers. Boston: Harvard Business School
Press.

Hujala, A. (2008) Johtamisen moniddnisyys. Johta-
minen vuorovaikutuksena ja puhuntana hoivayri-
tyksissa. Kuopio: Kuopion yliopisto.

Hujala A, Laulainen S., Sinkkonen, M. & Taskinen, H.
(2009) Hyva johtaminen - reilua pelid. Premissi
4,32-37.

Hyvéarinen, M.-L. (2011) Alakohtainen vuorovai-
kutuskoulutus farmasiassa. Acta Universitatis
Tamperensis 1604. Tampere: Tampere Univer-
sity Press.

Juholin, E. (2008) Viestinndn vallankumous. Loy-
da uusi tyoyhteisoviestinta. Helsinki: WSOYpro.
Keskinen, S. (2005) Tutkimus alaistaidoista kunnis-
sa. Kunnallisalan kehittdmissdation tutkimusjul-
kaisut 49. Helsinki: Kunnallisalan kehittamis-

sdatio.

Kostiainen, E. 2003. Viestintd ammattiosaamisen
ulottuvuutena. Jyvaskyla Studies in Humanities
1. Jyvaskyla: Jyvaskylén yliopisto.

Kunda, G. (2006) Engineering Culture: Control and
Commitment in a High-Tech Corporation. Phila-
delphia: Temple University Press

Laulainen, S. (2010) "Jos mittda et anna niin mittaa
et saa” - Strateginen toimijuus ja organisaatio-
kansalaisuus vanhusty6ssa. Publications of the
UEF Dissertations in Social Sciences and Busi-
ness Studies No 9. Kuopio: Itd-Suomen yliopisto.

Manka, M-L. (2011) Tyon ilo. Helsinki: WSOYpro.

Organ, D.W. (1988) Organizational Citizenship Be-
havior: The Good Soldier Syndrome. Lexington,
MA: Lexington Books.

Tyoelaman tutkimus — Arbetslivsforskning 17 (3) — 2019



Anu Puusa & Sanna Ala-Kortesmaa

Organ, D.W. (1997) Organizational citizenship be-
havior: It's construct clean-Up time. Human Per-
formance 10 (2), 85-97.

Organ, D.W,, Podsakoff, PM. & MacKenzie, S.B.
(2006) Organizational Citizenship Behavior: Its
Nature, Antecedents, and Consequences. Thou-
sand Oaks: SAGE Publications.

Podsakoff, P.M., MacKenzie, S.B., Paine, ].B. &
Bachrach, D.G. (2000) Organizational citizen-
ship behaviors: A critical review of the theoreti-
cal and empirical literature and suggestions for
future research. Journal of Management 26 (3),
513-563.

Podsakoff, N. P, Podsakoff, P. M., MacKenzie, S. B.,
Maynes, T. D., & Spoelma, T. M. (2014) Conse-
quences of unit-level organizational citizenship
behaviors: A review and recommendations for
future research. Journal of Organizational Be-
havior 35 (1), 87-119.

Puusa, A. (2015) Management as a tool in value
creation, Teoksessa P. Tarjanne & A-K. Perttunen
(toim.) Intangible value - the new economic suc-
cess factor. MEE Guides and other publications
25/2015. Helsinki: Tyo6- ja elinkeinoministerio,
30-33.

Puusa, A. & Hokkila, K. (2018) Muuttuva ty6yhteiso-
kulttuuri-hankkeen loppuraportti. Joensuu: Itéd-
Suomen yliopisto.

Puusa, A. & Reijonen, H. (toim.) (2011) Aineeton
padoma organisaation voimavarana. Kuopio:
UNIpress.

Puusa, A., Monkkonen, K. & Kuittinen, M. (2011)
Onko kaikki todella vain johtamisesta kiinni?
Alais- ja tydyhteisotaitojen kasvava merkitys
muuttuvassa tydeldmassa. Teoksessa A. Puusa
& H. Reijonen (toim.) Aineeton pddoma organi-
saation voimavarana. Kuopio: UNIpress, 94-116

Puusa, A., Reijonen, H., Juuti, P. & Laukkanen, T.

Ty6eldaman tutkimus — Arbetslivsforskning 17 (3) — 2019

(2015) Akatemiasta markkinapaikalle. Johtami-
nen ja markkinointi aikansa kuvina. 5., neljannen
uudistetun painoksen identtinen lisdpainos. Hel-
sinki: Talentum.

Rehnbdck, K. & Keskinen, S. (2005) Tyohyvinvointia
alaistaidoilla ja esimiestyon hallinnalla tutkimus-
raportti. Helsinki: Kuntien eldkevakuutus.

Rogers, L.E. & Escudero, V. (2004) Relational Com-
munication: An Interactional Perspective to the
Study of Process and Form. Mahwah: Lawrence
Erlbaun Associates.

Rogers, L.E. (2008) Relational communication
theory. A Systemic-interactional approach to in-
terpersonal relationships. Teoksessa L.A. Baxter
& D.O. Braithwaite (toim.) Engaging theories in
interpersonal communication: Multiple Perspec-
tives. Los Angeles: Sage, 335-348.

Rouhiainen-Neunhéauserer, M. (2009) Johtajan vuo-
rovaikutusosaaminen ja sen kehittyminen. Johta-
misen viestintdhaasteet tietoperusteisessa orga-
nisaatiossa. Jyvaskyla studies in humanities 128.
Jyvaskyla: Jyvaskylan yliopisto.

Sias, PM. (2009) Organizing Relationships. Tradi-
tional and Emerging Perspectives on Workplace
Relationships. Thousand Oaks: Sage.

Silvennoinen, M. & Kauppinen, R. (2007) Kehity
alaisena - onnistuneet alaistaidot kdytannossa.
Helsinki: Tammi.

Smith, C.A,, Organ, D. & Near, ]. (1983) Organiza-
tional citizenship behavior: Its nature and an-
tecedents. Journal of Applied Psychology 68 (4),
653-663.

Waltz, S.M. & Niehoff, B.P. (1996) Organizational cit-
izenship behaviors and their effect on organiza-
tional effectiveness in limited-menu restaurants.
Teoksessa Keys, ].B. & Dosier, L.N. (Eds), Academy
of Management Best Papers Proceedings, George
Southern University, Statesboro, GA, 307-311.

m 201

LYY



