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TIIVISTELMA:

Ty6eldaman muutosten ja tyon vaativuuden lisdantymisen vuoksi tyoyhteisdissd ilmenee
ristiriitoja entistd laajemmin. Jokainen tyoyhteis6 kohtaa jossain vaiheessa ristiriitoja tai
erimielisyyksia. Ristiriidat vievat paljon resursseja ja aikaa itse tyonteolta, ja timan vuoksi
niiden hallintaan kannattaakin panostaa. Tyontekijoiden, tiimien ja organisaatioiden tehokkuus
on riippuvainen niiden kyvysta ratkoa ristiriitoja. Esimiehelld on merkittava rooli tyéyhteisén
ristiriitojen hallinnassa, mutta on aiheellista nostaa esiin myo6s tyontekijoiden vastuu
ristiriitojen ennaltaehkaisemisessa ja ratkaisemisessa.

Tutkimuksen tarkoituksena on selvittad tyontekijoiden nakemyksia tyoyhteisotaidoista ja
ristiriitojen  taustatekijoista sekd kartoittaa ristiriitatilanteiden  hallintaa  edistavia
tyoyhteisotaitoja. Tutkimuksen teoreettisessa viitekehyksessa kasitelladn tydyhteisotaitoja
seka avataan ristiriidan kasitetta ja kdydaan lapi mahdollisia syita ristiriitojen taustalla. Lisaksi
teoreettisessa  viitekehyksessd avataan ristiriitojen hallintaa, kasitellen ristiriitojen
ennaltaehkaisemisti, ristiriitoihin puuttumista seka niiden ratkaisemista.

Tassa laadullisessa tutkimuksessa aineistonhankinta on toteutettu ryhmahaastattelujen
muodossa kayttamalla teemahaastattelumenetelmai. Kohdejoukko koostuu kahdestatoista
(12) sosiaali- ja terveydenhuoltoalan tyontekijastd. Tutkimusaineisto on analysoitu
teoriasidonnaisella sisidllonanalyysilla.

Tutkimuksessa kdy ilmi, ettd haastateltavat ymmartavat tyoyhteis6taidon kasitteen
muodostuvan keskeisemmin vuorovaikutusosaamisen, yhteistybosaamisen ja oman ty6roolin
ymmartamisen ulottuvuuksista. Tyoyhteisotaitojen nahdaan olevan myos hyvia kaytostapoja,
ammattitaitoisuutta, oman osaamisen arvostamista, avoimuutta, reiluutta ja rehellisyytta.
Tutkimuksen tulosten perusteella voidaan todeta, ettd tyGyhteison ristiriitojen taustalla
vaikuttavia tekij6itd ovat ihmisten erilaisuus ja persoonien yhteentormadys, tyontekijan
henkilokohtaiset ongelmat, erilaiset tyontavat, tyojarjestelya koskevat ongelmat, tyonkuviin ja
vastuunottamiseen liittyvat erimielisyydet sekd esimiehen toiminta. Tutkimuksen tulokset
osoittavat, ettd keskeisimpida tyoyhteison ristiriitojen ennaltaehkdisemistd edistavia
tyoyhteisotaitoja ovat vuorovaikutusosaaminen, yhteistydosaaminen, oman tyoéroolin
ymmartaminen, aktiivinen ja vastuullinen toiminta, avuliaisuus ja joustavuus sekad kyky
arvostaa ja hyvaksya ihmisten erilaisuutta. Tulosten perusteella keskeisimpid tyoyhteison
ristiriitatilanteiden ratkaisemista edistavid tyoyhteisotaitoja ovat puolestaan aktiivisuus,
vastuullisuus ja vuorovaikutusosaaminen.

AVAINSANAT: Tyoyhteisotaidot, alaistaidot, vuorovaikutustaidot, ristiriidat, konfliktit,
konfliktinhallinta
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1 Johdanto

1.1 Tutkimuksen taustaa

Tyoeldaman muutosten ja tydn vaativuuden lisdantymisen takia ristiriita- ja
konfliktitilanteita kohdataan tyOyhteisossa laajemmin kuin aikaisemmin (Vartia ja
muut, 2004, s. 9). Jokainen tydyhteisé kohtaa jossakin vaiheessa erilaisia ristiriitoja ja
erimielisyyksia (Vartia ja muut, 2004, s. 9). Usein ne menevat ohi vaikuttamatta sen
suuremmin tydyhteisén toimivuuteen (Vartia ja muut, 2004, s. 9). Toisinaan ristiriidat
voivat jadda kytemaan pitkaksikin aikaa pinnan alle vaikuttaen negatiivisesti
tyontekijoiden hyvinvointiin ja koko tydyhteison toimivuuteen (Pehrman, 2010, s. 148;
Vartia ja muut, 2004, s. 9). Seurauksena voi olla tyontekijoiden masentuneisuutta,
tyohaluttomuutta ja sairauslomia, jotka puolestaan voivat pidemman paille johtaa
tyokyvyttomyyteen ja ennenaikaiselle eldkkeelle siirtymiseen (Pehrman, 2010, s. 148).
Eraan tutkimuksen mukaan terveydenhuollon ammattilaiset kasittelevat sisdisia ja
ulkoisia konflikteja paivittain (Pavlakis ja muut, 2011, s. 245-246). Saman tutkimuksen
vastaajista yli kolmasosa arvioi kuluttavansa noin 19 % tydajastaan konfliktien

ratkaisemiseen.

Ristiriitatilanteiden hoitamattomuus aiheuttaa aina kustannuksia tyénantajalle tavalla
tai toisella (Hyvonen & Koskinen, 2010, s. 167). Tybyhteisojen ristiriitatilanteet ovat
yha useammin syyna sairauslomiin (Hyvonen & Koskinen, 2010, s. 167). Ty6nantajan
on pidettava huolta sekd yksittdisen tyontekijan ettd koko tyoyhteison tyokyvysta
(Hyvonen & Koskinen, 2010, s. 167). Tutkimusten mukaan tyontekijoiden, tiimien ja
organisaatioiden tehokkuus on riippuvainen siitd, miten tehokkaasti he osaavat ratkoa
ristiriitoja (Laine & Salonen, 2014, s. 50). Esimiehet kayttavat noin 20 % tybajastaan
ristiriitojen ratkaisemiseen (Laine & Salonen, 2014, s. 50). Onnistunut ja tehokas
konfliktinratkaisu on siis merkityksellistd myos ajankayton kannalta (Laine & Salonen,

2014, s. 50). Tyoyhteison ristiriitojen hallintaan ja tydhyvinvointiin kannattaa panostaa,



silla ristiriidat vievat suuren maaran resursseja ja aikaa itse tyonteolta (Ahlroth &

Havunen, 2015, s. 126).

Suomalaisessa tyoelaman tutkimuksessa tyoyhteisotaidot ovat vield melko vahan
tutkittu aihe (Ménkkdnen & Roos, 2010, s. 14). Kuitenkin tyoyhteisotaitoja kdytetaan
organisaatioissa paivittdin. TyoOyhteisotaitojen huomioiminen ja niiden sisallén
avaaminen sekd taitojen tietoinen kehittdminen vaikuttavat tydssajaksamiseen,
tyohyvinvointiin sekd tyontehokkuuden lisddntymiseen (Arola ja muut, 2018, s. 34 ;
Monkkonen & Roos, 2010, s. 14). Lisaksi tyoyhteisotaitojen on havaittu vaikuttavan
myonteisesti  tydyhteisdon sitoutumiseen ja keskindiseen luottamukseen seka
vahvistavan tydyhteison sisdisid suhteita ja yhteistyotad (Arola ja muut, 2018, s. 34).
TyoOyhteisotaitojen ymmartaminen ja niiden tiedostaminen on voimavarana sosiaali- ja

terveydenhuollon jatkuvasti muuttuvalla sektorilla.

Usein tyoyhteison ongelmien ja ristiriitojen ratkaisemisen oletetaan olevan esimiesten
tehtdva. Kuitenkaan tyoyhteison ongelmat eivat todellisuudessa ole varmasti
ainoastaan esimiehen aiheuttamia tai pelkastaan esimiehen ratkaistavissa. Mielestani
jokaisella tyoyhteison jasenelld on myds vastuu omasta toiminnastaan ristiriitojen
ennaltaehkaisemisessd ja ratkaisemisessa. Koko tyOyhteis6d osallistamalla ja
huomioonottamalla  voidaan  parhaimmillaan  kehittda tyoyhteison taitoja
ennaltaehkaist3, kasitella ja ratkaista ristiriitoja (Kantola, 2019, s. 309). Na&en, ettd on
tarkea tuoda esiin my6s alaisten vastuu tydyhteison ristiriitatilanteiden kasittelyssa ja
ratkaisussa seka lisata ymmarrysta tyoyhteisotaitojen merkityksesta
ongelmatilanteiden ratkaisussa. Organisaation tuloksellinen toiminta ja hyvinvointi
edellyttavat sita, ettd esimiehen roolin, velvollisuuksien, oikeuksien ja vastuun rinnalle
nostetaan myds alaisen rooli, velvollisuudet, oikeudet ja vastuu (Aarnikoivu, 2010, s.

36).



1.2 Tutkimuksen tarkoitus ja tutkimuskysymykset

Taman tutkimuksen tarkoituksena on kuvata tyoyhteisotaitoja ja tydyhteisdjen
ristiriitatilanteita sekd selvittdda tyoyhteisotaitojen merkitysta ristiriitatilanteiden
hallinnassa sosiaali- ja terveydenhuollon kontekstissa. Tutkimuskysymykseni

osakysymyksineen on:

Mika on tyoyhteisotaitojen merkitys ristiriitatilanteiden hallinnassa?

* Miten tyontekijat maarittelevat tyoyhteisotaidot?
* Mitka ovat tyGyhteison ristiriitojen taustalla vaikuttavat tekijat?

* Minkalaiset tyoyhteisotaidot edistavat ristiriitatilanteiden hallintaa?

Tutkimus toteutetaan laadullisella otteella. Taman tutkimuksen tiedonantajia ovat
Keski-Pohjanmaan sosiaali- ja terveyspalvelukuntayhtymad Soiten kotihoidon
tyontekijat. Tutkimuksen otanta on kaksitoista (12) haastateltavaa. Tutkimuksen
aineistonhankinta  toteutetaan  ryhmahaastattelujen  muodossa  kdyttamalla
teemahaastattelumenetelmas. Tutkimusaineisto analysoidaan teoriasidonnaisella

sisallénanalyysilla.

Tutkimuksen teoreettinen viitekehys esitetdan luvuissa kaksi ja kolme. Teoreettisessa
viitekehyksessa kasitelldan tyoyhteisotaitoja sekd avataan ristiriidan kasitettd ja
kaydaan 1api mahdollisia syitd ristiriitojen taustalla. Lisdksi teoreettisessa
viitekehyksessa avataan ristiriitojen hallintaa, kasitellen ristiriitojen
ennaltaehkaisemista, ristiriitoihin puuttumista sekd niiden ratkaisemista. Sosiaali- ja
terveydenhuollon tydyhteisotaitoja kasittelevad teoriaa tarkastellaan Karhapaan ja
kumppaneiden (2015, s. 165) vuonna 2015 tekeman tutkimuksen pohjalta. Karhapii ja
muut (2015, s. 165) maarittavat tyoyhteisotaidot neljdan ulottuvuuteen, joita ovat
vuorovaikutusosaaminen, moniammatillinen yhteistyd, ymmarrys omasta tyoroolista

seka prosessiosaaminen.



Tutkimuksen neljannessd luvussa kasitelldaan tutkimuksen toteutusta kuvaamalla
tutkimuksen metodologisia valintoja, tutkimusaineiston hankintaa sekd aineiston
analyysia. Tutkimuksen viidenteen lukuun on koottu yhteen tutkimuksen tulokset.
Tutkimustuloksissa esitetdan haastateltavien nakemyksia tyoyhteisotaidoista seka
ristiriidoista ja niiden taustalla vaikuttavista tekijoista. Lisaksi tutkimustuloksissa
esitetaan haastateltavien nakemyksia ristiriitojen hallintaa  edistavista
tyoyhteisotaidoista. Tutkimuksen lopussa luvussa kuusi esitetdan tutkimuksen
johtopaatokset. Luvussa tarkastellaan tutkimuksen tuloksia, arvioidaan tutkimuksen

luotettavuutta sekd esitetdan jatkotutkimusehdotuksia.



2 Tyoyhteisotaidot

Tassa luvussa avataan tutkimuksen keskeinen kasite, tyoyhteisotaidot. Lisdksi kdydaan
lapi sitd, miten tuon kasitteen sisdlté on muuttunut ajan saatossa tydelaman
muutosten myota. Luvussa avataan myoOs tyoyhteisotaitojen |3hikasitteiden
alaistaitojen ja organisaatiokansalaisuuden sisaltéd sekd kaydaan lapi aiempaa
tutkimusta ja teoriaa tyoyhteisotaitoihin liittyen. Karhapaa ja muut (2015, s. 165) ovat
tekemansa tutkimuksen pohjalta maarittineet tyoyhteisétaidot sosiaali- ja
terveydenhuollossa neljdgan ulottuvuuteen: 1) vuorovaikutusosaamiseen, 2)
moniammatilliseen yhteistydhoén, 3) ymmarrykseen omasta tyoroolista ja 4)
prosessiosaamiseen. (ks. kuva 1.) N&ita sosiaali- ja terveydenhuollon tydyhteis6taitoja

tarkastellaan luvussa 2.2.

2.1 Tyoyhteisotaitojen kasitekokonaisuus

Kautta aikojen on puhuttu esimiestaidoista, mutta alais- ja tyoyhteisotaitoihin seka
organisaatiokansalaisuuteen liittyva keskustelu tuli ajankohtaiseksi vasta 2000-luvulla
(Aarnikoivu, 2010, s. 16; Kekoni ja muut, 2019, s. 43). Havaittiin, ettd toimiva
organisaatio edellyttad vahvaa yhdessa tekemista ja toimimista (Kekoni ja muut, 2019,
s. 43). MyGs suomalaisessa tyoelaman tutkimuksessa alaistaito on suhteellisen vahan
tutkittu aihe, mutta johtajuutta ja esimiestaitoa on tutkittu puolestaan ahkerasti
(Keskinen, 2005, s. 16). Kuitenkin viime vuosina tydyhteis6taitoihin ja
organisaatiokansalaisuuteen liittyvd keskustelu on vain lisdantynyt (Kekoni ja muut,

2019, s. 44).

Alaistaito kasite on vaikeasti maariteltavissa, ja taman vuoksi onkin olemassa useita eri
tavoin painotettuja alaistaidon maaritelmia (Keskinen, 2005, s. 20). Alaistaito voidaan
ymmartda sellaisena tyontekijan kayttadytymisend, joka ei kuulu tydn muodollisiin

vaatimuksiin, mutta joka edistda tyoyhteison tehokkuutta ja organisaation toimivuutta
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(Keskinen, 2005, s. 20, 22). Se on tybyhteisdissa tapahtuvaa kayttaytymistd, joka
vaikuttaa ty6ssa viihtymiseen, tydn sujuvuuteen ja johtamiseen (Keskinen, 2005, s. 20,
22). Aarnikoivun (2010, s. 91) mukaan alaistaidot ovat kdytannossa tyontekijan kykya ja
halua toimia tyodyhteisossa rakentavasti, toimimista perustehtdavan mukaisesti
esimiestd ja tyotovereita tukien. Kekonin ja kumppaneiden (2019, s. 44) mukaan
alaistaidoissa korostuu tyontekijan kyky tyoskennelld johdettavana ja taito edistaa
organisaation toimintaa vastuullisesti, aktiivisesti ja tunnollisesti. Heidan
nakemyksensd mukaan alaistaidoissa korostuu vuorovaikutus- ja yhteistyotaidot

(Kekoni ja muut, 2019, s. 44).

Tyoyhteisotaidot voidaan ymmartaa alaistaitojen [dhikasitteena. Kasitteend tama on
laaja ja siihen liittyy useita eri ulottuvuuksia. Keskeistd on kuitenkin se, etta
alaistaitojen nakokulmaa laajennetaan yhteis6tasolle ja tdman myo6ta sosiaalisten
ilmididen tarkasteluun (Puusa ja muut, 2011, s. 107). N&in saadaan uutta ndkokulmaa
alais- ja esimiestaitojen rinnalle (Puusa ja muut, 2011, s. 107). K&site tyoyhteisotaidot
luo kuvaa siitd, miten ihmisten valiset suhteet toteutuvat (Puusa ja muut, 2011, s. 107).
Yleensd sita tarkastellaan samaten kuin alaistaitojakin, kuvaamalla tyontekijéiden
yhteistyokykya, tyokayttaytymistd sekd henkil6kohtaisia ominaisuuksia toimia

tyoyhteisossa (Puusa ja muut, 2011, s. 107.)

TyoOyhteisotaito-kasite korostaa organisaation yksittdisten toimijoiden osallisuutta,
vaikutusta ja merkitystd koko tyoyhteisén kannalta (Puusa & Ala-Kortesmaa, 2019, s.
196). Moénkkosen ja Roosin (2010, s. 116, 266) mukaan tyoyhteisotaidot koostuvat niin
esimiehen kuin alaistenkin taidoista ja niitd tulee tarkastella sekd vyksilo- etta
yhteisotasolla. Tyoyhteis6taidot ovat aina suhteessa niitd kaytettdvaan tyohon ja
yhteis66n (Monkkdnen & Roos, 2010, s. 116, 266). Kekonin ja kumppaneiden (2019, s.
44) mukaan tyoyhteisotaidoissa korostuu erityisesti vuorovaikutusosaaminen ja
moniammatillinen yhteisty6. Tydyhteisotaitojen kasitettd kaytetdaan usein alaistaitojen

sijaan osittain sen myonteisemman kaiun vuoksi (Kekoni ja muut 2019, s. 44). Kekonin
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ja muiden (2019, s. 45) n3kemyksen mukaan alaistaidoista poiketen,

tyoyhteisotaidoissa yksilon toiminta ndhdaan kiintedna osana ryhman toimintaa.

Kansainvalisessa kirjallisuudessa tyoyhteisotaitoja vastaavana termina voidaan pitaa
Organizational Citizenship Behavior (OCB) -kasitettd, joka yleensd kadnnetdan
organisaatiokansalaisuudeksi (Rehnback & Keskinen, 2005, s. 7). Kiinnostus
organisaatiokansalaisuutta kasittelevaa tutkimusta kohtaan on lisdantynyt viimeisen
kolmenkymmenen vuoden aikana (Podsakoff ja muut, 2014, s. 87). Viime aikoina
tutkimusta on laajennettu yksil6tasolta ryhma- ja yksikkotasolle (Podsakoff ja muut,

2014, s. 87).

Organisaatiokansalaisuutta on tutkittu kansainvalisesti 1980-luvulta |ahtien. Yksi
merkittavimmistad organisaatiokansalaisuuden tutkijoista on Dennis W. Organ. Alun
perin  Organ (1988, tekstissa  Organ, 1997, s. 86-87) maaritteli
organisaatiokansalaisuuden olevan sellaista organisaation virallisen
palkitsemisjarjestelman ulkopuolelle jdavaa toimintaa, joka ylittda tyontekijan tyon ja
roolin mukaisen kayttaytymisen. Tallainen kayttdytyminen on vapaaehtoista ja
organisaation toiminnan tehokkuutta edistavaa (Organ, 1988, tekstissd Organ, 1997, s.
86-87). Tuolloin Organ maaritteli organisaatiokansalaisuuden muodostuvan
epaitsekkyydestd (altruism), huomaavaisuudesta ja hyvistd tavoista (courtesy),
tunnollisuudesta (conscientiousness), reiluudesta ja rehtiydestad (sportsmanship) seka
osallistumisesta ja kiinnostuksesta organisaation asioihin (civic virtue) (Puusa ja muut

2011, s. 103).

Hieman myéhemmin Organ (1997, s. 85) maaritteli organisaatiokansalaisuuden
kasitteen uudelleen. Hanen mukaansa ei ollut enda hedelmallistd ymmartaa
organisaatiokansalaisuutta vapaaehtoiseksi tyon odotusten ja palkitsemisjarjestelman
ulkopuolelle jaavaksi toiminnaksi. Aiemman maarittelynsa han naki hankalaksi johtuen
nykypdivan muuttuvasta tyoelamasta (Organ, 1997, s. 85). Sen sijaan Organ (1997, s.

90) rinnasti organisaatiokansalaisuuden kasitteen Bormanin ja Motowidlon (1993)
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kontekstuaalisen suoriutumisen (contextual performance) kasitteeseen, jolla han
tarkoitti organisaation sosiaalista ja psykologista ilmapiiria tukevaa toimintaa, joka

edesauttaa tyotehtavien suorittamista.

Podsakoff ja kumppanit (2000, s. 516) laajensivat Organin (1988) tekemaa
organisaatiokansalaisuuden maaritelmaa tunnistaen seitseman
organisaatiokansalaisuutta kuvaavaa tekijaa. Heidan mukaansa
organisaatiokansalaisuus koostuu avuliaasta kayttaytymisesta, reiluudesta ja
rehtiydestd, organisaatiouskollisuudesta, organisaation sdantdjen hyvaksymisesta ja
noudattamisesta, aloitekykyisyydesta, itsensad kehittamisestd sekd osallistumisesta ja

kiinnostuksesta organisaation asioihin. (suomennokset Puusa ja muut, 2011)

Bolino ja Turnley (2003, s. 64) liittavat organisaatiokansalaisuuteen tyontekijan
tunnollisuuden ja myonteisen asenteen. Heiddn mukaansa hyva alainen on valmis
tekemaan ylimaaraisia tehtavia, ja han asettaa ryhman tavoitteet ja huolenaiheet
omiensa ylapuolelle. Lisaksi alaistaitoinen tyontekija on empaattinen ja hanelld on halu

auttaa muita (Bolino & Turnley, 2003, s. 64).

Kekonin ja kumppaneiden (2019, s. 43) mukaan tyoyhteisotaitojen, alaistaitojen ja
organisaatiokansalaisuuden kasitteillda on jasennetty tyoyhteisbn osaamista ja
vuorovaikutusta. Organisaatiokansalaisuus herattda ajattelemaan odotuksia, joita
kohdistuu etenkin organisaation tyontekijoihin heidan perustehtéviensa lisaksi (Kekoni
ja muut, 2019, s. 43). Organisaatiokansalaisuus pitaa siis Kekonin ja muiden (2019, s.
43) mukaan sisallaan tyoyhteison jasenen ammatillisen roolin ylittavia kayttaytymiseen
ja persoonallisuuteen liittyvia piirteita, joita haneltd odotetaan ja joita pidetidan
arvossaan. Tallaiset ominaisuudet korostuvat esimerkiksi organisaatioiden muutosten
yhteydessa, jolloin tyontekijoiltd odotetaan erityistd panosta yhteistyén luovaan ja

rohkeaan kehittamiseen (Kekoni ja muut, 2019, s. 43).
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Laulainen (2010, s. 145, 151) maarittelee organisaatiokansalaisuuden olevan hyvaa
tyontekijyyttd sekd tyoyhteisbn ja organisaation jasenyyttd ilmentavia piirteita ja
toimintatapoja. Hinen mukaansa organisaatiokansalaisuus on toimintaa, joka ylittaa
ammatillisen roolin ollen samalla myonteinen arvotettu nakemys hyvasta tyontekijasta
osana organisaatiota. Laulaisen (2010, s. 145, 151) nakemyksen mukaan perinteisen
kiltin, kuuliaisen ja sopeutuvan organisaatiokansalaisuuden rinnalle ja osittain tilallekin
on tullut vaatimus tavoitteellisesta, vastuullisesta ja aktiivisesta
organisaatiokansalaisesta. Kriittisyys, rohkeus ja osittain myos itsekkyys ovat uusia
hyveita pyyteettémyyden, avulaisuuden ja passiivisuuden sijaan (Laulainen, 2010, s.
145, 151). Keskinen (2005, s. 20) n3kee organisaatiokansalaisuuden viittaavan
kansalaistaito  kasitteeseen. Han yhdistdd kansalaistaitoon muun muassa
aanestysvelvollisuuden, kanssaihmisista ja ymparistdsta huolehtimisen seka aktiivisen
otteen yhteisiin asioihin. Keskisen (2005, s. 20) mukaan samankaltaiset asiat voidaan

vhdistaa niin organisaatiokansalaisuuteen kuin alaistaitoonkin.

Arola kumppaneineen (2018, s. 33) on tutkinut sosiaali- ja terveydenhuollon
tyontekijoiden nakemyksia organisaatiokansalaisuuden piirteista. Heidan
tutkimuksensa mukaan organisaatiokansalaisuus sosiaali- ja terveydenhuollossa
ilmenee tyontekijan yksilollisen, professionaalisen ja yhteisollisen toimijaposition
kautta (Arola ja muut, 2018, s. 33, 39-40). Sosiaali- ja terveydenhuollon alalla
esimerkilliset tyoyhteisotaidot omaava tyontekija nahdaan psykososiaalisesti taitavana
ty6hyvinvointitoimijana, ammatillisesti osaavana kehittdjand sekd tydyhteison

yhteisty6ta ja yhteisollisyyttd edistavana toimijana (Arola ja muut, 2018, s. 33, 39-40).

Arola ja muut (2018, s. 33, 39-40) nakevat sosiaali- ja terveydenhuollon
organisaatiokansalaisuuteen sisdltyvan piirteitd niin  perinteisestd, muutosta
edistavastd kuin tietointensiivisen tyon organisaatiokansalaisuudesta. Heidan
tutkimuksen mukaan esimerkillinen sosiaali- ja terveydenhuollon
organisaatiokansalainen on vyksilllisena toimijana psykososiaalisesti taitava ja

aktiivinen. Tallaisen toimijan positiiviset ominaisuudet ilmenevat etenkin tyéeldaman
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muutostilanteissa muutosmyodnteisyytena ja mukautumiskykyna (Arola ja muut, 2018,
s. 39-40). Esimerkillinen tyontekija omaa hyvat tyohyvinvointitaidot, ja hidn ottaa itse
vastuuta kokonaisvaltaisesta hyvinvoinnistaan (Arola ja muut, 2018, s. 39-40). Arolan
ja kumppaneiden (2018, s. 39-40) mukaan psykososiaalisesti taitavan tydntekijan
ominaisuuksia ovat joustavuus, aitous, reiluus ja myodnteinen elamanasenne. Nama
piirteet ilmenevat heiddn mukaansa tyoyhteisdssa positiivisena suhtautumisena
tyohon, tyotovereihin ja asiakkaisiin. Myonteisen asenteen omaava tyontekija kohtaa
ristiriitatilanteet avoimesti ja tuo rakentavaa vuorovaikutusta tydyhteis6on (Arola ja
muut, 2018, s. 39-40). Hanelld on kyky keventaa tarvittaessa tydyhteison ilmapiiria ja

luoda hyvaa yhteishenkea (Arola ja muut, 2018, s. 39-40).

Professionaalisen toimijan piirteet sosiaali- ja terveydenhuollon
organisaatiokansalaisuudessa koostuvat Arolan ja kumppaneiden (2018, s. 39-40)
mukaan ammatillisesta osaamisesta, itsensa ja toimintatapojen kehittamisesta seka
innovatiivisuudesta. Esimerkillinen professionaalinen toimija on itseohjautuva seka
omaa hyvat vuorovaikutustaidot (Arola ja muut, 2018, s. 39-40). Hinen ammatillinen
toimintansa pohjautuu vahvasti sosiaali- ja terveydenhuollon eettisiin arvoihin (Arola ja
muut, 2018, s. 39-40). Ammatillinen toiminta heijastuu asiakastyohon erityisesti
asiakaslahtoisena tyootteena sekd kollegoiden valisenda ammatillisena yhteistyona

(Arola ja muut, 2018, s. 39-40).

Salmisen (2015, s. 135-136) mukaan tydyhteis6taidot ovat keskeinen osa
tyoelamataitoja, ja han ymmartaa tyoyhteisotaitojen kuvaavan konkreettisesti toimia
ilmentaa tydelamataitoja. Tyoyhteisotaidot ovat Salmisen (2015, s. 135-136) mukaan
tyontekijan kykya toimia rakentavana, tuottavana ja vastuullisena tyoyhteisén
jasenena. Tyoyhteisotaitoihin Salminen (2015, s. 135-136) lukee muun muassa
tyontekijan ymmarryksen sekd omasta ettd muiden tyontekijéiden roolista ja
merkityksestd tydyhteisossa. Tyodyhteisotaitoihin kuuluu Salmisen mukaan hyvat
vuorovaikutustaidot sekd kyky antaa ja vastaanottaa palautetta. Lisaksi kohteliaisuus,

empaattisuus ja ristiriitojen ratkaisutaidot ovat myds osa tyoyhteisétaitoja (Salminen,
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2015, s. 135-136). Ymmarrys tyoyhteison pelisdantéjen merkityksesta ja kyky itsensa
johtamiseen naitd s3antdja noudattaessaan kuuluvat myo6s tydyhteisotaitoihin
(Salminen, 2015, s. 135-136). Salmisen (2015, s. 136) nakemyksen mukaan hyvat
tyoyhteisétaidot pohjautuvat erilaisuuden hyvaksymiseen ja arvostamiseen samalla
omia arvoja ja ajatuksia arvostaen ja puolustaen. Hinen mukaansa tydyhteisotaitojen
voidaan nahda perustuvan hyvaan vuorovaikutusosaamiseen seka taitoihin kasitella

ristiriitoja (Salminen, 2015, s. 136).

Vesterisen (2010, s. 113, 116) mukaan tyoyhteisotaitoihin luetaan ne valmiudet, jotka
vahvistavat hyvaa yhteisty6td tyoympaéristossa. Hanen nakemyksensd on, etta
tyoyhteisotaitojen voidaan ajatella tarkoittavan rakentavuutta ja vastuullisuutta
suhteessa esimieheen, tydkavereihin, itseen ja tyohon. Hyvat tydyhteisotaidot
omaavalla tyontekijalla on Vesterisen (2010, s. 113, 116) mukaan aktiivinen ote tyéhon
ja sen kehittdmiseen. Hanelld on myods kyky arvioida omaa kehittymistdan ja
havainnoida kehittymista suhteessa tyon tavoitteeseen (Vesterinen, 2010, s. 113, 116).
Tyoyhteisotaidot vaativat hyvid vuorovaikutustaitoja esimiesten, alaisten ja
kollegoiden valilla (Vesterinen, 2010, s. 116). Lisdksi tarvitaan toisten
huomioonottamista sekd tyon kokonaisuuden ymmartamistd (Vesterinen, 2010, s.
116). Tyoyhteisotaitoisella henkil6llda on myos rakentava ja positiivinen asenne seka

rohkeutta puuttua asioihin (Vesterinen, 2010, s. 116).

Manka ja Manka (2016) nakevat tyoyhteisotaitojen ilmenevan  yksilGilla
vastuullisuutena ja tyotehtaviin sitoutumisena. Ryhmissd ne puolestaan nakyvat
toimintana, joka edistdd yhteisty6ta (Manka & Manka, 2016). Naihin toimintoihin
voidaan laskea auttaminen, reiluus seka yhteisen hyvan eteen toimiminen (Manka &
Manka, 2016). Mankan ja Mankan (2016) mukaan tyoyhteisotaidot organisaatiotasolla
liittyvat vapaaehtoiseen osallistumiseen, osallistumiseen, josta ei makseta palkkaa.
Talloin tyontekija sitoutuu emotionaalisesti epavirallisiin sopimuksiin, vaikka tata ei

haneltd velvoiteta (Manka & Manka, 2016).
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2.2 Tyoyhteisotaidot sosiaali- ja terveydenhuollossa

Tassa luvussa kasitelldan tarkemmin Karhapdan ja kumppaneiden (2015, s. 165)
maarittdmat  sosiaali- ja  terveydenhuollon tyoyhteis6taidot, joita ovat
vuorovaikutusosaaminen, moniammatillinen yhteistyd, ymmarrys omasta tyoroolista

ja prosessiosaaminen.

Vuorovaikutus- Moniammatil-
osaaminen linen yhteistyo
TYOYHTEISOTAIDOT
Ymmarrys .
Prosessi-
omasta .
.. . osaaminen
tyoroolista

Kuva 1. Tydyhteisotaidot sosiaali- ja terveydenhuollossa (Karhapaa ja muut, 2015, s. 166).

2.2.1 Vuorovaikutusosaaminen

Karhapaian ja muiden mukaan (2015, s. 165) vuorovaikutusosaaminen edellyttaa
sosiaalista taitavuutta. Hyva vuorovaikutus vahentaa tyontekijoiden valisia jannitteita
sekd auttaa vahvistamaan tyoyhteison yhtendisyyttd (Karhapaa ja muut, 2015, s. 165).
Puusan ja Ala-Kortesmaan (2019, S. 196) mukaan monipuolinen
vuorovaikutusosaaminen on ratkaiseva tekija tydyhteisotaitojen ilmentamisessa

etenkin asiantuntijatydssa. Vuorovaikutustilanteen ollessa onnistunut, tyontekija viestii
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sitoutuneisuutta, motivoituneisuutta, yhteisollisyyttd seka halukkuutta kehittaa itsedan
ja auttaa kollegoitaan vuorovaikutuksessa muiden tydyhteison jasenten kanssa (Puusa
& Ala-Kortesmaa, 2019, s. 196). Puusan ja Ala-Kortesmaan (2019, s. 196) mukaan

naista voidaan kayttaa jopa termia vuorovaikutukselliset tydyhteisotaidot.

Monkkosen ja Roosin mukaan (2010, s. 209) vuorovaikutusosaaminen on erittdin laaja
erityisosaamisen alue, joka korostuu nykypadivan ty6eldamassd entistd enemman.
Vuorovaikutusosaaminen pitaa sisallaan kaikki suhteiden luomisen ja kommunikoinnin
taidot (Monkkonen ja muut, 2019, s. 50). lhmisten valinen vuorovaikutus pohjautuu
vastavuoroiseen suhteeseen (Monkkoénen ja muut, 2019, s. 51). Tallaisessa suhteessa
ihmiset luovat yhteytta toisiinsa niin sanallisesti kuin sanattomastikin (Ménkkonen ja
muut, 2019, s. 51). Monkkdnen kumppaneineen (2019, s. 47) kuvaa vuorovaikutuksen
olevan dialoginen kohtaaminen, johon kytkeytyy erilaisten n3dkemysten

ymmartaminen, yhteisen ymmarryksen luominen ja osapuolten vilinen luottamus.

Puusa ja Ala-Kortesmaa (2019, s. 200) toteavat tyoyhteisotaitojen tulevan nakyviksi
vasta ihmisten valisessa vuorovaikutuksessa. Nain ollen oman tyén ja ammatillisen
osaamisen voidaan ndhdd olevan yhteydessd oman vuorovaikutusosaamisen
kehittdmiseen (Puusa & Ala-Kortesmaa, 2019, s. 200). Ammatillinen
vuorovaikutusosaaminen on keskeinen tekija puhuttaessa tyodyhteisotaitojen
kehittamisesta (Puusa & Ala-Kortesmaa, 2019, s. 196). Hyva viestintakayttaytyminen ja
kohteliaisuus ovat yhteydessa organisaation yhteisolliseen edistimiseen (Puusa & Ala-
Kortesmaa, 2019, s. 198-199). Hyva tyontekija pyrkiikin toiminnassaan edistamain
tydyhteison vuorovaikutuksellista yhteisollisyytta, koska ymmartda sen hyodyttavan

organisaation toiminnan sujuvuutta (Puusa & Ala-Kortesmaa, 2019, s. 198-199).

My6s Salminen (2015, s. 135-137) nakee vuorovaikutustaidot tirkedn3 osana
tyoyhteisotaitoja. Hyvat vuorovaikutustaidot ilmenevat hanen mukaansa esimerkiksi
taitona keskustella muiden kanssa kohteliaasti ja kunnioittavasti, kykyna kuunnella

muita ja esittda tarkentavia kysymyksia seka koota kuulemastaan yhteenvedon. Lisaksi
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hyvat vuorovaikutustaidot omaava henkil6 osaa kiteyttaa sanottavansa innostavaan ja
ymmarrettavain muotoon (Salminen, 2015, s. 135-137). Hyviin vuorovaikutustaitoihin
kuuluu my®6s taito viestia asioista selkeasti eri valineilld seka kykyna tunnistaa ja hallita
niin sanallinen kuin sanatonkin viestinta (Salminen, 2015, s. 135-137). Salmisen (2015,
s. 135-137) nakemys on, ettd myos kyky tunnistaa eri kulttuurien vaikutukset

viestintdan voidaan ymmartaa osana hyvaa vuorovaikutusosaamista.

Puusan ja muiden mukaan (2011, s. 104-105) tyoyhteisoétaidot heijastuvat ensisijaisesti
tyoyhteison  hyvinvointiin  sekd tyontekijoiden korkeampana sitoutumisena
organisaatioon ettad itse tyohon. Eli jos organisaation tydntekijat kokevat tydnsa ja
tyoyhteisonsd mielekkddksi, on tastd parhaimmillaan seurauksena sitoutuneita,
oppivia, aloitteellisia, luovia sekd vahemman sairastavia ja pitkdan tydssaan viihtyvia
tyoyhteison jasenid (Puusa ja muut, 2011, s. 104-105). Na&iden tulosten
saavuttamisessa korostuu tyoyhteis6taidoista vuorovaikutus, jonka on todettu
edistavan tyoyhteisén toimivuutta, tyontekijoiden hyvinvointia sekd yhteisoéllisyyden

kokemusta (Puusa ja muut, 2011, s. 104-105).

2.2.2 Moniammatillinen yhteistyo

Karhapaian ja muiden (2015, s. 165) mukaan moniammatillinen yhteistyé voidaan
ymmartad eri n3kokulmia huomioivana vyhteistyona sekd halukkuutena Iluoda
vuorovaikutussuhteita ja jakaa osaamistaan. Onnistunut moniammatillinen ty6skentely
edellyttda, ettd siihen osallistuvilla on halu ja pyrkimys tehdd yhteisty6ta eri
ammattilaisten valilld (Kekoni ja muut, 2019, s. 22). Kekonin ja kumppaneiden mukaan
(2019, s. 22) tama vaatii tiimin jaseniltd myonteistd suhtautumista ja luottavaisuutta
muiden alojen ammattilaisia kohtaan. Tarvitaan my6s avointa mieltd lahtea mukaan
tyoskentelyyn (Kekoni ja muut, 2019, s. 22). Moniammatillisessa yhteistydssa pyritdan
luomaan vyhdessd jaettua identiteettid ja ymmartamaan vyhteistydn merkitys

kasiteltavassa aiheessa (Kekoni ja muut, 2019, s. 22).
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Avoimuus ja luottamus ovat tarkeitd moniammatillisessa yhteistydssa (Kekoni ja muut,
2019, s. 22). Avoimuuden avulla ryhman jasenten rooleihin liittyvat epaselvyydet
saadaan selvitettyd (Kekoni ja muut, 2019, s. 22). Luottamus ja avoimuus auttavat
sitoutumaan yhteistyohon, jolloin myos kasiteltava asia tai ongelma saa tarvitsemansa
huomion (Kekoni ja muut, 2019, s. 22). Monkkonen ja muut (2019, s. 54) lisdavat, etta
moniammatillisessa  yhteistydssd tietoa rakennetaan yhdessd, ja luottamus
mahdollistaa sen, ettda tuota tietoa uskalletaan arvostella ilman, ettd se uhkaa

kenenkaan ammatillista identiteettia.

Monkkésen ja kumppaneiden (2019, s. 48, 62, 73) mukaan moniammatillisessa
tyoskentelyssda kunkin ammattilaisen substanssiosaaminen tulee vaikuttavaksi vasta
kun se vyhdistetidan muiden ammattilaisten tietamykseen ja talloin kaikkien
ammattilaisten asiantuntemus laajenee. He korostavatkin, ettd moniammatillisessa
vhteistyossa jokaisen osallistujan tulee ymmartdda oman ammattialansa nakékulman
lisdksi myds muiden ammattilaisten nakékulma. N&in voidaan laajentaa omaa
ymmarrysta kasiteltavasta asiasta. Yhteistoiminta vaatii myos sen, ett3 osallistujat ovat
valmiita kyseenalaistamaan omia kasityksiaan (Monkkoénen ja muut, 2019, s. 62, 73).
Moniammatillinen yhteistyo edellyttds, ettd sen osallistujan tuntevat eri toimijoiden
tyGalueet ja tyotavat sekd ovat kiinnostuneita oppimaan niistd (Ménkkonen ja muut,

2019, s. 62, 73).

Isokorven (2006, s. 56-57) mukaan moniammatillinen yhteistyd, ja yhteistyo
ylipaataan, perustuu oman osaamisen jakamiseen. Han kuitenkin muistuttaa, etta
oman osaamisen jakaminen saattaa kuitenkin olla joskus vaikeaakin. Reviirirajat voivat
olla tiukat ja uusien ideoiden esittdminen vaatii rohkeutta (Isokorpi, 2006, s. 56-57).
Vuorovaikutus itselle vieraan asiantuntijaryhman jasenen kanssa saattaa johtaa oman
osaamisen ja ymmartamisen rajoihin (Isokorpi, 2006, s. 56-57) Isokorven (2006, s. 56-
57) mukaan haasteita saattaa tuoda se, ettd asiantuntijaryhmassa puhutaan ehka eri

kielta ja talloin myos tarkoitetaan eri asioita.
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2.2.3 Ymmarrys omasta tyéroolista

Karhapaan ja kumppaneiden (2015, s. 165) mukaan oman ty6roolin ymmartamisell3 ja
hahmottamisella tarkoitetaan omaan tyéhon ja organisaation jasenyyteen kuuluvien
oikeuksien ja velvollisuuksien kasittamista sekd oman toiminnan merkityksen
suhteuttamista tydyhteisbn ja organisaation toimintaan. Oman ty6roolin
ymmartamiseen liittyy myos yhteisty6halukkuus, joka voidaan nahda tyontekijan
ymmarryksend ja hyvaksyntiana tyohon liittyvid vaatimuksia ja rajoitteita kohtaan

(Karhapaa ja muut, 2015, s. 165).

Kekoni ja muut (2019, s. 45) korostavat, ettd ammattilaisen on olennaista ymmartas ja
hahmottaa oma tyoroolinsa koko tyoyhteisén kannalta eikd vain omien tyotehtaviensa
nakokulmasta. My6és Monkkénen ja Roos (2010, s. 265) kirjoittavat, etta tyontekijan on
tarked ymmartaa oma roolinsa suhteessa tydyhteison toimintaan ja tavoitteisiin seka
roolin mukanaan tuomat vastuut ja oikeudet. Tall6in tyontekijalld on kasitys
odotuksista, jotka haneen kohdistuu tyoyhteisén jasenena seka siitd, mihin hanen oma
tyoroolinsa perustuu (Monkkonen & Roos, 2010, s. 146). Oman tydroolin
ymmartdminen tarkoittaa ymmarrystd tyoyhteisén jasenyydestd ja yhteisesta
prosessista sekd suostumista johdettavana olemiseen (Monkkénen & Roos, 2010, s.

146).

2.2.4 Prosessiosaaminen

Karhapaid ja muut (2015, s. 165) nakevat prosessiosaaminen tarkoittavan oman
vastuualueen ylittavaa laaja-alaisempaa toimintaympaériston hahmottamista ja
ymparistdn muutosten heijastamista omaan toimintaan. Ménkkésen ja muiden (2019,
s. 48) mukaan taitoa vieda tyoprosesseja eteenpiin ja tehda niitd ndkyviksi voidaan
kutsua prosessiosaamiseksi. Siind on tarpeellista ottaa huomioon tyoskentelyn oikea
ajoitus seka tietda keta pyydetdan mukaan tyoskentelyyn (Ménkkonen ja muut, 2019,

s. 48). Olennaista on myds huomioida se, miten prosessia viedaan eteenpdin siten, etta
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kaikki saadaan sitoutumaan yhteisiin tavoitteisiin (Monkkonen ja muut, 2019, s. 48).
Prosessiosaaminen pitdda myods sisalldan ne toimet, joilla luodaan puitteet avoimelle
vuorovaikutukselle (Monkkoénen ja muut, 2019, s. 48). Tyontekijaltd vaaditaan myos
kykyd hyodyntdd muiden osaamista sekd taitoa innostaa tyokavereitaan
tavoitteelliseen tyoskentelyyn silla tavoin, ettd myos tyon tulokset tulevat arvoiduksi

(M6nkkonen ja muut, 2019, s. 48).

Monkkosen ja Roosin (2010, s. 206) mukaan prosessiosaamista voidaan tarkkailla koko
tyoyhteison oppimisena ja kehittymisena. Lisdksi sitd voidaan katsoa myo6s yksilon
ammatillisena kasvuna, taitona hahmottaa kokonaisuuksia, sen osien vélisia yhteyksia
ja niiden toisiinsa liittymista ajassa ja paikassa (Monkkénen & Roos, 2010, s. 206).
Prosessiosaaminen voidaan kasittda kykyna ohjata prosessia eri vaiheissa ja nahda
jokaisen vaiheen olennainen merkitys suhteessa tyon tavoitteisiin (Monkkénen & Roos,
2010, s. 207). Prosessiosaamisessa on tarke3da havaita, kuinka tydyhteison jasenet
tarvitsevat oman aikansa oppimiselle sekd omien ajatusten ja oivallusten kehittymiselle
(M6nkkonen & Roos, 2010, s. 207). Organisaation toimintakyvyn kannalta on tarke3a
kuvata palveluprosessit sekd nimetd ja tehda lapindkyvaksi niiden eri vaiheet
(M6nkkonen & Roos, 2010, s. 206-207). Avoimet ja yhteisesti jaetut prosessit
helpottavat tyontekoa sekd auttavat ymmartamain oman tyon merkityksen osana

laajempaa organisaation toimintaa (Monkkoénen & Roos, 2010, s. 206-207).
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3 Ristiriidat tyoyhteisossa

Tama teoriaosuus kasittelee tydyhteison ristiriitoja. Luvussa avataan ristiriidan
madritelma ja kdydaan lapi ristiriitojen taustalla vaikuttavia tekijoita. Lisaksi luvussa
esitelldadan  ristiriitojen  hallintaan  liittyvda  teoriaa, kasitellen ristiriitojen

ennaltaehkaisya, niihin puuttumista seka ristiriitojen ratkaisemista.

3.1 Ristiriidan eli konfliktin maaritelma

Termilla konflikti ei ole selkedd merkitysta, ja kasitteen maarittelyssd on suurta
vaihtelua (Rahim, 2010, s. 25). Usein sen ymmarretdan tarkoittavan ristiriitaa ja
yhteentérmaysta tai eri voimien vélista taistelua (Vartia ja muut, 2002, s. 220). Termia
konflikti maariteltdessa kdytetdan myds usein synonyymina sanaa ongelma (Pehrman,
2010, s. 137). Suomen kielen perussanakirjan mukaan konflikti tarkoittaa (risti)riitaa ja
selkkausta, ja ristiriita puolestaan erimielisyytta, selkkausta ja konfliktia
(Suomisanakirja, 2020a; Suomisanakirja, 2020b). lhmissuhdeongelmia kuvataan
monenlaisilla ilmaisuilla ja sanoilla (Vartia ja muut, 2002, s. 220). Puhutaan
ristiriidoista, konflikteista, kahnauksista, erimielisyyksista, skismoista, ihmissuhde- tai
yhteisty6ongelmista, harmonian puutteesta, hankauksista ihmisten valilla, hairinnasta
ja tyopaikkakiusaamisesta (Vartia ja muut, 2002, s. 220). Selkeda maarittelya tai
sopimusta siitd, mitd millakin termilld tarkoitetaan tai kuinka vakavasta
ihmissuhdeongelmasta milloinkin on kysymys ei ilmeisesti ole olemassa (Vartia ja
muut, 2002, s. 220). Laineen ja Salosen (2014, s. 11-12) mukaan konfliktin ja ristiriidan
maaritelmien valilld on hienoinen savyero, ja he ymmartavat konfliktin olevan ristiriitaa
karjistyneempi tilanne. Kuten huomataan, konflikti on kasitteend monitasoinen, ja sen
maaritelmd on kontekstiriippuvainen. Tassd tutkimuksessa kaytetdan ristiriidan ja
konfliktin k3sitteitad rinnasteisina, kuvaamaan tydyhteisdn eritasoisia ristiriitoja, riitoja

ja selkkauksia.
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Rahim (2010, s. 13) maarittelee konfliktin olevan ihmisten valisen vuorovaikutuksen
luonnollinen tulos, joka ilmenee erimielisyytend ja yhteensopimattomuutena
yksildiden, ryhmien tai organisaatioiden valilla. Naiden osapuolten viliset suhteet
voivat muodostua yhteen sopimattomiksi tilanteissa, joissa osapuolet tavoittelevat
samoja, puutteellisia resursseja heidan toimintatapojen, arvojen, asenteiden ja
nakemysten ollessa ristiriidassa keskendan (Rahim, 2010, s. 13). Pehrman puolestaan
(2010, s. 136) kuvailee konfliktia prosessiksi, jossa ristiriidan yksi osapuoli tiedostaa
tarkoitusperiensa olevan vastakkaiset tai kielteiset suhteessa muiden osapuolten

tarkoitusperiin.

Pehrmanin (2012, s. 43) mukaan konfliktilla voi olla useita eri ilmenemismuotoja.
Konflikti voi esiintyd piilevassd muodossa ja muuttua mydhemmin havaittavaksi
konfliktiksi tai tunnekonfliktiksi (Pehrman, 2012, s. 43). Tunnekonflikti voi muuttua
havaittavaksi konfliktiksi ja painvastoin (Pehrman, 2012, s. 43). Niin tunnekonflikti kuin
havaittu konfliktikin voivat muuttua jossain vaiheessa konkreettisesti havaittavaksi
(Pehrman, 2012, s. 43). Pehrmanin (2012, s. 44-45) mukaan piilevia konflikteja voi olla
kolmea eri perustyyppia, joita ovat: 1) niukoista resursseista kilpaileminen, 2)
itsendistymisen ajaminen ja 3) sovituista tavoitteista poikkeaminen. Pehrmanin (2012,
s. 44-45) mukaan konflikti voi myds olla havaittu konflikti, vaikka se olisikin piilevassa
tilassa. Hanen ndakemyksensd mukaan havaittu konflikti auttaa vahentamaan kasittelyn
aikana vaarinymmarryksia ja kohentaa osapuolten vilistd kommunikointia.
Tunnekonflikti voidaan Pehrmanin (2012, s. 44-45) mukaan ymmartaa esimerkiksi
tilanteena, jossa henkild A:n ja henkild B:n mielipiteet joistakin menettelytavoista
poikkeavat toisistaan, mutta tama tilanne ei vaikuta henkil6 A:n suhtautumiseen eika
tilanne myoskdaan huoleta hanti. Konkreettisella, silminnahtavalla konfliktilla
tarkoitetaan monia erilaisia konfliktikdyttaytymisia (Pehrman, 2012, s. 44-45).
Pehrmanin (2012, s. 44-45) mukaan niissd nakyy avoin aggressiivisuus, vaikkakin

kaikenlainen viakivalta on voimakkaasti tuomittua organisaatioissa.
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Pehrman (2010, s. 139-140) jaottelee konfliktit myos affektiivisiin el
voimakastunteisiin ja tehtavasuuntautuneisiin ristiriitoihin. Affektiiviset ristiriidat ovat
ihmisten vilille syntyvid ristiriitoja, jotka johtuvat ihmisten erilaisuudesta.
Tehtavasuuntautuneet ristiriidat puolestaan liittyvat erilaisiin - mielipiteisiin  ja

kasityksiin seka poikkeaviin ndkemyksiin tyon tekemisen tavoista.

Laine ja Salonen (2014, s. 65) jaottelevat konfliktit asia-, prosessi ja
ihmissuhdekonflikteihin. Asiakonfliktista on kyse silloin kun erimielisyys koskee asioita,
tavoitteita, paatoksia ja tehtavia seka niihin liittyvia nakokulmia ja mielipiteita (Laine &
Salonen, 2014, s. 16). Prosessikonfliktit puolestaan liittyvat tyoskentely- ja
toimintatapoihin seka valittuja strategioita ja menettelyja koskeviin asioihin (Laine &
Salonen, 2014, s. 17). Prosessikonflikti voidaan Laineen ja Salosen (2014, s. 17) mukaan
ymmartada asiakonfliktia pienemmaksi ongelmaksi, silld prosessikonfliktissa ollaan
samaa mieltd siitd mitd tehdaan, mutta eri mieltd tekemisen tavoista.
Ihmissuhdekonfliktista on kyse silloin kun huolimatta siitd, ettd asioista ja
toimintatavoista ollaan samaa mieltd, ihmiset drsyttdvat toisiaan (Laine & Salonen,
2014, s. 18). Talloin ihmiset tulkitsevat ja havainnoivat toistensa sanallista ja sanatonta
viestintdd virheellisesti aiheuttaen toistuvia loukkaantumisia ja vaarinymmarryksia

(Laine & Salonen, 2014, s. 18).

Rahim (2010, s. 31) jaottelee konfliktit organisaation sisdisiin ja organisaation
ulkopuolisiin konflikteihin. Organisaation sisdiset konfliktit hdan jakaa vield yksilon
sisaisiin, yksiléiden vilisiin, ryhman siséisiin ja ryhmien valisiin konflikteihin (Rahim,
2010, s. 31). Yksilon sisdinen konflikti (intrapersonal conflict) ilmenee itse yksildss3, ja
se voi ilmeta silloin kun organisaation tehtaviin ja rooleihin liittyvat vaatimukset ovat
ristiriidassa tyontekijan omien tavoitteiden, arvojen ja mielenkiinnonkohteiden kanssa

(Rahim, 2010, s. 31-32).

Rahimin (2010, s. 32, 93) mukaan ihmisten valisista ristiriidoista (interpersonal conflict)

puhutaan, kun tarkoitetaan ristiriitaa, joka kehittyy yksittaisten henkildiden tai ryhmien
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valille. Talldin kahden tai useamman toistensa kanssa vuorovaikutuksessa olevan
henkilon valilla ilmenee yhteensopimattomuutta, epdjohdonmukaisuutta tai
erimielisyyttd (Rahim, 2010, s. 32). Tallaiset ristiriidat voivat Rahimin (2010, s. 93)
mukaan ilmeta samalla hierarkiatasolla tydskentelevien henkildiden valilla tai esimies-

alaissuhteessa.

Ryhman sisdinen konflikti (intragroup conflict) viittaa Rahimin (2010, s. 32) mukaan
ryhman jasenten viliseen ristiriitaan tai vaihtoehtoisesti kahden tai useamman
alaryhman valiseen ristiriitaan. Tallainen konflikti on usein seurausta tavoitteisiin,
tehtaviin tai menettelyihin liittyvistd erimielisyyksista (Rahim, 2010, s. 32). Rahimin
(2010, s. 32) mukaan ryhmien valisia konflikteja (intergroup conflict) kutsutaan myos
vksikdiden valisiksi konflikteiksi. Na&illd viitataan kahden tai useamman yksikén tai
ryhman viliseen organisaation sisdiseen ristiriitaan (Rahim, 2010, s. 32). Tallaisesta
konfliktista esimerkkind voidaan mainita muun muassa tuotannon ja markkinoinnin
véalinen ristiriita. Yksi erityinen ryhmien vélinen konflikti on tydntekijéiden ja johdon

valinen ristiriita (Rahim, 2010, s. 32).

3.2 Ristiriitatilanteisiin johtavat tekijat

TyOyhteiséjen ja tiimien ongelmatilanteet ovat aina ainutlaatuisia, eikd siis ole
olemassa kahta tasmalleen samankaltaista tilannetta (Jirvinen, 2014, s. 105-106).
Ongelmatilanteiden ainutlaatuisuuteen vaikuttavat etenkin toimintaymparisté ja
tyotehtavien sisalté seka tyoyhteison historia ja kulttuuri (Jarvinen, 2014, s. 105-106).
Ristiriitojen syntymiseen ja siihen, mihin suuntaan ne ldhtevat kehittymaan vaikuttavat
organisaation toiminta ja johtaminen sekd tyoyhteison jaseneni toimiminen (Raty,
2017, s. 4). Tyoyhteisdjen ongelmien ja ristiriitojen aiheiden vaihtelevaisuudesta
huolimatta pitavat ne sisalladn samankaltaisia piirteitd (Jarvinen, 2014, s. 106). Tama
johtuu siit3, ettd kyse on loppujen lopuksi ihmisten toiminnasta, joka pitda sisallaan

tiettyja siannénmukaisuuksia (Jarvinen, 2014, s. 106).
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Pehrmanin (2010, s. 135, 139) mukaan konfliktit lahtevat kehittymaan tyoyhteisdssa
pienista ja jokapaivaisista asioista, ja ne johtuvat usein vaarinkasityksista ja juoruista.
Vaarinkasitykset paisuvat puhumattomuuden ja vaarien tulkintojen vuoksi (Pehrman,
2010, s. 135). TyOyhteisossd ei valttamattd kommunikoida avoimesti ja toisia
kunnioittavalla tavalla tai palautteenanto ei ole tarpeeksi selkedad ja ymmarrettavaa
(Pehrman, 2010, s. 135). My6s Raty (2017, s. 4) ja Jarvinen (2014, s. 117) korostavat
vuorovaikutukseen liittyvien ongelmien olevan usein ristiriitojen syntymisen taustalla.
Lisaksi tilanteet saattavat monimutkaistua voimakkaista tunnetiloista ja selvittamatta
jatetyista vaarinkasityksista johtuen (Raty, 2017, s. 4). Tunnekuohussa osataan ehka
nahdd vain omaa ajattelua vastaava nikokulma (Salminen, 2015, s. 151). Ihmisten
vélille kehittyy vaikenemisen muuri, ja tdma puolestaan estdd padsemastd sopuun
(Salminen, 2015, s. 151). Yhteistydongelmiin vaikuttavia syitd voi olla monia ja
tilanteiden karjistymiset voivat pitaa sisallaan erilaisia kehityskulkuja (Jarvinen, 2014, s.
117). Tilannetta mutkistaa myds se, ettd osapuolilla saattaa olla yhteistyon

sujuvuudesta hyvin erilaiset mielipiteet ja kokemukset (Jarvinen, 2014, s. 117).

Konfliktin taustalla on kuitenkin aina jokin todellinen kaytidnnon tilanne, josta
erimielisyys saa alkunsa (Pehrman, 2010, 139). Pehrman (2010, s. 139) mainitsee
konfliktien syntymisen syiksi muun muassa tyokayttaytymiseen liittyvat tilanteet, tyon
tekemiseen liittyvat tilanteet, henkilokemiaan ja ihmisten erilaisuuteen liittyvat
tilanteet seka pelisdantoihin ja tydohjeisiin liittyvat tilanteet. Salmisen (2015, s. 149-
152) mukaan ristiriitojen taustalla vaikuttavia tekij6itd ovat muun muassa epaselvat

tavoitteet ja tydnkuvat, tyon kuormittavuus, koettu epareiluus sekd muutostilanteet.

Pavlakis ja muut (2011, s. 242-243) kirjoittavat yleisimpia konfliktiin johtavia syita
terveydenhuollossa olevan persoonalliset eroavaisuudet, selkeiden tydnkuvien ja
vastuiden puute, roolien yhteensopimattomuus sekd organisatoriset kysymykset,

kuten tyon kuormittavuus, resurssien niukkuus ja epavarmuus.
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Ramseyn (2005, s. 14-15) mukaan my0s organisaation suunnalta tuleva paine voi olla
syy konfliktin taustalla. Nykydian organisaatiot pyrkivat tuottamaan koko ajan
enemman, entistd pienemmilla resursseilla ja henkilostomaaralla (Ramsey, 2005, s. 14-
15). Ramsey (2005, s. 14-15) kuvaakin, ettd tdma saattaa herattaa tyontekijoissa vihan
ja turhautumisen tunteita. Epavarmuudet tydpaikasta ja sen tulevaisuudesta nostavat
tyontekijoissa esiin pelkoa, epdavarmuutta ja ahdistusta (Ramsey, 2005, s. 14-15).
Nam3a syyt puolestaan kasvattavat mahdollisuutta konfliktin syntymiseen (Ramsey,
2005, s. 14-15). Ramseyn (2005, s. 14-15) mukaan konfliktin laukaisemisen taustalla
olevia erityisia syita voivat olla myds vaarinymmarrykset, kilpailu, suvaitsemattomuus,
ennakkoluulot, huhut, kaunat, vertailu, tyépaikkaromanssit, paihdeongelmat, syyttely
ja epadoikeudenmukaisuus. Joskus konfliktin osapuolet eivat valttdmattd edes muista
yhteenoton alkuperaista syyta (Ramsey, 2005, s. 15). Konflikti usein kuitenkin jatkuu,
koska osapuolten ego ja jadrapaisyys eivat suostu antamaan periksi (Ramsey, 2005, s.

15)

Jarvinen (2014, s. 106-108) jakaa tyoyhteisdjen tyypilliset ristiriidat neljaan ryhmaan:
1) Muutos- ja kriisitilanteet, 2) henkilokohtaiset ongelmat, 3) rakenteelliset ongelmat
ja epaselvyydet ja 4) karjistyneet yhteistydongelmat ja -ristiriidat. Han kirjoittaa, ett3
muutostilanteet koetaan tyoyhteisdissa usein uhkana, joka synnyttda tyontekijoissa
epavarmuutta, huolta, pelkoa ja ahdistusta. Tyontekijat ehkd kokevat joutuneensa
muutoksen vuoksi pelinappuloiksi ja ammatillinen identiteettikin saattaa horjua
(Jarvinen, 2014, s. 106-108). Tydyhteison jasenet joutuvat mahdollisesti tekem3in
paljon psyykkista tyota pohtiessaan ja etsiessdan vastauksia muutoksen aiheuttamiin
tunnevaltaisiin kysymyksiin (Jarvinen, 2014, s. 106-108). Muutostilanteissa tyoyhteison
tunteiden noustessa pintaan tyontekijoiden pelot ja huolet syrjayttavat tydasiat, ja itse
tyon tekeminen hairiintyy (Jarvinen, 2014, s. 106-108). Jarvinen toteaa, ettd
pahimmassa tapauksessa tallaisissa tilanteissa tyoyhteisdssa tapahtuu klikkiytymista ja

siella aletaan etsia ongelman syntipukkia.
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Jarvisen (2014, s. 110-111) mukaan suurin osa tyoyhteisdjen kahnauksista johtuu
rakenteellisista syistd, mutta my6s henkilistd johtuvia ongelmatilanteita ilmenee.
H3nen mukaansa niitd on ehkd maarillisesti vihemmistd, mutta ne saattavat olla
erittdin vaikeita ennaltaehkaista, kasitelld ja ratkaista. Jarvisen mukaan henkil6ista
johtuvia ristiriitoja voi pitaa tydyhteisdjen vaikeimpina ongelmatilanteina. Tyontekijat
eivat voi valttya vyksityiselamaan liittyviltd ongelmilta ja ristiriidoilta, ja useat
kamppailevat myos henkilokohtaisten psyykkisten ongelmien kanssa (Jarvinen, 2014, s.
110-111). Yleensa ihmiset ovat kykenevia suoriutumaan paivittaisistd tyotehtavistaan
tarpeeksi hyvin yksityisista ongelmistaan huolimatta (Jarvinen, 2014, s. 111). Toisinaan
yksildiden ongelmat heijastuvat henkilén tyontekoon ja kayttaytymiseen seka
laajemmin tydyhteisén toimintaan (Jarvinen, 2014, s. 111). Jarvinen (2014, s. 112)
nakee ongelman olevan henkilolahtéinen silloin kun tydyhteisossa rakenteet ja
tyonteon edellytykset ovat kunnossa, mutta tastd huolimatta tyontekija ei selviydy
tehtavistaan tai toimi vaaditulla tavalla. Talléin tyontekijan kaytos ja tyonteko eivat
vastaa hadnen tehtavansd sekd tyopaikan ohjeisiin ja maarayksiin pohjautuvia
odotuksia. Jarvisen mukaan karkeasti sanottuna henkilokohtaiset ongelmat ilmenevat

joko tyontekijan henkil6kohtaisessa tyokayttaytymisessa tai tydsuorituksessa.

Jarvisen (2014, s. 109) mukaan suurin osa tydyhteis6jen ongelmista johtuu
rakenteellisista syistd. Usein ongelmien taustalla on puutteet ja epéaselvyydet
tyoyhteison peruspilareissa. Rakenteellisiin ongelmiin ja epaselvyyksiin Jarvinen (2014,
s. 109-110) liittda esimerkiksi toimenkuvia ja tyoOjarjestelyja koskevat epaselvyydet
sekd epamaaraiset pelisdannot. Vaikka rakenteelliset epakohdat heijastuvat usein
tydyhteisoon yksittaisten tyontekijoiden kehnoina tydsuorituksina, yhteistydongelmina
tai heikkona tyomotivaationa, on muistettava, etta kyseessa ei ole kuitenkaan syy vaan

seuraus (Jarvinen, 2014, s. 110).

Jarvinen (2014, s. 115-116) vaittda, ettd mitd suuremmat vaatimukset yhteistydhon
tehtavassa tai tiimissd kohdistuu, sitd todenndkoisempaa on myos kanssakdymiseen

liittyvat vaikeudet. Konfliktialttiita on etenkin erilaiset asiantuntijaryhmat, joissa
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vaaditaan erilaisten tieteellisten ja ammatillisten nakemysten yhdistamista.
Karjistyessaan yhteisty6ongelmat voivat johtaa tyoryhman sisaisiin
vastakkainasetteluun, jonka seurauksena tyonteko hankaloituu koetellen yksildiden
jaksamista ja tyOmotivaatiota. Tama puolestaan heijastuu tyon laatuun ja
lopputulokseen heikentavasti. Yhteistydongelmat saattavat ilmetd useilla eri tavoilla.
Ensinnakin ongelmat voivat ilmeta tydyhteison tai tiimin sisalla. Toiseksi ne voivat olla
tiimien tai yksikoiden valisid. Kolmanneksi Jarvinen erottaa vield johdon sisdiset

ristiriidat.

Vartia ja muut (2004, s. 10) antavat esimerkin konfliktin laajenemisesta. Ellei
tydyhteison arjen ristiriidat mene itsestdan ohi tai ellei tydyhteison jasenet pysty niita
kasittelemaan, saattaa syntya syveneva ja laajeneva kierre (Vartia ja muut, 2004, s. 10).
Talléin ongelmat helposti personoituvat ja syitd aletaan etsid ihmisten intresseista ja
persoonallisista ominaisuuksista (Vartia ja muut, 2004, s. 10). Vartia ja muut (2004, s.
10) huomauttavat, ettd tallaisessa tilanteessa alkuperdisen ongelman yhteys itse
ty6hon saattaa hamartya. Sen sijaan, etta tilannetta tarkasteltaisiin ja omaa toimintaa
arvioitaisiin, ajaudutaan toisten syyttelyyn (Vartia ja muut, 2004, s. 10). Tydyhteison
jasenet alkavat muodostaa klikkeja ja konfliktitilanteiden syventyessd vuorovaikutus
menettdd vahitellen inhimillisyyttdan (Vartia ja muut, 2004, s. 10). Vastapuolta
halutaan ehka vahingoittaa (Vartia ja muut, 2004, s. 10). Seuraavaksi konflikti laajenee
myos muualle organisaatioon, kuten henkiléstohallintoon, jonne tulehtuneen
tyoyksikon tyontekijat kantelevat toisistaan (Vartia ja muut, 2004, s. 10). Lopulta asia
saattaa laajeta organisaation ulkopuolelle, ja sitd joudutaan mahdollisesti
kasittelemaan eri johtokunnissa, hallituksissa, lautakunnissa ja jopa oikeudessa (Vartia

ja muut, 2004, s. 10).

3.3 Ristiriitojen hallinta

Ristiriitojen hallinta ei tarkoita valttamattd tyoyhteison konfliktien valttamista,

eliminointia tai vahentamistd (Rahim, 2001, s. 76). Rahimin (2001, s. 76) mukaan
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ristiriitojen hallinta voidaan ymmartaa strategiana, jonka tarkoituksena on minimoida
tydyhteison ristiriitojen aiheuttamia hairi6itd ja toisaalta vahvistaa organisaation
oppimista ja tehokkuutta ristiriitojen myonteisten vaikutusten avulla. Thakore (2013, s.
12) kuvaa ristiriitojen hallinnan olevan strategia ja lahestymistapa hillita ristiriitoja ja
toisaalta ratkaista niitd. Tehokas konfliktien hallinta auttaa minimoimaan ristiriitojen
aiheuttamat hairiot seka tarjoamaan tyydyttavan ja hyvaksyttavan ratkaisun (Thakore,
2013, s. 12). Myos ristiriitojen ennaltaehkaiseminen on osa ristiriitojen hallintaa (Juuti,

2013, s. 69).

3.3.1 Ristiriitojen ennaltaehkaisy

On luonnollista, ettd ihmisten vilille syntyy tyoyhteiséssd nakemyseroja kun
tyoskennellddn samojen tehtdvien parissa (Juuti, 2013, s. 69). Jos néihin
nakemyseroihin ei puututa, saattaa seurauksena olla ndkékulmien lukkiutuminen, joka
puolestaan johtaa helposti henkilGityneisiin ristiriitoihin (Juuti, 2013, s. 69). Onkin
huomioitava, ettd paras tapa ratkaista ristiriitoja on niiden ennaltaehkaisy (Juuti, 2013,
s. 69). Ristiriitojen ennaltaehkaisya tarkastellaan tdssa luvussa toimivan tyoyhteisén

kautta.

Jarvisen (2014, s. 57) mukaan tydyhteison kivijalkana on selked perustehtava, ja taman
perustan paalld on kuusi peruspilaria. (ks. kuva 2.) Nama peruspilarit ovat 1) tyontekoa
palveleva johtaminen, 2) tyontekoa tukeva organisaatio, 3) selkeit téiden jarjestelyt, 4)

yhteiset pelisdannét, 5) avoin vuorovaikutus ja 6) toiminnan jatkuva arviointi.
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Toimiva tyoyhteiso

johtaminen
Yhteiset pelisadannot

Tyontekoa palveleva
Selkeat toiden jarjestelyt
Avoin vuorovaikutus
Toiminnan jatkuva arviointi

Tyontekoa tukeva organisaatio

Selkea organisaation perustehtava

Kuva 2. Toimivan tydyhteison peruspilarit (Jarvinen, 2014, s. 57).

Kuten jo mainittu, Jarvisen (2014, s. 57) mukaan organisaation toiminnan perustana on
sen selked perustehtdava. Tyopaikan toimintaa ja kehittamistd tulisikin tarkastella
organisaation perustehtdvastd kasin (Jarvinen, 2014, s. 57). Organisaation
perustehtava on se, minka vuoksi organisaatio on olemassa (Jarvinen, 2014, s. 57-58)
Organisaation menestyksen kannalta keskeistd onkin se, miten se hoitaa
perustehtavansa (Jarvinen, 2014, s. 58). Perustehtdvan ollessa kaikille selked, ovat
tyoyhteison jasenet tietoisia paamaaristd ja arvoista, joille organisaation toiminta
perustuu sekd ymmartavat oman roolinsa ja tehtdvansa tyoyhteisdssa (Juuti & Vuorela,
2015, s. 28). TyOyhteisossa tarvitaan avointa keskustelua perustehtavastd seka
tyoskentelyyn liittyvista tunteista ja kokemuksista, silld jos tatd mahdollisuutta ei ole,
etaannytaan helposti perustehtivastd (Juuti & Vuorela, 2015, s. 28). Perustehtavasta
etdantyminen voi puolestaan heijastua tydyhteis66n ristiriitoina, syyttelyna tai

syntipukkiongelmina (Juuti & Vuorela, 2015, s. 29-30).

Tyontekoa palveleva johtaminen on Jarvisen (2014, s. 68) mukaan yksi toimivan

tyoyhteison peruspilareista. Hanen mukaansa nykypaivan tyoeldmassa henkilosto
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kaipaa keskustelevaa ja ammattitaitoista esimiesty6ta. Palvelevassa johtajuudessa
esimies toimii ikdan kuin valmentajana huolehtien tydyhteison toiminnan
edellytyksistd (Jarvinen, 2014, s. 68). Esimies motivoi kannustamalla ja esimerkillaan
tyoyhteisossdan (Jarvinen, 2014, s. 68). Esimiehen tulee olla riittdvan ldhella alaisiaan,
jotta hanen on mahdollista havainnoida ja hahmottaa johtamaansa kokonaisuutta ja
sen tapahtumia (Jarvinen, 2014, s. 68). Haasteeksi ristiriitojen ehkdisemisessa ja
puheeksi ottamisessa voi muodostua esimiehen fyysinen etaisyys itse tyon tekemisen
paikasta, silla etdisyys saattaa heikentdd mahdollisuutta tunnistaa puheeksi ottamisen

tarve (Manka, 2011, s. 126).

Tyontekoa tukevassa organisaatiossa tavoitellaan resurssien ja osaamisen
tehokkaampaa hyoddyntamistd sekd vuorovaikutuksen ja yhteistydn parantamista
(Jarvinen, 2014, s. 60). Entistd enemman kannustetaan innovointiin ja vanhojen
tapojen kyseenalaistamiseen (Jarvinen, 2014, s. 60-61). Tarvitaan avointa
keskustelukulttuuria, joissa ei pelatd puhua ongelmista ja virheista (Jarvinen, 2014, s.
64) Tallaisessa uudistuvassa organisaatiossa ymmarretaan, ettd ongelmat, ristiriidat ja
virheet kuuluvat tyontekoon eika niita tulee peitella (Jarvinen, 2014, s. 65). Ongelmia
kasittelemallad voidaan parantaa organisaation toimintaa, mahdollisesti keksia uutta ja

samalla estd3 ongelmien uudelleen toistuminen (Jarvinen, 2014, s. 65).

Selkeista toiden jarjestelyistd huolehtiminen on olennainen osa toimivan tydyhteison
perusrakenteita, silla monet ongelmatilanteet tydyhteisbissa johtuvat juuri epaselvista
tavoitteista ja hamartyneistd tyonjakokysymyksistd (Jarvinen, 2014, s. 72).
Organisaation perustehtavan toteutuessa yksittaisten ihmisten kautta, on olennaista,
ettd kaikki tietdvat mitd odotuksia ja vaatimuksia heihin tydpaikalla kohdistuu
(Jarvinen, 2014, s. 70). Toimivassa tyoyhteisdssa myos pidetadn huoli siita, ett3 téiden
organisointi ja tehtavien jako on tasapuolista, muutoin seurauksena voi olla se, etta
osa tyOyhteison jasenistd kokee ylikuormitusta, ja toisilla on puolestaan

alikuormitustilanne (Jarvinen, 2014, s. 72).
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Yhteiset pelisadnnoét ovat yksi toimivan tydyhteison perusrakenteista (Jarvinen, 2014,
s. 73). Ne ovat sopimuksia siitad, miten tyoyhteisdssa toimitaan ja miten tyot hoidetaan
(Jarvinen, 2014, s. 73). Vaikka ohjeet ja sdannot saatetaan kokea kahlitsevina, luovat
ne kuitenkin puitteet, joiden sisalla jokainen tydyhteison jasen voi kdyttaa osaamistaan
ja luovuuttaan haluamallaan tavalla (Jarvinen, 2014, s. 74). Yhteisten pelisdantojen
rikkominen aiheuttaa tyoyhteis6ssa helposti konflikteja (Jarvinen, 2014, s. 74).
Tyokaverit kokevat mahdollisesti epdoikeudenmukaisuutta toisten ottaessa
erivapauksia toimiessaan vastoin yhteisid pelisdant6éja (Jarvinen, 2014, s. 74).
Esimiehen tuleekin olla valppaana ja puuttua pelisdantdjen ja ohjeiden rikkomiseen
nopeasti, jotta tyoyhteis6 pysyy raiteillaan ja mahdollisilta ristiriidoilta valtyttaisiin
(Ahlroth & Havunen, 2015, s. 129; Jarvinen, 2014, s. 74-75). Kun pelisdanndistd on
sovittu etukdteen, osataan myds ongelmiin ja ristiriitoihin puuttua varhaisessa
vaiheessa (Manka, 2011, s. 128). Tall6in tiedetaan, milloin tulee puuttua, minkalaisissa

asioissa ja kenen tehtava se on (Manka, 2011, s. 128).

Jarvisen (2014, s. 75) mallissa avoin vuorovaikutus on yksi toimivan tydyhteison
peruspilareista. Vuorovaikutuksen ollessa suoraa, valitontd ja rehellistsd, valtytdan
suuremmilta ristiriidoilta (Jarvinen, 2014, s. 75). Esimiehen osalta avoin vuorovaikutus
tarkoittaa sit3, ettd asioista kerrotaan niille, joita ne koskevat (Jarvinen, 2014, s. 76).
Tyontekijoiden saadessa totuudenmukaista ja henkilokohtaista palautetta tyostaan ja
toiminnastaan, heillda on my6s mahdollisuus tarpeen mukaan muuttaa
kayttaytymistaan (Jarvinen, 2014, s. 76). Suora palaute on tarkedd myos
oikeudenmukaisuuden nakokulmasta tarkasteltuna, silla jokaisella tyontekijalla tulee
olla mahdollisuus kertoa oma nakemyksensd ja perustelunsa kayttaytymiselleen
ongelmatilanteissa (Jarvinen, 2014, s. 76). Avoin, dialoginen vuorovaikutus
mahdollistaa aidon kohtaamisen, jossa omien ndkemysten esiintuomisen lisaksi
kuunnellaan toisten ajatuksia (Manka, 2011, s. 123). Hyvaan vuorovaikutukseen kuuluu
my0&s ongelmista puhuminen (Manka, 2011, s. 125). Ongelmat ja ndkemyserot on syyta
ottaa puheeksi heti suoraan asianosaisten kanssa, jotta ne eivat paase kehittymaan

suuremmiksi ristiriidoiksi (Manka, 2011, s. 125).
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Toiminnan jatkuva arviointi kuuluu my6s toimivan tyoyhteisén rakenteisiin (Jarvinen,
2014, s. 76). Jarvinen (2014, s. 76) kirjoittaa, ettd tuottojen ja kustannusten
mittaamisen lisdksi organisaatiossa tulee arvioida myds tyoyhteisén ilmapiiria,
toimivuutta ja hyvinvointia. Toiminnan arviointia varten tarvitaan
keskustelutilaisuuksia, joissa voidaan pohtia eri mittareiden ja seurantajarjestelmien
merkitystd suhteessa arkiseen tyohon (Jarvinen, 2014, s. 77). Samalla voidaan miettia
miten ty6t sujuvat ja miten toimintaa tulisi kehittda (Jarvinen, 2014, s. 77). Arvioivan ja
kriittisen keskustelukulttuurin rakentamien saattaa olla haastavaa jos aiemmin kritiikin
esittdminen on johtanut tyoyhteisossa konfliktiin (Jarvinen, 2014, 77). Taman vuoksi
esimieheltd vaaditaan harkitsevaa toimintaa, jotta tydyhteisdssa ongelmien kasittely

koettaisiin uhkan sijaan mahdollisuutena oppia ja kehittya (Jarvinen, 2014, s. 77).

3.3.2 Ristiriitoihin puuttuminen

TyoyhteisOissd on useita ongelmia ja ristiriitoja, jotka eivat aina vaadi esimiehen
aktiivista tilanteeseen puuttumista (Jarvinen, 2014, s. 199). Tallaisissa tilanteissa
esimies varmistaa sivusta seuraten, ettd ongelmat saadaan rakentavasti kasiteltya ja
ratkaistua tyOyhteisossa (Jarvinen, 2014, s. 199). Jarvisen (2014, s. 199) niakemys on,
ettd saattaa olla, ettd ammattimaisesti toimiva tydyhteisé osaa kiivaastikin vaitella
tybasioista ilman, ettd esimiehen tarvitsee pelatd tilanteen johtavan tyontekijoiden
valisiin riitoihin. Parhaassa tapauksessa tallaiset ristiriitojen kasittelyt ovat hyodyllisia ja
tuovat uusia oivalluksia (Jarvinen, 2014, s. 199). Aktiivista esimiehen puuttumista
vaaditaan silloin kun asialahtdinen ongelma on muuttumassa ihmissuhdeongelmaksi ja

dityvaksi ongelmakierteeksi (Jarvinen, 2014, s. 200).

Vartia ja muut (2004, s. 13) kirjoittavat, ettd kaikki tyOyhteison jasenet ovat
velvoitettuja puuttumaan ja raportoimaan tydyhteisdssa tapahtuvasta epaasiallisesta
kohtelusta. Raportointi tehdaan ldhiesimiehelle, jonka tehtivand on ottaa
konfliktitilanteet kasittelyyn (Vartia ja muut, 2004, s. 13). Esimiehen tehtaviin kuuluu

tyoyhteison toiminnan valvonta ja edistiminen (Vartia ja muut, 2004, s. 13).
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Konfliktitilanteiden kasittelyyn ottamisen avulla esimies huolehtii tydyhteison
ihmissuhteiden toimivuudesta, jonka voidaan ymmartda olevan yksi esimiehen
paatehtavista (Vartia ja muut, 2004, s. 13). Kasittely voi tapahtua ldhiesimiehen
toimesta tai tarvittaessa tilanne raportoidaan ylemman tahon tietoon ja kasiteltavaksi
(Vartia ja muut, 2004, s. 13). Tarvittaessa esimies voi hankkia apua konfliktin
selvittamiseen  henkilostohallinnosta,  tyoterveyshuollosta  tai  ulkopuoliselta
asiantuntijalta (Vartia ja muut, 2004, s. 13). Vartian ja muiden (2004, s. 13) mukaan
ulkopuolisen asiantuntijan kuten konsultin apua kannattaa harkita etenkin tilanteissa,
joissa konflikti on henkilditynyt tai esimies ei ole kykeneva ratkaisemaan asiaa

objektiivisesti.

Ramseyn (2005, s. 15) ndkemys on, ettd konfliktiin tulee puuttua viimeistdan siina
vaiheessa kun sen huomataan vaikuttavan tyoyhteisén toimivuuteen, tehokkuuteen ja
tuottavuuteen. Hanen mukaansa valitontd puuttumista konfliktiin esimiehelta
vaaditaan silloin kun tydyhteis6ssa nahdaan merkkeja tyon hidastumisesta, toisten
loukkaamisesta ja vahattelystd, hairinnastd, juoruilusta, ahdistelusta, uhkailusta,
itkemisestd, lapsellisesta  kdytoksestda ja  kieltdytymista  yhteistyosta tai
kommunikoinnista. Ylipaataan silloin kun konfliktista on tullut yleinen keskustelunaihe
tyoyhteisossa, tarvitaan esimiehen puuttumista (Ramsey, 2005, s. 15). Ramseyn (2005,
s. 15) ndkemyksen mukaan usein yksinkertainen pieni huomautus asian osapuolille
lopettaa konfliktin. Toisinaan tarvitaan kuitenkin radikaalimpia toimenpiteitd (Ramsey,

2005, s. 15).

Konfliktin kehittymiseen tulee puuttua mahdollisimman varhaisessa vaiheessa
(Pehrman, 2010, s. 152). Taman vuoksi tydyhteisdissa tuleekin kiinnittdd huomiota
ihmisten valiseen vuorovaikutukseen ja yhteistyohén (Pehrman, 2010, s. 152).
Pehrmanin (2010, s. 152) mukaan naitd taitoja kehittamalld ja edistamalla on
mahdollista ehkaistd tehokkaasti tyoyhteison ristiriitatilanteiden syntymista ja
tyopaikkakiusaamista, silla konfliktit kasvavat avoimen vuorovaikutuksen puutteen

vuoksi.
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Tyoturvallisuuslaki velvoittaa tyonantajaa puuttumaan epakohtaan heti kun se on
tietoon saatettu (Hyvonen & Koskinen, 2010, s. 158). Huomattavaa vahinkoa saattaa
syntya, jos ristiriitatilanteiden annetaan pitkittyd (Hyvonen & Koskinen, 2010, s. 158).
Talléin ongelmatilanne vain monimutkaistuu (Hyvénen & Koskinen, 2010, s. 158).
Ristiriitatilanteiden hoitamattomuus aiheuttaa eri osapuolille monenlaisia ongelmia
(Hyvonen & Koskinen, 2010, s. 158). Tyonantajalle hoitamattomuus nakyy
kustannuksina, jotka voivat aiheutua esimerkiksi sairauspoissaoloista, tydtehon
heikkenemisest3, tyoyhteison toiminnan hairiintymisesta, henkilokunnan
vaihtuvuuden lisdantymisestd, rekrytointivaikeuksista sekad itse asian selvittelyyn

kuluvasta ajasta (Hyvonen & Koskinen, 2010, s. 158).

3.3.3 Ristiriitojen ratkaiseminen

Ristiriidattomuutta ei kannata ottaa organisaatiossa tavoitteeksi, silla ristiriitoja ei
voida valttaa (Raty, 2017, s. 5). Ne kertovat tyon hairioista ja samalla muistuttavat siit3,
ettd organisaatiossa on hyva aika ajoin pysahtya pohtimaan ja kehittamaan tyota, jotta
se saataisiin sujumaan hairiotta (Raty, 2017, s. 5). Ristiriidat ja niistd selviytyminen
kuuluvat tyoyhteisojen kehitykseen (Isokorpi, 2006, s. 183). Ristiriidoista selvidaminen
ei tarkoita ihmisten epdonnistumista (Isokorpi, 2006, s. 183). Sen sijaan ne voivat
muodostua tyoyhteisdon voimavaraksi, silla ristiriitojen tunnistaminen ja niiden
ratkaisemiseen tehty psyykkinen tyo vievat kehitystd eteenpain (Isokorpi, 2006, s.
184). Onnistuneen konfliktinkasittelyn myo6ta tydyhteistssa osataan sietda ja kasitella
ongelmia entistd hedelmallisemmin ja paremmin (Jarvinen, 2014, s. 204). TallGin
ristiriitojen osapuolet eivat pelasty tai ahdistu siitd, ettd heidan ajatuksensa,
nakemyksensa tai tydtapansa saattavat olla jopa vastakkaisia tyohon liittyvissa asioissa
(Jarvinen, 2014, s. 204). Konfliktitilanteissa, eri osapuolten tulee osata sietda,
ymmartaa ja hyodyntaa toistensa erilaisia ndkemyksia (Jarvinen, 2014, s. 202). Ellei
tahan kyeta vaan ajaudutaan henkil6imaan ristiriitoja, osapuolten vilinen luottamus ja

avoimuus heikentyy ja ongelmakierre kaynnistyy uudelleen (Jarvinen, 2014, s. 202).
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Isokorven (2006, s. 10) mukaan konfliktien ratkaiseminen on ihmisen yksi hankalimpia
ja kehittymattémimpia asioita. Ristiriitatilanteissa on kuitenkin olennaista se, miten
tyoyhteison jasenet suhtautuvat toisiinsa silloin kun asiat eivat mene hyvin (Isokorpi,
2006, s. 10). Isokorven mukaan (2006, s. 184) toimivassa tyOyhteistssa ristiriidat
kasitellaan syyllistdamisen ja mustamaalaamisen sijaan uutta rakentamalla, opiksi
ottamalla ja vastuu kantamalla. Terveessa ja turvallisessa tydyhteisOssa ristiriitojen
kasittelyyn on motivaatiota ja keinoja (Isokorpi, 2006, s. 184). Vaikka ratkaisua ei
l6ydetdakaan, ongelman kantamisesta tulee yhteinen taakka eikd se jaa vain yhden
ihmisen harteille (Isokorpi, 2006, s. 184). Ristiriitojen selvittdminen on yleensa pitka
prosessi, joka vaatii paljon voimia kaikilta (Isokorpi, 2006, s. 184). Parhaassa
tapauksessa ristiriitojen kasittely lisda kuitenkin tyontekijan ja koko tyoyhteison
selviytymiskykya ja uskoa siihen, ettd yhteis6ssd kyetdan ratkaisemaan ristiriidat

jatkossakin (Isokorpi, 2006, s. 184).

Konflikteja ei ratkaista tai sovita niitd analysoimalla vaan tarvitaan avointa
vuorovaikutusta ja osapuolten tasavertaista kuulemista (Pehrman, 2010, s. 152).
Hatikdidyt konfliktien ratkaisuyritykset ilman tarvittavaa tilanteen selvitystyota
saattavat johtaa virheellisiin johtopaatoksiin ja pahimmassa tapauksessa synnytetdan
vain lisdd ongelmia (Vartia ja muut, 2004, s. 38). Konfliktin osapuolilla saattaa olla
hyvinkin erilainen nidkemys tilanteesta (Pehrman, 2010, s. 152). Ennen kuin ryhdytaan
pohtimaan konfliktin ratkaisemisen toimenpiteitd, tulee asianosaisilla olla kohtalaisen
yhteinen n3kemys vallitsevasta tilanteesta (Vartia ja muut, 2004, s. 38).
Yhteisymmarrykseen paastiaan avoimen vuoropuhelun, kuuntelun ja toisia arvostavan
suhtautumisen avulla (Pehrman, 2010, s. 152). Tilanteissa, joissa erimielisyyksia ei
osata nostaa avoimesti esille tai niistd ei haluta keskustella rakentavasti, ristiriidan
osapuolten nakemykset vyksipuolistuvat ajan myo6ta, itsekriittisyys vahenee ja

ongelmien ratkaisemiseen liittyva vastuu kielletdan (Jarvinen, 2014, s. 117).

Salminen (2015, s. 151-152) ehdottaa niin sanottua ratkaisukeskeistad ajattelua avuksi

tilanteisiin, joissa syyttelyn ja ongelmien etsimisen sijaan halutaan paasta positiivisiin
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ratkaisuihin. ”Se perustuu ajatukseen, ettd ihmisen on aina helpompi aloittaa jotain
hyvaa, kuin lopettaa jotain ikdvaa. ” Raty (2017, s. 21) kuvaa, ettad
ratkaisukeskeisyydessa liikkeelle lahdetdaan ongelman tiedostamisesta kiinnittden
samalla huomiota eri osapuolten ratkaisuehdotuksiin. Sen sijaan, ettd ajatellaan
ongelman olevan asia, josta on paastiva eroon, voidaan prosessoida sitd, mita
halutaan saada aikaan (Raty, 2017, s. 21). Samalla pohditaan mitka asiat toimivat ja
ovat jo kunnossa (Raty, 2017, s. 21). Ratkaisukeskeisyyden kolme periaatetta ovat: 1) Ei
korjata sita, mika ei ole rikki, 2) tehdaan lisaa sita, mika toimii ja 3) jos jokin ei toimi,
tehd3an toisin (Raty, 2017, s. 21). Ratkaisukeskeinen ldhestymistapa voi olla apuna
hyvinkin vaikeissa ongelmatilanteissa, muuttaen samalla tydyhteison kulttuuria ja

yhteistyon viretta positiiviseen suuntaan (Salminen, 2015, s. 152).

Ristiriitojen ratkaisemiseen on kehitetty useita eri malleja. Laine ja Salonen (2014, s.
65) tuovat esiin kdytannonldheisen tavan ratkaista ristiriitoja. Ristiriitojen
ratkaiseminen lahtee liikkeelle heidan mallinsa mukaan konfliktin toteamisesta ja
alustavasta maarittelysta (Laine & Salonen, 2014, s. 71). Selvitetdan konfliktin osalliset
ja se, miten se haittaa tyontekoa (Laine & Salonen, 2014, s. 71) Ristiriitojen
ratkaisemisessa on olennaista puolueeton tilannearvio; se, ettd osapuolia kohdellaan
tasapuolisesti (Laine & Salonen, 2014, s. 65). Jos ristiriidasta on ennakkoon tarpeeksi
tietoa, voi miettid mink3a tyyppisesta konfliktista on kyse (Laine & Salonen, 2014, 65).
Tama siksi, ettd erilaiset ristiriidat vaativat erilaisia kasittelytapoja (Laine & Salonen,
2014, 65). Esimerkiksi asiakonfliktin kasittelyssa tarvitaan Laineen ja Salosen (2014, s.
65) mukaan sovittelutaitoa ja taitoa 10ytaa yhteinen ratkaisu. Ihmissuhdekonflikteiden
kasittely puolestaan vaatii psykologista silmai ja kuuntelemisen taitoa (Laine &
Salonen, 2014, s. 65). Usein kuitenkin tydyhteison ristiriidat ovat sekoitus eri
konfliktityypeista (Laine & Salonen, 2014, s. 65). Laineen ja Salosen (2014, s. 67)
mukaan osallisten maarittelyssa selvitetdan: 1) onko kyseessa yksildongelma vai onko
ristiriita kahden tai useamman tyontekijan valinen? 2) Koskeeko ristiriita mahdollisesti
koko tydyhteis6a vai onko tilanne mennyt jo niin pitkalle, ettd myo6s asiakkaat ovat

huomanneet asian? Olennaista on se, ettd ristiriitaa ratkottaessa kaikki osallistujat
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tietavat miksi he ovat osallisena ja missad roolissa (Laine & Salonen, 2014, s. 67).
Yksinkertaiset ja pienet erimielisyydet on hyva ratkaista niiden kesken, joiden tyota
ristiriita koskee (Laine & Salonen, 2014, s. 70). Talloin asiaa kasitellaan yhdessa

keskustellen (Laine & Salonen, 2014, s. 70).

Seuraava vaihe ristiriitojen ratkaisussa on Laineen ja Salosen (2014, s. 71) mukaan
esityoskentely konfliktin ratkaisemiseksi. Jos ristiriitatilanne haittaa selkeasti tyota,
eika sen osapuolet paise asiassa yhteisymmarrykseen, on tarpeellista aloittaa tilanteen
selvittely yksilohaastatteluiden avulla (Laine & Salonen, 2014, s. 72). Tallaisten
ennakkohaastatteluiksikin  kutsuttujen keskustelujen tarkoituksena on se, etta
jokaisella osapuolella on mahdollisuus kertoa oma ndkemyksensid asiasta
luottamuksellisesti (Laine & Salonen, 2014, s. 72). Ennakkohaastattelun avulla henkild
saa oman kertomuksensa avulla vahitellen etdisyyttd kokemuksiinsa (Laine & Salonen,
2014, s. 72). Lisaksi kahdenkeskinen keskustelu on tarked luottamuksen luomisen
kannalta; kun henkilo huomaa ettd hanta kuunnellaan, eikd tuomita, on hanen
helpompi  osallistua myohemmin muiden osapuolten kanssa kaytavaan
ratkaisukeskusteluun (Laine & Salonen, 2014, s. 72). Laineen ja Salosen (2014, s. 73)
mukaan ennakkohaastattelussa on hyva myd6s pohtia onko menneisyydessa tapahtunut
asioita kuten valirikkoja tai loukkaantumisia, jotka ovat ehka vaikuttamassa ristiriidan
syntyyn. Jollei tallaisia menneisyyden tapahtumia ole, voidaan katse suunnata tulevaan
eli siihen, mitd asioita kasitellddan tulevissa ristiriidan osapuolten yhteisissa

keskusteluissa (Laine & Salonen, 2014, s. 73).

Esityoskentelyvaiheen jalkeen voidaan siirtya ratkaisukeskusteluihin (Laine & Salonen,
2014, s. 75). Naitd voidaan kayda kahden tai useamman osallistujan kanssa (Laine &
Salonen, 2014, s. 76). Laine ja Salonen (2014, s. 76) huomauttavat, ett3 osallistujia on
tarked muistuttaa siita, ettd keskustelun tarkoituksena on ratkaista asioita yhdessa.
Ratkaisukeskusteluissa jokainen osapuoli saa kertoa oman kokemuksensa ja
nikokantansa asiasta (Laine & Salonen, 2014, s. 76). Samaan aikaan muiden

osapuolten tehtdavand on kuunnella tarkasti ja pyrkia ymmartamaian kertojan
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nakékulma (Laine & Salonen, 2014, s. 76-77). Kun jokainen on saanut puhua
vuorollaan, mietitdan yhdessa ratkaisuvaihtoa ja pohditaan keskustellen mista ollaan
samaa mielta ja mist3 eri mieltd (Laine & Salonen, 2014, s. 77). Keskustelun lopuksi on
vield hyva kuulla kaikki osapuolten kokemus itse tilaisuudesta (Laine & Salonen, 2014,
s. 78). Yksi ratkaisukeskustelujen olennainen tehtivd on sopia tulevasta (Laine &
Salonen, 2014, s. 78). Pelk3stdan aikaisemman konfliktin ratkaiseminen ei riit3, vaan
tarvitaan myos sopimuksia siitd, miten tyoyhteisé pysyy toimivana tulevaisuudessa
(Laine & Salonen, 2014, s.78-79). Usein tama tarkoittaa tyoyhteison pelisdantdjen
laatimista tai niiden tarkistamista (Laine & Salonen, 2014, s. 79). Tulevaisuuden
tavoitteiden lisdksi tarvitaan myos konkreettisia mittareita, joiden avulla voidaan

seurata edetdanko tybyhteisdssa naita tavoitteita kohti (Laine & Salonen, 2014, s. 79).

Laineen ja Salosen (2014, s. 79) mukaan asetetut tavoitteet saavutetaan parhaiten kun
ne on pilkottu osiksi ja niiden toteutumista seurataan. Seuranta on merkittdva osa
onnistunutta ristiriitojen ratkaisuprosessia, joka kuitenkin usein laiminly6daan
(Jarvinen, 2014, s. 247). Seurannalla on useita tehtdvid tydyhteison ongelmien
kasittelyssa (Jarvinen, 2014, s. 247). Ensinndkin jo tietoisuus seurannasta luo paineita
tehdd muutoksia ja toteuttaa sovittuja toimenpiteitd (Jarvinen, 2014, s. 247).
Osapuolten tietoisuus siita, ettd he joutuvat vastaamaan tekemisistaan tai tekematta
jattamisistaan, saa heidat pitdmaan paremmin kiinni sitoumuksistaan (Jarvinen, 2014,
s. 247). Mahdollisesti jo pelkastdan tieto siitd, ettd asiaan palataan, saa osapuolet
ponnistelemaan entistd kovemmin (Laine & Salonen, 2014, s. 79). Toisekseen, vain
havaittu muutos voidaan nahda todellisena muutoksena (Jarvinen, 2014, s. 247). Eli
seurannan tarkoituksena on saada ristiriidan osapuolet nakemaan toteutetut korjaavat
toimenpiteet, ja niiden aikaansaamat positiiviset vaikutukset (Jarvinen, 2014, s. 247).
Nain seurannan avulla voidaan vahvistaa jo alkanutta positiivista muutosta ja luoda
uskoa siihen, etta ristiriitatilanteita on mahdollista kasitella ja korjata yhdessa toimien

ja keskustellen (Jarvinen, 2014, s. 247).
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Seurannassa sovitaan myods siitd miten onnistumiskierrettd ja jo tehtya kehitystyota
organisaatiossa jatketaan ja tehostetaan (Jarvinen, 2014, s. 248). Tama on Jarvisen
(2014, s. 248) mukaan olennaista, silla epakohtien korjaaminen etenee yleensa
vaiheittain pienin askelin. Eli jos muutosta ei ole tapahtunut tai sovituista
toimenpiteista ei ole pidetty kiinni, on tarpeellista pohtia mistd tdma johtuu ja miten
jatkossa toimitaan (Jarvinen, 2014, s. 248). Tavoitteita voidaan tdsmentaa ja korjata
seka sopia uusista toimintatavoista ja keinoista (Vartia ja muut, 2004, s. 70). Jarvinen
(2014, s. 248) huomauttaa, ettd seuranta on myds viline tydyhteison kriittiseen
tarkasteluun. Hanen mukaansa hyvan tydyhteison tuntomerkkind voidaankin pitaa
oman toiminnan jatkuvaa kriittistd arviointia. Seurannan ajankohta tulee sopia
tapauskohtaisesti (Jarvinen, 2014, s. 248). Olennaista on kuitenkin, ett
seurantapdivddan mennessa sovitut toimenpiteet ehditddan toteuttaa, ja niiden
vaikutuksista ehditdan saada kokemuksia (Jarvinen, 2014, s. 248). Tapauskohtaista on
kuitenkin se, kuinka tiivista seurantaa ristiriidan ratkeamisen jalkeen tarvitaan (Laine &
Salonen, 2014, s. 80). Seurannasta sovittaessa on paatettdva arviointiin osallistujat ja

itse arvioinnin ajankohta (Vartia ja muut, 2004, s. 70).

Viime vuosina suomalaisissa organisaatioissa suosiotaan on kasvattanut ristiriidan
ratkaisemiseen pyrkivd tyoyhteisosovittelu (Kantola, 2019, s. 303). Sovittelu
toteutetaan usein organisaation ulkopuolisen puolueettoman tahon ohjaamana
(Kantola, 2019, s. 303-304). Sovittelu sopii menetelmaksi esimerkiksi tilanteessa, jossa
kahden henkilon tulehtuneeseen tilanteeseen etsitaan ratkaisua (Vartia ja muut, 2004,
s. 60). Hyvosen ja Koskisen (2010, s.170) mukaan sovittelu on tarkedssad roolissa
tydyhteison vaikeimpien ja pitkittyneiden kriisitilanteiden ratkaisussa. He arvioivat
sovitteluprosessin soveltuvan parhaiten keskindistd vuorovaikutusta ja keskustelua
vaativiin tilanteisiin kuten johtamiskiistoihin ja kiusaamistapauksiin (Hyvonen &
Koskinen, 2010, s. 168). Kantolan (2019, s. 305) ndkemys on, ett3 sovittelua kaytetdan
yleensa vasta silloin kun konflikti on nakyva. Konfliktien moninaisuudesta johtuen

tarvitaan harkintaa siitd, miten konfliktia milloinkin tulkitaan ja siitd, onko sovittelu
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sopiva ratkaisukeino seka ristiriidan osapuolille ettd tyoyhteisolle (Kantola, 2019, s.

305).

Kantola (2019, s. 305) kirjoittaa, ettd sovitteluprosessi lahtee liikkeelle tydnantajan tai
konfliktin osapuolten yhteydenotosta. Koko tyoyhteis6a informoidaan prosessin
kulusta sekd kerrotaan sovittelijan ja osapuolten rooleista (Kantola, 2019, s. 305).
Tyoyhteis6sovittelu pitaa sisallaan yksilo- ja ryhmatapaamisia (Kantola, 2019, s. 305).
Keskeisena ajatuksena sovittelussa on, etta ristiriidan osapuolet ratkaisevat ongelman
itse ja sovittelija toimii tilanteessa vain avustajana (Vartia ja muut, 2004, s. 60).
Tallaisessa tilanteessa tavoitteena on sovittelutulos (Vartia ja muut, 2004, s. 60). Vartia
ja muut (2004, s. 60) huomauttavat kuitenkin, ettd onnistuminen vaatii osapuolten
aitoa halua paasta sopimukseen, ja osapuolten on oltava valmiita tulemaan toisiaan

vastaan (Vartia ja muut, 2004, s. 60).

Sovitteluprosessissa kutakin konfliktin osapuolta tavataan erikseen (Kantola, 2019, s.
305). Tuolloin osapuolten on mahdollista kdyda lapi konfliktin taustoja ja syitd seka
kertoa siihen liittyvistd tunteista (Kantola, 2019, s. 306). Yksilotapaamisten jalkeen
osapuolille jarjestetdan vyhteistapaaminen, jossa ohjatun keskustelun avulla
rakennetaan yhteistd ymmarrysta konfliktista (Kantola, 2019, s. 306) Sovitteluprosessin
tavoitteena on sopimus, joka pitda sisalldan ne toimet, joilla ratkaisu saavutetaan
(Kantola, 2019, s. 306). Tavoitellaan siis osapuolten vilisen suhteen kehittymista
parempaan suuntaan (Kantola, 2019, s. 306). Tatd muutosta seurataan viela sovittelun
paatyttyakin  keskustellen sovitteluprosessin  onnistumisesta sekd prosessin
oppimisvaikutuksista (Kantola, 2019, s. 306) Sovitteluprosessi on Kantolan (2019, s.
310) mukaan erityinen muihin ratkaisumenettelyihin verrattuna siina, etta sovittelussa
konfliktia ei irroteta kontekstistaan. Sen sijaan koko tyoyhteisé otetaan mukaan, ja
tyopaikan dynamiikan ja toimintatapojen ymmarretdan rakentuvan yhteisollisesti

(Kantola, 2019, s. 310).



43

4 Tutkimusmenetelmat ja aineisto

Tassa luvussa kasitellddn  tutkimuksen toteutusta kuvaamalla tutkimuksen

metodologisia valintoja, tutkimusaineiston hankintaa seka aineiston analyysia.

4.1 Metodologiset valinnat

Tutkimus toteutettiin  laadullisella otteella. Laadullisessa eli kvalitatiivisessa
tutkimuksessa tavoitteena on kokonaisvaltainen tiedonhankinta, jossa tutkimuksen
kohteina toimivat todelliset elamantilanteet (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara, 2009, s.
161). Voidaan sanoa, etta laadullinen tutkimus pyrkii tulkintaan, kontekstuaalisuuteen
sekd toimijoiden ndkokulman ymmartimiseen (Hirsjarvi & Hurme, 2010, s. 22).
Yleisimpia kvalitatiivisen tutkimuksen aineistonkeruumenetelmia ovat haastattelu,
havainnointi, kysely ja erilaisista dokumenteista koottu tieto (Tuomi & Sarajarvi, 2018,
s. 62). Naitd eri menetelmia voidaan kayttda tutkimuksessa yksittdin tai eri tavoin

yhdistettyna (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 62).

Tassa tutkimuksessa aineistohankintamenetelmanad kaytettiin teemahaastattelua.
Teemahaastattelussa eli puolistrukturoidussa haastattelussa etukateen valitut teemat,
ja niihin liittyvat tarkentavat kysymykset perustuvat tutkimuksen teoreettiseen
viitekehykseen ja haastattelun avulla pyritdan loytamaan merkityksellisia vastauksia
tutkimuksen tarkoituksen ja ongelmanasettelun mukaisesti (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s.
87-88). Teemahaastattelun avulla tutkija pyrkii vuorovaikutuksessa saamaan selville
haastateltavilta hantd kiinnostavat tutkimuksen aihepiiriin kuuluvat asiat (Eskola &
Vastamaki, 2010, s. 26). Teemahaastattelussa kysymykset on kohdennettu tiettyihin
keskeisiin teemoihin ja haastattelija voi tilanteen mukaan vaihdella kysymysten
esittamisjarjestysta (Hirsjarvi & Hurme, 2010, s. 47-48). Haastattelutilanteissa myo6s
kysymysten sanamuotoa voi vaihdella (Hirsjarvi & Hurme, 2010, s. 48). Yksittisten

kysymysten sijaan haastattelu etenee keskeisten teemojen mukaan tuoden
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haastateltavien danen kuuluviin (Hirsjarvi & Hurme, 2010, s. 48). Teemahaastattelun
etuna voidaan pitda sen joustavuutta, silla haastattelussa on mahdollisuus esittaa
tarkentavia kysymyksia, kysymyksia voidaan siis syventaa ja tdismentda haastateltavien
vastauksiin perustuen (Hirsjarvi & Hurme, 2010, s. 36; Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 85,
88). Haastateltavien annetaan vastata kysymyksiin omin sanoin (Hirsjarvi & Hurme,
2010, s. 48). Teemahaastattelu huomioi, ettd keskeistd on ihmisten tulkinnat asioista,
ihmisten asioille antamat merkitykset sekd se, ettd nama merkitykset syntyvat

vuorovaikutuksessa (Hirsjarvi & Hurme, 2010, s. 48).

Haastattelu on menetelmana joustava, ja se sopii useisiin eri tutkimustarkoituksiin
(Hirsjarvi & Hurme, 2010, s. 34). Haastattelulla on tietty paamaara, haastattelijan
tiedon intressi, johon haastattelun avulla pyritdan (Ruusuvuori & Tiittula, 2005, s. 23).
Taman vuoksi haastattelija tekee kysymyksia ja aloitteita, ohjaa keskustelua, kannustaa
haastateltavia vastaamaan ja fokusoi keskustelua tiettyihin teemoihin (Ruusuvuori &
Tiittula, 2005, s. 23). Tiedonhankintaa pystytddn siis suuntaamaan itse
haastattelutilanteessa, silld haastattelussa ollaan suorassa vuorovaikutuksessa
tutkittavan kanssa (Hirsjarvi & Hurme, 2010, s. 34). Haastattelu auttaa mahdollisesti
l6ytamaan vastausten taustalla vaikuttavia motiiveja (Hirsjarvi & Hurme, 2010, s. 34).
Lisaksi haastattelun ei-kielelliset vihjeet auttavat ymmartamaan vastauksia, ja ehka
jopa ymmartamaan merkityksid ennakko-oletuksista poikkeavalla tavalla (Hirsjarvi &

Hurme, 2010, s. 34).

Haastattelujen  toteutustavaksi  valikoitui ryhmahaastattelut,  silla myos
tydyhteisotaidoissa korostuu yhdessd tekeminen sekd vuorovaikutuksen ja
kuuntelemisen taito. Ryhmahaastattelun avulla saadaan samalla kertaa tietoja usealta
henkilolta yhta aikaa, ja taman vuoksi sitd voidaankin pitaa tehokkaana tiedonkeruun
muotona (Hirsjarvi & Hurme, 2010, s. 63). Erityisen toimiva ryhmahaastattelu on silloin
kun voidaan enteilld, ettd haastateltavat arastelevat haastattelua (Hirsjarvi & Hurme
2010, s. 63; Hirsjarvi ja muut, 2007, s. 205-206). Haasteita ryhmahaastattelun

toteuttamiseen voi tuoda ryhmadynamiikka ja erityisesti valtahierarkia (Hirsjarvi &
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Hurme, 2010, s. 63). Nama tekijat voivat vaikuttaa siihen, kuka ryhmassa puhuu ja mita
ylipaataan sanotaan (Hirsjarvi & Hurme, 2010, s. 63). Erityinen ongelma saattaa ilmeta
silloin, kun yksi tai kaksi osanottajaa dominoi ryhmassa (Hirsjarvi & Hurme, 2010, s.
63). Aktiiviset keskustelijat usein tahattomastikin ryhtyvat hallitsemaan tilannetta niin,
ettd muille jaa samalla vahemman tilaa osallistua (Pietild, 2017, s. 115). Haastattelijan
tehtavana onkin ryhmahaastattelussa varmistaa, ettd keskustelu pysyy valituissa
teemoissa ja ettd kaikilla haastateltavilla on mahdollisuus osallistua keskustelun

etenemiseen (Hirsjarvi & Hurme, 2010, s. 61).

4.2 Tutkimusaineiston hankinta

Olin huhtikuun 2021 alussa yhteydessa Soiten kotihoidon palvelualuejohtaja Sari
Kalliseen. Han oli kiinnostunut tutkimukseni aiheesta ja ohjasi minua laittamaan
tutkimuslupahakemuksen vireille. Tutkimuslupa myonnettiinkin jo 13.4.2021 Soiten
sosiaalijohtaja Tarja Oikarinen-Nybackan toimesta. Taman jalkeen olin uudelleen
yhteydessa kotihoidon palvelualuejohtajaan, joka valitti Soiten eri kotihoidon alueiden
palveluesimiehille tiedon tutkimuksesta ja haastateltavien tarpeesta. Kun
haastateltavat oli saatu kasaan, palveluesimiehet infosivat haastatteluihin osallistuvien
tyontekijoidensa tyovuoroista, joiden pohjalta kokosin haastatteluryhmat ja paatin
haastattelujen ajankohdat. Palveluesimiesten kautta valitin osallistujille Microsoft
Teams- kokouskutsut. Palveluesimiehet vilittivat tiedonantajille myds tutkimuksen
saatekirjeen (Liite 2.) ja haastattelurungon ( Liite 1. ). Haastattelussa halutaan saada
mahdollisimman paljon tietoa kasiteltavasta asiasta, ja tdman vuoksi onkin perusteltua
antaa haastattelun teemat ja kysymykset haastateltaville jo hyvissd ajoin ennen
haastattelua (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 85). Haastattelun onnistumisen kannalta on
suositeltavaa, ettd haastateltavat saavat tutustua kysymyksiin ja teemoihin tai ainakin
haastattelun aiheeseen etukateen (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 85). Tuomi ja Sarajarvi
(2018, s. 86) mainitsevat, ettd on eettisesti perusteltua kertoa haastateltaville, mita

aihetta haastattelussa kasitellaan.
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Haastattelut toteutettiin 4.5. - 27.5.2021 vélisena aikana Microsoft Teams- kokouksina.
Alun perin tarkoituksena oli toteuttaa kaksi ryhmahaastattelua, mutta yha hieman
epaselvaksi jadneista syistd, Teamsiin liittyvistd teknisistd ongelmista johtuen,
ensimmaiseen ryhmahaastatteluun paasi osallistumaan vain kaksi tiedonantajaa. Tama
vuoksi sovimme haastateltavien kanssa vield kolmannen haastattelupaivan.
Haastatteluihin oli varattu aikaa 1,5-2 tuntia, ja niiden kesto vaihteli 65 minuutin ja 98
minuutin valilld. Haastattelut tallennettiin nayttotallennuksena ja nauhoitettiin viela
varmuuden vuoksi erilliselld laitteella. Lisdksi tein haastatteluiden aikana joitakin
lyhyitd muistiinpanoja. Aineiston litteroin suhteellisen pian haastatteluiden jalkeen.
Litterointi tehtiin sanatarkasti, mutta en merkinnyt litterointiin naurahduksia, taukoja,

nyokkailyja tai muuta vastaavaa.

Ryhmahaastatteluiden alussa esittelin itseni sekd muistutin osallistujia viela
haastattelun nauhoituksesta ja luottamuksellisuudesta. Esitin my6s toiveen vapaasta
keskustelusta osallistujien valilla. Haastattelut etenivat haastattelurungon mukaan,
mutta kysymysten jarjestys vaihtui tarpeen mukaan, kuten teemahaastattelun
piirteisiin kuuluu. Haastattelijan kysymyksia tarkennettiin haastattelun aikana ja myds
mina ryhmanvetajana esitin tarkentavia kysymyksia. Jatkokysymyksia esitin siis tarpeen
mukaan, haastateltavien vastauksista riippuen. Ryhmahaastatteluissa ilmapiiri oli
paaosin rento ja avoin. Vuorovaikutus oli hyvaa, aitoa ajatusten ja kokemuksien
jakamista. Osa haastateltavista toivat hyvin avoimesti esiin kokemuksiaan ja
ajatuksiaan, kun taas joidenkin osallistuminen keskusteluun oli varautuneempaa.
Ryhmanvetijana houkuttelin valilla yksittdisia haastateltavia osallistumaan yhteiseen
keskusteluun esittamalla suoraan heille kysymyksia. Ajoittain keskustelu karkasi
kauemmas aiheesta, mutta nopeasti palattiin  kuitenkin  takaisin itse
tutkimusaiheeseen. Haastattelun lopussa jotkut osallistujat ilmaisivat kokeneensa
haastatteluun osallistumisen positiivisena kokemuksena ja kertoivat tutkimusaiheen

herattavan pohtimaan kasiteltavaa asiaa eri tavalla.
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Haastattelut toteutettiin haastateltavien ty6aikana. Jokaisessa ryhmahaastattelussa oli
jonkinlaisia ulkoisia hairiotekijoitd. Ongelmia oli Teams- kokoukseen liittymisen seka
kamera- ja aaniasetusten kanssa. Lisdksi joidenkin osallistujien puhelimet soivat
haastattelun aikana. Oli my0s tilanteita, joissa haastattelun aikana osallistujan kollega
tuli kdymaan haastattelutilassa. Lisaksi yksi osallistujista joutui valilla poistumaan
valttamattoman henkildkohtaisen menon vuoksi, mutta han palasi vield takaisin

osallistuen keskusteluun.

Aineiston hankinta toteutettiin kolmen (3) ryhmé&haastattelun avulla, joihin osallistui
yhteensa kaksitoista (12) Soiten kotihoidon tyontekijaa. Kaikki haastateltavat olivat
naisia. Haastateltavilla oli vaihteleva koulutustausta: joukossa oli sairaanhoitajia (4),
lahihoitajia (7) sekd kodinhoitaja (1). Vaihtelevuutta oli my6s siind, kuinka kauan
tyontekijat ovat tyoskennelleet nykyisessa organisaatiossa. Toiset olivat tyoskennelleet
alle puoli vuotta, ja jollakin tydkokemusta organisaatiossa oli jo noin 43 vuotta. I3ltdan
haastateltavat olivat 19-66-vuotiaita. Nama haastateltavien taustatiedot kerattiin

ryhmahaastattelujen alussa pidettdvien osallistujien esittelykierrosten avulla.

4.3 Tutkimusaineiston analyysi

Hirsjarvi ja muut (2009, s. 224) jakavat analyysitavat karkeasti selittamiseen ja
ymmartamiseen pyrkiviksi |dhestymistavoiksi. Heiddan mukaansa selittdmiseen
pyrkivassa lahestymistavassa hyddynnetdan usein tilastollista analyysia ja paatelmien
tekoa (Hirsjarvi ja muut, 2009, s. 224). Laadullisen analyysin ja paatelmien teon
kayttamista he puolestaan kutsuvat ymmartamiseen pyrkivaksi lahestymistavaksi
(Hirsjarvi ja muut, 2009, s. 224). Analyysitapaa valitessa olennaista on se, ettd valitaan
se, joka tuo parhaiten vastuksen tutkimusongelmaan tai -tehtavaan (Hirsjarvi ja muut,
2009, s. 224) Laadullisen aineiston kasittely voidaan tehdi tilastollisten menetelmien
avulla, mutta tavallisimmiksi analyysimenetelmiksi Hirsjarvi ja muut (2009, s. 244)
mainitsevat teemoittelun, tyypittelyn, sisallénerittelyn, diskurssianalyysin ja

keskusteluanalyysin.
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Teemahaastatteluaineiston analyysimenetelmaksi valitsin sisallénanalyysin.
Tavoitteena oli valitsemani analyysimenetelman avulla saada haastatteluaineistosta
esiin niitd asioita, jotka vastaavat asettamiini tutkimuskysymyksiin. Tuomen ja
Sarajarven (2018, s. 87) mukaan sisdllonanalyysi mahdollistaa minkalaisen tahansa
kirjalliseen muotoon saatetun materiaalin systemaattisen ja objektiivisen analysoinnin.
Sisallénanalyysilla pyritddn saamaan tutkittavasta ilmiosta tiivistetty ja selkea
sanallinen kuvaus kadottamatta aineiston sisaltamaa informaatiota (Tuomi & Sarajarvi,
2018, s. 87, 89-90). Analyysin avulla tavoitellaan hajanaisen aineiston selkeyttamist3,
mika puolestaan mahdollistaa sen, etta tutkittavasta ilmiosta voidaan tehda luotettavia
ja selkeita johtopaatoksia (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 91). Sisallénanalyysissa aineiston
kasittely perustuu paattelyyn ja tulkintaan, jossa aineisto hajotetaan ensin osiin,
kasitteellistetdan ja kootaan sitten uudeksi loogiseksi kokonaisuudeksi (Tuomi &

Sarajarvi, 2018, s. 91).

Valitsin analysoida haastatteluaineiston teoriasidonnaisella sisallénanalyysilla. Tasta
kaytetadan myos lahteesta riippuen nimitysta teoriaohjaava sisallonanalyysi (ks. Tuomi
& Sarajarvi, 2018, s. 108). Laadullisen tutkimuksen sisallénanalyysi voidaan toteuttaa
eri tavoin. Analyysi voidaan tehda aineistoldhtoisesti, teoriasidonnaisesti tai
teorialdhtoisesti (Eskola, 2015, s. 188). Teoriasidonnaisessa analyysissa on teoreettisia
kytkent6ja (Eskola, 2015, s. 188). Teoria on apuna analyysin tekemisessd, mutta
teoreettiset kytkennéat eivat pohjaudu suoraan teoriaan (Eskola, 2015, s. 188; Tuomi &
Sarajarvi, 2018, s. 82). Teoriasidonnaisessa analyysissa aikaisempi tieto ohjaa ja auttaa
analyysia (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 82). Analyysista voidaan ndhda aikaisemman
tiedon vaikutus, mutta aikaisemman tiedon merkitys ei ole kuitenkaan teoriaa
testaava, vaan antaa tilaa uusille ajatuksille (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 82).
Teoriasidonnainen sisadllonanalyysi etenee alkuun aineiston ehdolla aineistolahtdisen
sisallénanalyysin tapaan, mutta analyysia ohjaa aiempi teoreettinen kasitteisté (Tuomi
& Sarajarvi, 2018, s. 89). Teoriasidonnainen sisallénanalyysi toteutetaan
kolmivaiheisesti (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 91). Ensin aineisto redusoidaan eli

pelkistetaan (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 91). Taman jilkeen aineisto klusteroidaan eli
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ryhmitellddn (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 91). Viimeisessd vaiheessa aineisto
abstrahoidaan eli aineistosta luodaan teoreettisia kasitteita (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s.

91).

Analyysia tehdessani jarjestin aineiston teemoittain padosin haastattelussa kayttamieni
teemojen mukaisesti. (ks. Eskola, 2015, s. 194.) Teemoittelu perustui osin teoreettisen
viitekehyksen pohjalta laatimaani haastattelurunkoon, osin se muotoutui aineistoon
tutustuessani. Luin siis aluksi aineistoa useaan kertaan huolella 1api saadakseni siita
hyvan kokonaiskuvan. Jarjestelin aineistoa sekd tarkastelin tutkimusongelmien
kannalta keskeisten asioiden esiintymistd tekstissa. Kuten Eskola (2015, s. 194)
kirjoittaa, haastattelun keskustelu ei valttimattd etene loogisesti teemasta teemaan,
jolloin johonkin kysymykseen vastauksia voi |6ytya eri puolilta aineistoa. Jatkoin
analyysia kdaymalla lapi litteroimaani aineistoa alleviivaten eri varein eri teemoihin
liittyvia tekstikatkelmia, lauseita ja sanontoja. Taman jalkeen siirsin nama alleviivatut
haastateltavien vastaukset erilliseen tekstitiedostoon teemojen alle. Pelkistin
vastauksia huomioiden kuitenkin samalla sen, ettei niiden merkitys muutu. Pelkistyksia
ryhmittelemalld muodostuivat alaluokat. Na&ita alaluokkia puolestaan kokosin
yldluokkien alle, huomioiden ja peilaten samalla analyysissa noussutta tietoa
tutkimuksen teoreettisessa viitekehyksessa esiintyviin kasitteisiin. Lopulta paaluokat
muodostuivat kokoamieni yldluokkien ylle. Kirjoitin nama paaluokat auki tulkintani
mukaisesti liittden mukaan haastatteluotteita. Naitd tutkimuksen tuloksia kasittelen

seuraavassa luvussa.
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5 Tutkimuksen tulokset

Tahan lukuun on koottu yhteen tutkimuksen tulokset. Tutkimustuloksissa esitetdan
haastateltavien nakemyksia tyoyhteisotaidoista seka ristiriidoista ja niiden taustalla
vaikuttavista tekijoista. Lisaksi esitetdan haastateltavien nakemyksia ristiriitojen
hallintaa edistavista tyoyhteisotaidoista kasitellen erillisissa alaluvuissa ristiriitojen
ennaltaehkaisemista edistavia tyoyhteisotaitoja ja ristiriitojen ratkaisemista edistavia

tyoyhteisotaitoja.

5.1 Nakemyksia tyoyhteisotaidoista

Haastattelun aluksi halusin kartoittaa tyontekijéiden ndakemyksia tyoyhteisotaidoista.
Pyysin haastateltavia maarittelemaan tydyhteisotaidot kasitteen sekd kuvailemaan
hyvat tyoyhteis6taidot omaavaa tydntekijasa. Tyoyhteisotaitojen kasite on laaja ja se
kattaa monenlaisen toiminnan. Kirjallisuudessa tydyhteisotaitoisuutta tarkastellaan
usein  kuvaamalla tyontekijéiden  tyokayttaytymista, yhteistyokykya  seka
henkilokohtaisia ominaisuuksia toimia kiintedna osana tydyhteison toimintaa (Kekoni

ja muut, 2019, s. 45 ; Puusa ja muut, 2011, s. 107).

Vastaukset tyoyhteisotaitojen kasitteen ja hyvat tyoyhteisotaidot omaavan tyontekijan
maaritelman suhteen jaivat melko suppeiksi. Kuitenkin selkedna vastauksista korostui
vuorovaikutusosaaminen, yhteistydosaaminen sekd oman tyéroolin ymmartaminen.
Oman tyoroolin ymmartamisen osalta haastateltavat toivat esiin tyontekijan kyvyn
ymmartdd oman toimenkuvan lisdksi myds tyoyhteisbnsd muiden jasenten
toimenkuvat. Lisaksi haastateltavien mukaan hyvat tydyhteis6taidot omaava tyontekija
hoitaa toissd oman tonttinsa ja sitoutuu toimimaan yhteisten pelisdantdjen mukaan.
Vuorovaikutusosaamisen osalta haastateltavat toivat esiin  kyvyn keskustella
rakentavasti ja rehellisesti ty6kavereitaan kunnioittaen. Erds haastateltavista kuvasi

tydyhteisotaitoja seuraavanlaisesti:
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"...hoitaa tonttinsa ja pystyy toimimaan yhteistydssd niiden

tyokavereitten kanssa ja sitte kunnioittaa tyokaveria...”

TyoOyhteisotaitojen ymmarrettiin olevan my6s hyvia kdytostapoja, ammattitaitoisuutta,
oman osaamisen arvostamista, avoimuutta, reiluutta ja rehellisyyttd. Jotkut
haastateltavista kuvasivat tyoyhteisotaitoja parilla tai kolmella tyontekijan

ominaisuudella tai piirteelld seuraavaan tapaan:

"Avoin, rehellinen ja reilu.”

Erads haastateltava puolestaan kuvasi tydyhteisotaitojen maaritelmaa ymmartien sen

olevan laajempi kokonaisuus:

"Tyoyhteisotaidot ni se on semmonen kokonaisvaltainen osa, erilaisia
asioita mitd ihminen on eldmansad aikana oppinut. Siihen vaikuttaa
hirvidan  paljon vuorovaikutustaidot, ja ihmisen persoona ja

elamankokemus, tyékokemus esimerkiksi.”

5.2 Ristiriidat ja niiden taustalla vaikuttavat tekijat

Haastattelua jatkettiin kasittelemalld tyoyhteison ristiriitoja. Selvitettiin minkalaisia
ristiriitoja tydyhteisdissda on ilmennyt ja mistd ristiriidat tydyhteisdissa ovat
haastateltavien mukaan johtuneet. Ristiriitoja ja niiden taustalla vaikuttavia tekijoita
kasiteltiin aiemmin luvussa kolme. Haastateltavien ndkemykset taustatekijoista
vastasivat paljolti teorialuvussa esitettyd linjaa, mutta kuitenkin tietyt tekijat

korostuivat haastateltavien puheissa.

Haastateltavien mukaan jokaisessa tyoyhteisossa oli ilmennyt jonkinlaisia ristiriitoja,
vaikkakaan aina ne eivat olleet kehittyneet vakaviksi sellaisiksi. Kolme haastateltavaa

toi esiin tyoyhteisdssdaan ilmenneen ristiriitoja, jotka ovat johtaneet syytoksiin
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kiusaamisesta. Erddssa tyoyhteisossa ristiriita oli karjistynyt jo vakavaksi konfliktiksi,
joka heijastuu koko tydyhteis66n vaikuttaen heikentadvasti sen tyontekijoiden
hyvinvointiin. Ristiriitojen muodoista tydyhteisdissa on havaittavissa niin affektiivisia eli
voimakastunteisia kuin tehtavasuuntautuneitakin ristiriitoja (ks. Pehrman, 2010, s.
139-140). Esiin tuotiin ihmisten erilaisuudesta ja persoonien yhteentérmayksesta
johtuvia ristiriitoja. Toisaalta useat tyOyhteison ristiriidat liittyivat myo6s erilaisiin

mielipiteisiin ja ndkemyksiin tyén tekemisen tavoista.

Merkittavia tekijoita ristiriitojen syntymisen taustalla ovat haastateltavien mukaan
ihmisten erilaisuus ja persoonien yhteentérmays. Kaikkien tyokavereiden kanssa
henkilokemiat eivat kohtaa, ja tyckaverin kanssa ei valttamatta tulla toimeen. Ihmisten
erilaisuus saattaa haastateltavien mukaan johtaa siihen, ettd ei koeta kuuluvansa
tyoporukkaan. Taman seurauksena tyoyhteisdssa oli ilmennyt pahan puhumista ja
syytoksia kiusaamisesta. Jotkut haastateltavista kokivat vahvojen persoonien ja
tyokaverinsa jopa liiallisen suorapuheisuuden ristiriidoille altistaviksi tekijoiksi.
Puuttellinen kommunikaatio puolestaan ajaa vastaajien mukaan helposti

vaarinymmarryksiin.

"Sitte tammonen niinkd persoonien yhteentdérmays, on eri persoonia

niin aina ei vaan natsaa.”

”)a sitte sielld voi olla vahvoja henkil6ita, jotka ei huomioi toisia.”
"..ettd monesti ne on semmosia vadrinkasityksia  ja

vaarinymmarryksiakin.”

Muutama haastateltava toi esiin myods tyokavereidensa henkilokohtaisten asioiden ja
ongelmien heijastumisen kayttaytymiseen, ja sitd myota koko tyoyhteison ilmapiiriin ja
ristiriitojen syntyyn. Ongelmat kotona tai tydntekijan hyvinvoinnissa ovat

haastateltavien mukaan nikyneet tyoyhteisdissd muun muassa puhumattomuutena,
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pahan puhumisena, konfliktihakuisuutena ja kiusaamisena sekd syytoksind ja

kokemuksina kiusaamisesta.

"Etta ku saa tuut toihin ni sda oot jo heti valamiiks pahalla paalla, etta
jos siella kotona on vaikeuksia. Ettd ku se ei oo meista johtuvaa, mutta
ku tulee eika valttamatta sano hyvaa huomenta ja menee tuonne vaan

ja ottaa jotain. Kaikkien pitaa olla silla lailla varuilla.”

"Tavallaan kun omat ongelmat myo6s kotona, ja sitte se oma psyykkinen

hyvinvointi heijastuu téihin, ja sitte se on menoa.”

"Se syytti mua tyOpaikkakiusaamisesta. Vaikka tilanne on aivan

toisinpain.”

Yksi merkittava syy ristiriidan muodostumiseen oli haastateltavien mukaan erilaiset
tyotavat. Toisistaan poikkeavat koulutus- ja tyotaustat nahtiin paaasiallisena syyna
erilaisiin ty6tapoihin. Esiin tuotiin se, kuinka hoitajien koulutus on muuttunut ajan
saatossa hoivaavasta tyotavasta kuntouttavaan tyOotteeseen. N&in tuoreempien
hoitajien ja "vanhojen konkareiden” tapa tehda tyotd on erilaista. Jotkut
haastateltavista toivat esiin ndkemyksen siitd, ettd vanhemmat hoitajat haluavat pitaa
kiinni vanhoista tyotavoistaan. Nama yllamainitut tekijat aiheuttavat haastateltavien
mukaan ristiriitoja siind mielessd, ettd kotihoidossa tulisi toteuttaa kuntouttavaa
tyootetta mahdollisuuksien mukaan asiakkaiden etua ajatellen ja toisaalta siina
mielessa, ettd tallaiset erilaiset toimintatavat jakavat heiddn mukaansa hoitajat

asiakkaiden nakodkulmasta katsottuna "hyviin” ja "huonoihin” hoitajiin.

"Ja sitte eridavat nakemykset siitd miten asiat pitaisi hoitaa.”

"...yks iso asia on se, ettd on niin eri-ikaisia, etta tavallaan, ettd on ne

vanhan ajan hoitajat, jotka on ollu esimerkiksi hoitoapulaisina. Se
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tyonkuva on aivan erilainen ku vaikka meilla nuorilla, jotka tulee sinne
toihin. Siitd se ldhtee se konflikti tulemaan, ettei ymmarreta toisia eika

ees haluta ymmartaa.”

"Ni siinad tulee hirvee kulttuuriero tyoskentelytavoissa, ettd ku nama
tepahoitajat tulee tanne tekemaan toita silla hyvin hoivaavalla ja kaiken
perusteellisella tyotavalla kun taas me kotihoidon alkuperéiset se, etta
meilld on enempi semmone kuntouttava ty6ote, etta ei teha puolesta ja
pyritddn kannustamaan kayttda niitd asiakkaan omia voimavaroja. Ni
siind on tullu hirveesti semmosta niinku keskustelua, valilla kiivastakin ja

valilla todella rakentavaa ja hyvaakin...”

"Joo kylla taallakin on joitakin, jotka ajattelevat edelleen niin. Ett3
sitteko tulee niitad nuoria hoitajia, jotka tuo niitd uusia tapoja ni niita sitte

vahan niinko, etta ala nyt kuvittelekkaan, etta aletaan mitaan muuttaa.”

Pavlakis ja muut (2011, s. 242-243) totesivat selkeiden tyonkuvien ja vastuiden
puutteen yhdeksi ristiriitaan johtavaksi syyksi terveydenhuollossa. Myds
haastateltavien puheista nousi esille se, ettd ristiriidat voivat syntya tyonkuviin ja
vastuunottamiseen liittyvien erimielisyyksien vuoksi. Haastateltavien puheissa tahan
yhdistyi vahvasti eroavaisuudet sairaanhoitajien ja lahihoitajien tyonkuvissa seka
ndihin tehtavankuviin liittyvat epaselvyydet. Jotkut haastateltavista toivoivat, etta
kaikki hoitajat olisivat samalla viivalla, sairaanhoitajien ja lahihoitajien kuilu kapenisi, ja
ettd, kaikki kantaisivat samalla tavalla ty6stda vastuun. Haastateltavien vastauksista
ilmeni kuitenkin, ettd vastuuta ei olla aina valmiita ottamaan, ja niita, jotka vastuuta
ottavat, saatetaan kieltaa sitd ottamasta. Toisaalta mainittiin, ettd tyoyhteisoissa jotkut
sairaanhoitajista haluavat pitaa tiukasti kiinni tyonkuvastaan, eivatka ole halukkaita

joustamaan toimenkuvansa tai vastuunjaon suhteen.
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"Ite koen, ettd pystyn ottaa vastuuta ja teha paatoksia, mutta ehkd mun
kollegoilta tulee, jotka on lahihoitajia, etta tuo ei kuulu sulle, tuo ei oo
meidan tehtavia. Sillon tulee yhteentérmayksia. Ja tulee sita, ettd saa
mielistelet ja sda oot liian, etta ei tuo kuulu sulle. M3a oon aatellu, etta

maa en ota siitdkaan pulttia, ettd maa vaan hoidan tyoni.”

"M33 ite taas oon sillee, ettd maa mielellddn jaan vastuuta, mutta kaikki

ei valttamatta halua sit3 vastuuta.”

"Sanotaanko, ettd paljonkin on keskustelua jossakin tiimissa herattanyt
se, ettd esimerkiksi jos sairaanhoitaja ei ihan kokonaan hoida omaa

tonttiaan.”

Haastateltavat toivat esiin myo6s tyojarjestelyd koskevat ongelmat. Asiakkaiden
kotikdynnit jaetaan tyontekijoille optimointitimin toimesta. Useat haastateltavat
kokivat, ettd tyolistat eivat ole tasapuolisesti jaettuja tai niitd ei ole laadittu
tyontekijaystavallisesti. Nama seikat puolestaan heijastuvat tyoyhteis66n muun
muassa kiireena ja kiireentuntuna. Kiireessa tulee ehka tiuskaistua tyokaverille, mutta
asiaa ei ole kuitenkaan mahdollista jaada siina hetkessa selvittelemaan tai korjaamaan
ajan puutteen vuoksi. Muutama haastateltava toi tdssd kohtaa myods esille
kokemuksensa siitd, ettd tyokavereilta ei valttamatta 10ydy auttamisenhalua tai

joustavuutta tilanteissa, joissa tyolistat ovat epatasaiset.

”...mistd tulee varmasti suurinta kuohuntaa aina aamulla ku tulee
tyopaikalle ja rappaa mobiilin paalle ni on tda optimoinnin laatimat
kdynnit. He ndkee ne aikajanat ja palkit, mutta he ei ymmarra sitte, etta
sulla on vaikka kaks puolentunnin kayntid, ni toinen saattaa olla
haastavampi kuin toinen. Sillon ku ennen vanhaa tehtiin listoja, ni me

tiiettiin, ett3d miten me teh3an.”
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"...kun tulee semmonen oikeen kiireinen lista niin sitte tulee helposti
tahtomattaankin tiuskastua tai jotain muuta, mitd ei tie valttamatta
tarkota, mutta sitte toinen tydkaveri voi ymmartaa sen vaarin ja ei oo

sitte aikaa alkaa keskustelemaan...”

"...ettd ku listat on toisilla joskus enempi tadynna kun toisilla ni sitte se

auttamisehalu ei oo aina kaikilla se.”

Jotkut haastateltavista toivat esiin myos esimiehen toiminnan yhtena ristiriidan
aiheuttajana. Johtamiseen liittyen toiminnassa nahtiin ongelmallisena se, etta
tyontekijoiden epaasialliseen kayttdytymiseen ei oltu puututtu. Lisdksi yksi
haastateltava koki, ettd tydyhteisdssa tarvittaisiin selkedmpaa johtamista etenkin
asiakkaiden hoitoon liittyvissa epaselvissa ja vaikeissa tilanteissa. Erdassa tyoyhteisossa
tyontekijat ovat toimineet saamiensa kotihoidon kriteerien ja toimintaohjeiden
mukaan, ja ovat joutuneet epdmukavaan tilanteeseen kun esimies ei ole taysin seissyt

naiden takana.

"Valitettavasti heikko johtaminen, se on usein syynd miks se tydyhteiso ei
toimi. Se, etta sielld on luvallista kayttaytya milla tavalla vain ja johto ei tee

sille mitaan.”

"Sanotaanko, ettd erityisesti esimiehelld pitda olla ymmarrys niistd meidan

kriteereista ja toimintatavoista. Ja pitda olla meidan hoitajien puolella.”

"Tulee harmillisesti sellaisia tilanteita, etta tiidt ite, ettd teet Soiten

ohjeistusten ja sdantdjen mukaan, mutta niita venytellaan kuitenkin.”
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5.3 Ristiriitojen hallintaa edistavat tyoyhteisotaidot

Luvussa kolme esiteltiin ristiriitojen hallintaa liittyvaa teoriaa kasitellen ristiriitojen
ennaltaehkaisemista, niihin puuttumista seka ristiriitojen ratkaisemista. Tassa luvussa
selvitetddn haastateltavien ndkemyksia siitd, minkalaiset tyoyhteisotaidot edistavat
ristiriitojen hallintaa. Luvussa 5.3.1 selvitetaan ristiriitojen ennaltaehkaisemista
edistavia tyoyhteisotaitoja ja lukuun 5.3.2 on koottu haastateltavien ndkemyksia siit3,

minkalaiset tydyhteisotaidot edistavat ristiriitojen ratkaisemista.

5.3.1 Tyoyhteisotaidot ristiriitojen ennaltaehkidisemisessa

Luvussa kolme Kkasiteltiin ristiriitojen ennaltaehkdisemistd toimivan tydyhteison
perustekijoiden kautta (ks. kuva 2.). Kuvattiin tekij6ita, joiden voidaan ndhda olevan
perustana hyvinvoivan organisaation tehokkaalle ja sujuvalle toiminnalle. Tahan
lukuun on koottu haastateltavien ndkemyksia siitd, minkalaisilla tyoyhteisotaidoilla

ristiriitoja voidaan tyoyhteis6ssa ennaltaehkaista.

Kaikki haastateltavat pitivdt vuorovaikutusosaamista tarkedna tekijana ristiriitojen
ennaltaehkdisemisessa. Haastateltavien mukaan toimivassa tydyhteisdssa kaydaan
toisia kuuntelevaa rakentavaa keskustelua. Vastauksissa korostui erilaisten
nakemysten ymmartaminen ja hyvaksyminen. (ks. Ménkkdnen ja muut, 2019, s. 47.)
Aina ei tarvitse olla samaa mieltd asioista, mutta ristiriitojen ennaltaehkaisemisen
kannalta on tarked kunnioittaa toisten mielipiteitd. Moni haastateltava korosti
avoimen vuorovaikutuksen merkitysta. Koettiin, ettd tyoyhteisé on toimivampi kun
asioista puhutaan asioina, ja niistd puhutaan suoraan. Mainittiin myos, ettd seldn
takana puhumista tulee valttda. Useamman haastateltavan mielestd tyontekijan on
hyva kertoa tyokavereilleen avoimesti tunnoistaan, myos siita, ettd on huono paiva tai
jokin asia arsyttaa. Talloin tyokaverit ymmartavat hinen kdytdstaan paremmin eivatka
ota asioista niin herkasti itseens3, ja ndin valtytdan mahdollisesti ristiriidoilta. Kaksi

haastateltavaa mainitsi, ettd on tarkeai pitad mielessda milld tavalla tyokavereille
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puhutaan, silld puheentyyli ja kdyttaytyminen heijastuvat herkasti takaisin. Koettiin,
ettei voi verhoutua esimerkiksi oman suorapuheisuuden taakse. Toisaalta erdan
haastateltavan nakemyksen mukaan tyoyhteisdssa, jossa tunnetaan toiset hyvin,

tallaisesta ei valttamatta ristiriitoja paase syntymaan.

"...semmonen kuunteleva, rakentava keskustelu.”

".vaikka ei oiskaan aina samaa mieltd asioista, ettd pystyis

suhtautumaan avarasti muunlaisiinkin mielipiteisiin asioista.”

"Puhutaan toista arvostaen ja kunnioittaen, silld paasee jo aika pitkalle.”

Erds haastateltavista toi esiin myds avoimen vuorovaikutuskulttuurin virheista
puhumisen suhteen ristiriitoja ennaltaehkaisevana tekijana. (ks. Jarvinen, 2014, s. 64-
65.) Virheista on tarke3 puhua tyoyhteisdssa avoimesti, sillda ne mahdollistavat uuden

oppimisen seka samalla oman toiminnan ja koko tyéyhteisén toiminnan kehittamisen.

”...avoimuus, ett3 ei oteta pahalla jos joku tekee jonku vaarin.”

Haastateltavien mielestd myds oman tyoroolin ymmartaminen on tarkeaa ristiriitoja
ennaltaehkaistdessa. Organisaation perustehtdvan toteutuessa yksittdisten ihmisten
kautta, on olennaista, ettd kaikki tietdvat mitd odotuksia ja vaatimuksia heihin
tyopaikalla kohdistuu (Jarvinen, 2014, s. 70). Useat haastateltavat toivat esiin, ettad
tyontekijalla tulee olla tiedossa omat tybtehtdavat sekd oma rooli tydyhteisdssa.
Tyoyhteison toiminnan kannalta oleellista on tiedostaa myds tyohon liittyvat
velvollisuudet. Jotkut haastateltavat korostivat myos sitd, ettd toimivan tydyhteisén
kannalta tyontekijan on olennaista tietdd myds muiden tydyhteison jasenten seka

yhteistyokumppaneiden tyonkuvat.
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"..sitte sen oman roolin tiedostaminen ja oman tydnkuvan

tiedostaminen.”

”...ettad tietda ne toisen tyotehtavat ja tietdd ne omat tehtavat.”

"Tuo on varmaankin se ensisijainen, etta tietda mita taytyy tehda ja mika

kuuluu.”

Muutama haastateltava toi esille avuliaisuuden ja joustavuuden tyontekijan
ominaisuuksina ristiriitoja ennaltaehkaisevana tekijana. Myds Arolan ja kumppaneiden
(2018) tutkimuksen mukaan sosiaali-ja terveydenhuollon organisaatiokansalaisen
ominaisuuksiin  kuuluu joustavuus ja reiluus. Tyonkaverin avuliaisuuden ja
joustavuuden merkitys korostuu haastateltavien mukaan etenkin kiireen keskellad ja
kuormittavissa tyotilanteissa. Avuliaisuutta ja joustavuutta tyontekijat kaipaisivat
etenkin silloin kun oma tydaika ei riitd tyotehtavien suorittamiseen, mutta kollegalla
tilanne on tyotehtdvien suhteen parempi. Jarvinen (2014, s. 72) toteaakin, ett3
tyoyhteison toimivuuden kannalta on tarkeada, ettd tyotehtavat on jaettu

tasapuolisesti.

"...Jos pystyis ihan reilusti tassa tyoporukalla vaihtaa niita kaynteja...”

"Ettd jos on sairaanhoitajasta pulaa jonakin paivana ni ldhihoitaja voi

oman tyonsa ohella auttaa ja toisinpain.”

Kaksi haastateltavaa nosti esiin tyontekijan muutosmyodnteisyyden tarkeyden
tydyhteison ristiriitojen ennaltaehkaisemisessa. Kotihoidon tyokentan ollessa erittain
altis muutoksille, koettiin, ettd tyontekijan tulisi osata suhtautua muutoksiin asioina,
pyrkida sietamaan niitd sekd ajatella muutosten olevan vain osa ty6td ja omaa
tyonkuvaa. Tilanteet tyokentalld saattavat muuttua nopeastikin ja muutoksia

kohdataan kotihoidossa paivittdin. Muutosmyonteisyyteen voisi liittdd myos
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haastateltavien kertoman tyontekijan kyvyn hyvaksya tyon sisaltoon liittyvat uudet

asiat seka kyvyn vastaanottaa uutta tietoa. (ks. Arola ja muut, 2018.)

"Sitte tammoset muutokset ja niiden kestaminen...Silld meilld on koko
ajan ja joka paivda muutoksia. Semmosta pitds siedattda, ettd se on

oikeesti sitd, tanadan on tata ja huomenna jotain muuta.”

" ..ettd ottaa ne muutokset eika ota niita kuitenkaan, ettd aatellaan ett3

taa on niinko tyota loppujen lopuks.”

Usean haastateltavan ndkemyksen mukaan tyontekijan aktiivinen ja vastuullinen
toiminta ennaltaehkéisee ristiriitoja tyoyhteisossa. (ks. Kekoni ja muut, 2019, s. 44.)
Aktiivinen ja vastuullinen tyontekija hoitaa tyonkuvaansa liittyvat velvollisuudet
toimien yhteisten pelisdantdjen mukaan. Haastateltavat korostivat, ettd tyoyhteisén
toimivuuden kannalta on tarkeaa, ettd tyontekija tarttuu oma-aloitteisesti tyohon ja
hoitaa tehtavansa loppuun. Toisaalta jos han ei itse kykene asiaa hoitamaan, delegoi
han sen kollegalleen varmistaen, etta asia tulee hoidetuksi. Olennaista on kuitenkin se,
ettd ei oleteta jonkun toisen hoitavan. Erds haastateltava totesi, ettd "kaikkien tulee
ottaa vastuuta ja huolehtia, ettd asiat vieddaan eteenpain”. Kaksi haastateltavaa toi
esiin myos tiimipalavereiden pitamisen sekd uusista asioista tiedottamisen tarkeyden.
Tyontekijoiltad tarvitaan siis aktiivista otetta huolehtia, ettd palaverit tulee pidettya ja
tydyhteisossa informaatio kulkee. Aktiivinen ja vastuullinen tyéntekija huolehtii myds
siitd, ettd asiakkaiden tiedot potilastietojarjestelmissd on ajan tasalla. Vastuulliseen
toimintaan voidaan liittdd myds kahden haastateltavan mainitsema tyontekijan
jarjestelmallisyys. Tahan sisaltyy tydympariston siistind pitdminen, huolehtiminen siit3,

ettd ajantasainen ty6hon liittyva informaatio on nakyvilla ja vanhat on siivottu pois.

"No varmaan just semmonen tyontekija, ettd jos silla tulee homma
eteen ni se tarttuu siihen ja hoitaa sen loppuun. Jos ei pysty ite

hoitamaan, ni delegoi sen jollekin toiselle, etta se asia tulee hoidetuksi.”
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"Siitd ei kylla tuu mitdan jos kaikki tekee omilla saanndilla, ettd se on
semmonen sillisalaatti vahan ajan paasta, etta siitdhan se riita kehkeytyy
sitte ja kukaan ei oikein tiia, etta kuka on vastuussa mistakin, ja kuka on

tehny mitakin.”

"Se on tan koko homman perusta, ettd jokainen ymmartaa tehda tyot

pelisdantdjen mukaan ja sen mukaan mita hanen paivaansa sisaltyy. ”

"Ettei jata niita ja oleta, ettd joku toinen hoitaa.”

Hyvin monet haastateltavista nostivat yhdeksi ristiriitoja ennaltaehkaisevaksi tekijaksi
tyontekijan kyvyn arvostaa ja hyvaksya ihmisten erilaisuutta. Salmisen (2015, s. 136)
mukaan hyvat tydyhteisotaidot pohjautuvat erilaisuuden hyvaksymiseen ja
arvostamiseen samalla omia arvoja ja ajatuksia arvostaen ja puolustaen. Puhuttiin
kunnioituksesta, ymmarryksestd ja inhimillisyydestd tyokavereita kohtaan. Kaikkia
tyokavereita on tarkea kunnioittaa persoonasta, taustasta tai tydonkuvasta riippumatta.
Erds haastateltava mainitsi, ettd tirkedd on ymmartda omat vahvuudet ja toisaalta
my6s muiden tyoyhteison jasenten vahvuudet, jotta naitd vahvuuksia voidaan
hyddyntaa parhain mahdollisin tavoin tyoyhteisossa. Koettiin tarkeaksi, ettd tyokaverin
mielipiteitd arvostetaan ja kunnioitetaan vaikka ne eivat kohtaisikaan omien
nakemysten kanssa. Toisaalta inhimillisyytta kaivataan, silld jokaisella on joskus

huonompi paiva, ja se saattaa heijastua myos tyokayttaytymiseen.

"Voi olla takana [ty6kaverin kayttdytymisessid] niin monenlaista, ni

siihenki auttaa semmonen kunnioitus...”

"On avoin ja hyvaksyy ja muistaa sen, ettd me ollaan kaikki kuitenkin
persoonia. Ja yritetddn kun ollaan eri persoonia, ettd ymmarretaan
kaikkien omat ja muiden vahvuudet ja hyédynnetdan niitd vahvuuksia

tyoyhteisossa.”
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”...jos joku raiskasee jotakin, ni ei siihen heti tarvii, ko ihmiset on erilaisia

ja voi olla paivassa monenlaista, etta jos ei se mitaan vakavaa 0o.”

" ..muistetaan, etta kaikki ollaan ihmisia, tavallaan se ois tosi hyodyllista
palautella mieleen, etta kaikki ollaan ihmisia ja joskus ollaan vasyneita ja

joskus on huono paiva, ja joskus se hyva paiva...”

"Tavallaan se, etta muistetaan, ettd ollaan inhimillisia.”

Muutamat haastateltavat mainitsivat tyontekijan hyvat kaytostavat ristiriitoja
ennaltaehkaisevaksi tekijaksi. Haastateltavat puhuivat kohteliaasta kaytoksesta; siita,
ettd tyopaikalla tyokavereita tervehditdan ja kiitetdan ainakin silloin kun kiitos on
paikallaan. Tarkeaksi koettiin myo6s taito osata pyytaa tarvittaessa anteeksi. Hyviin
kaytostapoihin  voidaan  liittdd my6s haastateltavien mainitsema  toisten
huomioonottaminen. Puhuttiin siitd, ettd tyoyhteisossd on tarked ottaa kaikki

huomioon, myos ne hiljaisemmat persoonat.

"Semmonen niinkd huomaavainen. Antaa tilaa ja huomioi toisia.”

"Kohtelias kaytos, toivotetaan ne huomenet yms yms. Kiitetdan

tyokaveria sillon ku se auttaa.”

Kahden haastateltavan nikemyksen mukaan tydntekijan ammattitaidon yllapitdminen
ja kehittdminen on olennaista tydyhteison toimivuuden ja sitd myo6ta ristiriitojen
ennaltaehk3isemisen kannalta. (ks. Vesterinen, 2010, s. 113, 116.) Useammat
haastateltavista toivat myds esiin, ettd on tarked luottaa omaan osaamiseen ja
ammattitaitoon sekd arvostaa omaa osaamista. Tyontekijan epdvarmuus omasta

osaamisesta saattaa nimittain heijastua epaasiallisena kaytoksena tyoyhteis6on.
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"Sitte todella tarkeda ammattitaito ja senkin koko ajan yllapitaminen ja

kehittdminen.”

”...oman osaamisen arvostaminen on tarkeaa, ettd pystyy tuomaan sen

oman osaamisen, etta ei kokoajan mollaa ittedan.”

"Ja luottaa silhen omaan osaamiseen ja ammattitaitoon ja timmdseen.”

Haastateltavien ndkemyksen mukaan vyhteistydosaaminen on olennainen tekija
ristiriitojen ennaltaehkaisemisessa. Eraskin haastateltavista mainitsi, ettd tyoyhteisossa
on tarked puhaltaa yhteen hiileen ja toimia kohti yhteisid tavoitteita. Useampi
haastateltavista olikin sitd mieltd, ettd olennaista on se, ettd yhteisty6ta asiakkaiden
hyvaksi pystytdan tekemain persoonien erilaisuudesta huolimatta. Haastateltavien
puheissa nousi esiin myos luottamuksen merkitys yhteistyon toimivuuden tekijana.
Luottamus ja avoimuus auttavat sitoutumaan yhteisty6hon, jolloin myos kasiteltava
asia tai ongelma saa tarvitsemansa huomion (Kekoni ja muut, 2019, s. 22). Erdan
haastateltavan ndkemys sujuvan yhteistydn merkityksestd tydyhteisoon kuuluu

seuraavasti:

"Etta tavallaan jos se yhteistyd on sujuvaa ni kylla se varmaan vaikuttaa

sithen tyoilmapiiriinkin positiivisesti.”

Moniammatillisen yhteistydn osalta korostettiin tyontekijan kykyd puhua rohkeasti,
mutta toisaalta myds ndyrasti. Kun asiakkaita hoidetaan moniammatillisen tiimi toimin
yhdessa, tyontekijan on tarked ymmartaa myos tiimin muiden jasenten toimenkuvat.
My6s Monkkoénen ja kumppanit (2019) tukevat titd ndkemystid todetessaan, etti
moniammatillisessa yhteisty6ssd jokaisen osallistujan tulee ymmartda oman
ammattialansa nakokulman lisdksi myds muiden ammattilaisten nakoékulma. Nain
voidaan laajentaa omaa ymmarrysta kasiteltdvastd asiasta. Erds haastateltavista

mainitsi, ettd asioista on tarked puhua mahdollisimman paljon moniammatillista
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yhteisty6ta tehdessa, jotta kaikki osalliset saavat asiakkaan hoitoon liittyvat tarvittavat

tiedot.

Tyontekijan positiivinen asenne mainittiin my®os ristiriitoja ennaltaehkaisevaksi tekijaksi
joidenkin haastateltavien toimesta. (vrt. Arola ja muut, 2018.) Arolan ja kumppaneiden
(2018, s. 39-40) mukaan myonteisen asenteen omaava tydntekija kohtaa ristiriidat
avoimesti ja tuo rakentavaa vuorovaikutusta tydyhteis66n. Lahinna vastauksissa
puhuttiin positiivisesta asenteesta suhteessa tyokavereihin. Erds haastateltavista

kuvasi omaa ndkemystaan seuraavanlaisesti :

"Ja monesti on ajatellu, ettd ku ajattelee positiivisesti toisista. Ettd ei
aina sitd negatiivista, ettd mitdhan tuo tuollakin tarkotti, vaan yrittais

kdaantaa sen siihen ettei ajattele sita niink6 pahalla.”

Tyontekijan positiiviseen asenteeseen voisi liittdd myos haastateltavien mainitseman
tyontekijan huumorintajuisuuden. Arola ja kumppanit (2018, s. 39-40) puhuivat myos
tasta mainitessaan, ettd myodnteisen asenteen omaavalla tydntekijalla on taito
keventdd tarvittaessa tydyhteison ilmapiiria ja luoda hyvaa yhteishenked. Kaksi

haastateltava korosti huumorin merkitysta ristiriitojen ennaltaehkaisemisessa :

"Sitte ku aattelee, ettd se huumori on yksi semmonen liima...ni kylla

sillakin mennaan pitkalle.”

"Kahvipdydassa pitaa olla aina keskustelut, etta sielld nauretaan.”

5.3.2 Tyoyhteisotaidot ristiriitojen ratkaisemisessa

Ristiriitoihin puuttumista ja niiden ratkaisemista kasiteltiin luvussa kolme erillisina
alalukuina. Haastateltavien vastauksissa tyontekijan toiminta ristiriitojen puuttumisen

ja ratkaisemisen tilanteissa linkittyivat kuitenkin niin tiivisti toisiinsa, ettd nain
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aiheelliseksi kasitella ristiriitoihin puuttumista osana ristiriitojen ratkaisuprosessia.
Tassa luvussa selvitetdan, minkalainen tyontekijan toiminta edistda ristiriitojen

ratkaisemista.

Haastateltavien vastauksissa yhdeksi ristiriitojen ratkaisemista edistavaksi tekijaksi
nousi tyontekijan aktiivisuus. (ks. Keskinen, 2005, s. 20; Laulainen, 2010, s. 145, 151.)
Lahes kaikki haastateltavista olivat sitd mieltd, ettd ristiriitoihin ja tyoyhteisossa
ilmenneisiin  kahnauksiin  tulisi puuttua mahdollisimman nopeasti. Kuitenkin
viimeistaan siind vaiheessa kun ne alkavat hairita itse tyontekoa tai mahdollisesti levit3
tyoyhteisossa. Haastateltavat puhuivat myos siitd, ettd tarked havaita varhaisessa
vaiheessa mahdolliset varoitusmerkit tyokaverin kdyttaytymisessa, jotta tilanteeseen
kyetdadan puuttumaan hyvissd ajoin. Erds haastateltavista mainitsi, ettd vaaditaan
tilannetajua ja arviointikykya siitd, onko kyseessd ohimeneva ristiriitatilanne vaiko
kasvava ongelma. Tyokaverin epaasiallisen kdytoksen ollessa toistuvaa, tulee siihen jo

puuttua. Yksi haastateltavista kommentoi ristiriitoihin puuttumista puolestaan nain:

"Ainakin jos se menee siihen kiusaamisen partaalle tai jos kokee

semmosia ajatuksia... ”

Muutama haastateltava toi esille, etta ristiriitatilanteen havaittuaan, tyéyhteisossa voi
olla hyva keskustella yleiselld tasolla tydyhteison toimintamalleista ja yhteisista
pelisddnnoista muistutellen nditd mieleen. Jo tallainen toiminta on rakentavaa ja

saattaa parhaassa tapauksessa ratkaista tydyhteison ristiriitoja.

”...mietittais oikeesti yhdessa mitkd on ne meidan yhteiset pelisiannot.”

”...ehka jos me kaytais yhdessa lapi ne [yhteiset pelisdannét] se vois olla

rakentavaa.”
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Lahes kaikki haastateltavat olivat sitd mieltd, ettd kahnaukset ja henkil6kemioihin
liittyvat pienet ristiriidat on hyva ratkaista mahdollisimman pienessa piirissa. Hyvat
tyoyhteis6taidot omaava tyontekija ottaakin asian puheeksi rohkeasti ristiriidan toisen

osapuolen kanssa.

"No mun mielestd on tarke3a, ettd ottaa sen puheeksi taman kyseisen
henkilén kanssa aluksi, eikd heti 1dheta sinne esimiehen luokse jos tota

vain se asia on semmonen etta sen pystyy niin aluksi tekemaan.”

"Et sillon oli ite niinku pakko puuttua niinku kohteliaasti ja ottaa taa
henkil6 kahen kesken puhumaan, ettd oletko itse huomannut. Ja kylla
hian ymmarsi sen asian ja osas niinku kertoa ne tunteet ja puhua etta

mista se oli se asia niinku ldhteny ja se helpotti sitte.”

"Ettd itse oon yhen tyontekijan kanssa ottanut aiheeksi sen hanen
kdytoksensa, ettd ku se alko oleen huolestuttamaan. Se rupes

rassaamaan ja rasittamaan sita tyoyhteisoa.”

Useat haastateltavat kuvasivat sita, ettd jos asiaan ottaa osaa ulkopuoliset henkil6t,
tilanne vain paisuu entisestaan ja kohta ei en3i tiedetakdin mika oli ongelman ydin.
Parempana vaihtoehtona nahtiin se, ettd kehotetaan ja kannustetaan ristiriidan

osapuolia keskustelemaan keskenaan asiasta.

"...tallai kahestaan keskustellaan, etta ei ruveta heti siina porukalla, etta
ku se vaan monesti on, ettd menee siihen, ettd kaikki lisdad siihen
soppaan sen oman lusikkansa ja muuta ni se asia tavallaan niinké paisuu

ja paisuu...”
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"Mitd pienemmassa piirissa sen parempi, ettd sitte ku ruvetaan sita
vatvomaan ja kaikki sanomaan siihen, ni sitte ei tosiasiassa tiedeta etta

mista taa koko homma laht.”

"Ja justiin se, etta ei tavallaan sekaantuis muitten juttuihin. Jos joillakin
kahella ihmisella on krdanaa ni sanoo sitte naille henkildille, ettd jutelkaa

keskenaan.”

Toisaalta kaksi haastateltavaa naki hyvat tyoyhteisotaidot omaavan tyontekijan
tyoyhteison ristiriitojen ratkaisemisessa sovittelijan roolissa. Etenkin silloin kun
ristiriidan osapuolten tunteet ovat jo vahvasti pelissd, tarvitaan haastateltavien
mukaan kolmas henkil6 tilannetta selvittelemaan. Ristiriidan ulkopuolinen henkil6 osaa
mahdollisesti avata ristiriidan osapuolille paremmin toisen osapuolen ajatusten ja

kaytoksen taustaa.

"Ehka paras olla se kolme henkil63, ettd jos siind on ne kaksi jolla on
erimielisyyttd ja mielelladn semmonen sovittelijaluonne se kolmas, etta
joka osaa perustella niille miks se toinen ajattelee nain, ettd se toinen

tarkoittaa tta.”

"Ainakin jos siind on jo tunteet pelissd, jos on menny tunteisiin ni sitte

on varmaan hyva viimeistaan sitte olla se kolmaskin henkild.”

Haastateltavien vastauksissa korostui myo6s tyontekijan vastuullisuus ristiriitojen
ratkaisussa. (ks. Kekoni ja muut, 2019, s. 44; Laulainen, 2010.) Vesterisen (2010, s. 113,
116) mukaan tyoyhteis6taitojen voidaan ajatella tarkoittavan rakentavuutta ja
vastuullisuutta suhteessa esimieheen, tytkavereihin, itseen ja tyéhon. Vastuullinen
tyontekija vie ristiriidasta viestida esimiehelle, jos sitd ei ole kyetty tyontekijoiden
kesken selvittimaan. Haastateltavien mukaan tydntekijoiden tulee saattaa esimieheen

tietoon, jos tyoyhteisdssa on meneillaan vakavampi ongelma- tai ristiriitatilanne. Hyvat
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tyoyhteis6taidot omaava tyontekija toimii my6s vastuullisesti informoidessaan
esimiesta sellaisesta tydyhteison ristiriitatilanteesta, jonka vaikutuksesta asiakkaiden

hoito tai turvallisuus saattaisi vaarantua.

"Mutta sitte on n&itd ristiriitatilanteita, ettd ollaan menty
henkilokohtaisuuksiin niin pahasti, ettd on ollu pakko ottaa esimies

samantien siihen mukaan.”

"Kyll4, ja sitte semmonen varmaan ihan luonnollista ja itsestdan selvaa,

etta jos jollakin tavalla vaarantais meidan asiakkaiden turvallisuuden”

Tyontekijan vuorovaikutusosaaminen nousi haastateltavien puheissa keskeiseksi
ristiriitojen ratkaisemista edistavaksi tekijaksi. Haastateltavien mukaan ristiriitoja
ratkaistaessa vuorovaikutuksen tulee olla avointa ja rakentavaa. Tyontekijalta
vaaditaan myos aikuismaista ja kypsaa suhtautumista. Olennaista on tyontekijan kyky
kuunnella ristiriidan toista osapuolta kunnioittaen ja toisaalta omaa nakékulmaa hyvin
perustellen. Myds Pehrman (2010, s. 152) toteaa, ettd ristiriitojen ratkaisemisessa
yhteisymmarrykseen paastiaan avoimen vuoropuhelun, kuuntelun ja toisia arvostavan
suhtautumisen avulla. Usean haastateltavan vastauksessa korostettiin sita, ettd
keskustelussa ei tule syyllistda eikd myoskdan menna henkildkohtaisuuksiin. Tarke3a
on sen sijaan selvittdd mitd on todellisuudessa tapahtunut ja mika olisi ratkaisu
tilanteeseen. Erds haastateltavista nosti myos esille sen, ettd hyvat tyoyhteisétaidot
omaava tyontekija ottaa ongelmien kasittelemisesta opikseen. Isokorven (2006, s. 184)
mukaan parhaassa tapauksessa ristiriitojen kasittely lisdad tyontekijan ja koko
tyoyhteison selvitymiskykyd ja uskoa siihen, ettd ristiriidat osataan ratkaista

jatkossakin.

"No ei ainakaan semmonen syyllistava, ettd mahdollisimman avoin ja

ollaan valmiita kuuntelemaan asia mita toisella on sanottavana. Ettei
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heti syyllistetd ettd nain on tapahtunut, etta tota niin vaan kuunnellaan

kunnolla se mit3 toisella on sanottavana.”

"Pitaa tietdd nimenomaan mita on tapahtunut, mutta |6ytaa se tie siita
eteenpain ehka niinku, eikad jadda miettimaan, ettd kuka sano missakin

kohtaa mit3 vaarin.”

”...kuunnellaan sita toista osapuolta, ja sitte myds osataan perustella sita

omaa nakokulmaa”

"Vaatii ainakin aikuismaisuutta, rauhallista ja kypsda suhtautumista,

toisen kunnioitusta.”

"No justiin semmonen tota kuunteleva, keskusteleva, ongelmien

kasittelemisesta oppiminen.”

Muutamat haastateltavat mainitsivat tyoyhteisotaitoisen tyontekijan omaavan taidon
tunteidensa saatelyyn ristiriitojen ratkaisutilanteissa. Puhuttiin siits, etta ristiriitojen
ratkaiseminen onnistuu paremmin silloin kun tunteet eivat ole ihan pinnassa ja mieli

on rauhallinen:

"Ehka just se rauhallisuus, semmonen ettd vahan kerenny tasotella sit3

omaa mieltd.”

”)a sitte jos ite aattelen niin, etta jos on oikeen itelld tunteet pinnassa ni
laskee ensin kymmeneen ennen ku alkaa yhtddan mitdan selvittaa.
Tavallaan voi itelle sanoa, ettd nama on vain asioita ja katotaan miten

taa on nyt paras tehda ja hoitaa.”



70

6 Johtopaatokset

Tassa luvussa tutkimuksen tuloksia tarkastellaan teoriaan sitoen ja aiempaan
tutkittuun tietoon peilaten. Lisdksi luvussa arvioidaan tutkimuksen luotettavuutta ja

esitetaan jatkotutkimusehdotuksia.

6.1 Tutkimustulosten tarkastelua

Tutkimuksen tarkoituksena oli kuvata tyOyhteisotaitoja ja  tydyhteisdjen
ristiriitatilanteita sekd selvittda tyoyhteisotaitojen merkitysta ristiriitatilanteiden
hallinnassa. Tavoitteena oli tuoda esille Keski-Pohjanmaan sosiaali- ja
terveyspalvelukuntayhtyma  Soiten kotihoidon  tyontekijoiden nakemyksia
tyoyhteisotaidoista ja tyoyhteison ristiriidoista sekd selvittdd, minkalaiset
tyoyhteisotaidot edistavat heidan nakemyksensd mukaan ristiriitojen hallintaa.
Tutkimukseni paakysymys oli, mikd on tyoyhteis6taitojen merkitys ristiriitatilanteiden
hallinnassa? Tahan paakysymykseen pyrittiin hakemaan vastausta paakysymysta

tukevien osakysymysten avulla. Nama tutkimuksen osakysymykset olivat:

* Miten tyontekijat maarittelevat tyoyhteisotaidot?
* Mitka ovat tyoyhteison ristiriitojen taustalla vaikuttavat tekijat?

* Minkalaiset tyoyhteisotaidot edistavat ristiriitatilanteiden hallintaa?

Tyontekijéiden nakemyksia tyoyhteisotaidoista

Tutkimuksen ensimmaisen osakysymyksen tarkoituksena oli selvittdd, miten
tyontekijat  madrittelevidt  tyoyhteisotaidot.  TyOyhteisotaitojen  ja hyvat
tydyhteisotaidot omaavan tyontekijan maarittelyn suhteen vastaukset jaivat melko

suppeiksi. Kuitenkin haastateltavien puheista esiin nousi erityisesti tyontekijan
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vuorovaikutusosaaminen, yhteisty6osaaminen ja oman tyoroolin ymmartaminen.
Vuorovaikutus- ja yhteistybosaaminen korostuvat usein tydyhteisotaidoista ja niiden
sisallosta puhuttaessa (ks. Kekoni ja muut, 2019, s. 44; Salminen, 2015, s. 135-136) ja
kuten sanottu, niin korostui myds tyontekijoiden maaritellessa tyoyhteisotaitoja.
Osittain haastateltavien ndkemyksissa voidaan nahda yhtenevaisyytta juuri Karhapaan
ja kumppaneiden (2015, s. 166) maarittamien sosiaali- ja terveydenhuollon
tyoyhteisotaitojen suhteen. Karhapda kumppaneineen jaotteli tydyhteisotaitojen
ulottuvuudet vuorovaikutusosaamiseen, moniammatilliseen yhteistydhén, oman
tyoroolin ymmartamiseen ja prosessiosaamiseen. Prosessiosaamisen piirteita kuvaavia
tekijoita ei kuitenkaan haastateltavien puheissa noussut esiin kasitteen maarittelyn
yhteydessa. Osa haastateltavista antoi tydyhteisotaitojen kasitteestd moniulotteisen
kuvauksen ymmartaen tyoyhteisotaitojen olevan laajempi kokonaisuus. Toiset
puolestaan kuvasivat tydyhteisotaitojen kasitettda tyontekijan henkil6kohtaisten

ominaisuuksien kautta.

Varsinaisia yleistyksid ei vastausten perusteella tyontekijdiden nakemyksista
tydyhteisotaitojen kasitteestd voida antaa, mutta toisaalta tdma vaikuttaa olevan
tyypillistad tyoyhteisotaitoja maaritellessa. Kyseessa on laaja kasite ja silld on useita eri
ulottuvuuksia.  Usein  tyoyhteis6taitoja  kuvataan  kasitellen  tyontekijoiden
kayttaytymistd, yhteistyokykyd sekd henkilokohtaisia ominaisuuksia toimia
tyoyhteisossa (Kekoni ja muut, 2019, s. 45; Puusa ja muut, 2011, s. 107.)
Haastateltavien tyoyhteis6taitojen maarittelyn kuvailuista voi kuitenkin paatella sen,
ettd he ymmarsivat tydyhteisotaidot sellaisena tyontekijan toimintana ja
kayttaytymisen3, jonka voidaan ajatella edistavan tyGyhteison sujuvaa toimintaa. (ks.

Kekoni ja muut, 2019, s. 44; Keskinen, 2005, s. 20, 22.)
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Ristiriitojen taustalla vaikuttavat tekijat

Tutkimuksen toisen osakysymyksen avulla pyrittiin  selvittamaan, mitka ovat
tyoyhteison ristiriitojen taustalla vaikuttavat tekijat. Haastateltavien mukaan jokaisessa
tyoyhteisdssad oli ilmennyt jonkinlaisia ristiriitoja. Ristiriitojen muodoista on tehty
useita erilaisia jaotteluja. (ks. Laine & Salonen, 2014, s. 65; Pehrman, 2010, s. 139-140;
Rahim, 2010.) Tdman tutkimuksen vastauksissa voidaan havaita Pehrmanin (2010, s.
139-140) jaottelun mukaisesti niin voimakastunteisia eli affektiivisia kuin
tehtavasuuntaisiakin  ristiriitoja.  Ristiriitojen  taustalla  vaikuttavista tekijoista
haastateltavien vastauksissa nousi esiin ihmisten erilaisuus ja persoonien
yhteentormaidys, tyontekijan henkilokohtaiset ongelmat, erilaiset tyontavat,
tyojarjestelyd koskevat ongelmat, tyonkuviin ja vastuunottamiseen liittyvat

erimielisyydet seka esimiehen toiminta.

Vastauksissa ilmenee paljon yhtalaisyyttd teoreettisessa viitekehyksessa esitettyjen
ristiriitojen taustatekijoihin kanssa. Esimerkiksi Pehrman (2010, s. 139) mainitsee
ristiriitojen taustalla vaikuttaviksi tekijoiksi tyokayttaytymiseen liittyvat tilanteet, tyon
tekemiseen liittyvat tilanteet, henkilokemiaan ja ihmisten erilaisuuteen liittyvat
tilanteet sekad pelisdantoihin ja tydohjeisiin liittyvat tilanteet. Myds Pavlakis ja
kumppanit (2011, s. 242-243) tuovat esiin hyvin samankaltaisia ristiriitojen
taustatekijoita, lisaten vield organisatoriset kysymykset kuten tyén kuormittavuuden,
resurssien niukkuuden ja epavarmuuden. Mielestani yllattavankin vahalle jai
haastateltavien puheissa tydn kuormittavuuteen, resurssien niukkuuteen ja kiireeseen
liittyvat tekijat. Haastateltavien ndakemyksissa ristiriitojen taustatekijoissa suurinosa
nayttaa olevan henkilGistd johtuvia. Jarvinen (2014, s. 110-110) puolestaan vaitta3,
ettd suurin osa tydyhteisojen ristiriidoista johtuu rakenteellisista syista. Toisaalta voi
olla vaikea arvioida minkd verran naistd haastateltavien mainitsemista ristiriitojen
taustatekijoista on todellisuudessa henkildista johtuvia ristiriitoja, silla kuten Jarvinen

(2014, s. 109-110) toteaa, myo6s tydyhteison rakenteelliset epdkohdat heijastuvat
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usein tyoyhteisoon tyontekijoiden kehnoina tydsuorituksina, yhteistybongelmina tai

heikkona tyomotivaationa.

Ristiriitatilanteiden hallintaa edistavat tyoyhteis6taidot

Tutkimuksen kolmannen osakysymyksen avulla haluttiin  selvittdd, minkalaiset
tyoyhteisotaidot edistavat ristiriitatilanteiden hallintaa. Tydyhteison ristiriitanteiden
ennaltaehkaisemistd edistavistd tyoyhteisotaidoista nousi haastattelujen perusteella
vahvimmin esiin vuorovaikutusosaaminen, yhteistybosaaminen, oman tyoroolin
ymmartidminen, aktiivinen ja vastuullinen toiminta, avuliaisuus ja joustavuus seka
kyky arvostaa ja hyvdksya ihmisten erilaisuutta. Muita ristiriitoja ehkaisevia
tyoyhteisotaitoja ovat haastateltavien mukaan hyvat kaytostavat, muutosmyonteisyys,
positiivinen asenne sekd oman ammattitaidon yllapitaminen ja kehittaminen. Keskeisia
ristiriitojen ratkaisemista edistavia tyoyhteisotaitoja puolestaan ovat haastettelujen

perusteella aktiivisuus, vastuullisuus ja vuorovaikutusosaaminen.

Tyontekijan vuorovaikutusosaaminen ristiriitojen ennaltaehkdisemisessd ilmenee
haastattelujen perusteella avoimena ja rakentavana, toisia kunnioittavana
keskusteluna. Hyvat vuorovaikutustaidot omaava tyontekija kykenee ymmartamaan,
kunnioittamaan ja hyvaksymaian myos erilaisia ndkemyksia. (ks. Monkkoénen ja muut,
2019, s. 47.) Lisdksi han puhuu asioista suoraan, mutta kuitenkin kohteeliaasti. Hyviin
vuorovaikutustaitoihin liittyy tyontekijan kyky puhua myds huonoista tuntemuksistaan,
jolloin tyokaverit voivat paremmin ymmartda hanen kaytostaan ja mahdollisilta
ristiriidoilta  valtytdan.  Yhteistybosaaminen ristiriitojen  ennaltaehkadisemista
edistavana tekijand nakyy haastattelujen perusteella tydntekijan kykyna puhaltaa
yhteen hiileen ja toimia kohti yhteisida tavoitteita. Olennaista on haastattelujen
perusteella se, ettd yhteistyota asiakkaiden hyvaksi kyetddn tekemaan persoonien
erilaisuudesta huolimatta. Pehrman (2010, s. 152) kehottaakin kiinnittim3an huomiota

ihmisten valiseen vuorovaikutukseen ja yhteistyohon. Naitd taitoja kehittamalla ja
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edistamalla voidaan ehkaista tehokkaasti tydyhteison ristiriitatilanteiden syntymista,
silla konfliktit kasvavat avoimen vuorovaikutuksen puutteen vuoksi (Pehrman, 2010, s.
152). Tyontekija voi avuliaisuuden ja joustavuuden avulla vaikuttaa tydyhteison
toimivuuteen ja sitd kautta ristiriitojen ennaltaehkdisemiseen. Haastattelujen
perusteella tyontekijan avuliaisuus ja joustavuus korostuu etenkin kiireen keskella ja

kuormittavissa tilanteissa. (ks. Arola ja muut, 2018.)

Oman tyéroolin ymmartaminen ilmenee haastattelujen perusteella tydntekijan
tietoisuutena omista tyotehtavistd ja omasta roolista tyoyhteis6ssa. Haastateltavien
mukaan tyoyhteisén toiminnan kannalta on oleellista, ettd tyontekija tiedostaa myds
tyohonsa liittyvat velvollisuudet. Jarvisen (2014, s. 57) mukaan toimivan organisaation
perustana on selked perustehtdva. Perustehtavan ollessa kaikille selkea, tyontekijat
ymmartavat myos oman roolinsa ja tehtdvansa tyoyhteisossa (Juuti & Vuorela, 2015, s.
28). Perustehtavasta etdantyminen taas saattaa Juutin ja Vuorelan (2015, s. 29-30)
ndkemyksen  mukaan ilmetd  tyoyhteis6ssd ristiriitona,  syyttelynd  tai
syntipukkiongelmina. Tyontekijan aktiiviseen ja vastuulliseen toimintaan
haastattelujen pohjalta sisaltyi tyonkuvaan liittyvien velvollisuuksien hoitaminen
toimien samalla yhteisten pelisdantdjen mukaan. Haastattelujen perusteella voidaan
sanoa, ettd tyoyhteisén toimivuuden kannalta on tarkeda, ettd tyontekija tarttuu
asioihin oma-aloitteisesti ja hoitaa itselleen kuuluvat tehtavat loppuun. Aktiivinen ja
vastuullinen tyontekija huolehtii myo6s siitd, ettd asiakkaiden tiedot ovat
potilastietojarjestelmissd on ajan tasalla. Myés Manka ja Manka (2016) nakevat

tyoyhteisotaitojen ilmenevan yksil6illa vastuullisuutena ja tyotehtaviin sitoutumisena.

Salmisen (2015, s. 136) mukaan hyvat tyOyhteis6taidot pohjautuvat erilaisuuden
hyvaksymiseen ja arvostamiseen samalla omia arvoja ja ajatuksia arvostaen ja
puolustaen. Tatd nakemysta tukee myo6s haastateltavien ndkemykset. Kyky arvostaa ja
hyvaksya ihmisten erilaisuutta nahtiin  olennaisena ristiriitatilanteiden

ennaltaehkaisemista tukevana tekijana. Haastateltavien mukaan on tarkead osoittaa
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ymmarrysta ja inhimillisyyttd tyokavereita kohtaan sekd kunnioittaa kaikkia

tydyhteison jasenia persoonasta, taustasta tai tydonkuvasta riippumatta.

Haastateltavien vastausten perusteella tyontekijan aktiivisuus nakyy ristiriitojen
ratkaisemisessa etenkin ristiriitoihin puuttumisena ja aktiivisena pyrkimyksena
ratkaista pienemmat ristiriidat ilman esimiehen apua. Haastateltavien mukaan
ristiriitoihin tulee puuttua mahdollisimman pian, kuitenkin viimeistdan siina vaiheessa
kun ne alkavat hairitd itse tyontekoa tai mahdollisesti levitd tydyhteis6ssa. Myos
Pehrmanin (2010, s. 152) mukaan ristiriidan kehittymiseen tulee puuttua
mahdollisimman varhaisessa vaiheessa. Haastateltavien mukaan aktiivinen tydntekija
ottaa ristiriidan rohkeasti puheeksi toisen osapuolen kanssa ja pyrkii ratkaisemaan
kahnaukset tai pienemmat ristiriidat pienessa piirissa ilman esimiehen apua. Manka
(2011, s. 125) kehottaa ottamaan ongelmat ja ndkemyserot puheeksi heti suoraan
asianosaisen kanssa, jotta ne eivat paasisi kehittymaan suuremmiksi ristiriidoiksi.
Jarvisen (2014, s. 199) mukaan tydyhteisGissd on useita ongelmia ja ristiriitoja, jotka
eivat aina vaadi esimiehen aktiivista tilanteeseen puuttumista. Toimivassa
tybyhteisossa asioista voidaan vaitelld kiivaastikin ilman pelkoa siita, ettd tilanne

johtaisi tyontekijoiden vilisiin riitoihin (Jarvinen, 2014, s. 199).

Tyontekijan vastuullisuus ristiriitojen ratkaisemisessa ilmenee haastateltavien mukaan
siten, ettd tyontekija vie viestid esimiehelle ristiriidasta, jota ei ole kyetty
tyontekijoiden kesken selvittamaan. Vastuullinen tyontekija vie myds esimiehen
tietoon tyoyhteisdssa ilmenevan vakavamman ongelma- tai ristiriitatilanteen. Lisaksi
vastuullisuus nakyy sellaisissa tilanteissa, joissa tyontekija vie esimiehen tietoon
tyoyhteison ristiriitatilanteen, jonka vaikutuksesta asiakkaiden hoito tai turvallisuus
mahdollisesti vaarantuisi. Vaikka ymmarrankin taman edelld kuvatun toiminnan
tyontekijan vastuullisuutena, Vartia ja kumppanit (2004, s. 13) muistuttavat, etta kaikki
tyoyhteison jasenet ovat velvoitettuja raportoimaan esimiehelle tydyhteisdssa

tapahtuvasta epaasiallisesta kohtelusta.
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Haastattelujen perusteella voidaan sanoa, ettd tyontekijan vuorovaikutusosaaminen
nakyy ristiriitojen ratkaisemisen tilanteissa avoimena ja rakentavana keskusteluna.
Hyvat vuorovaikutustaidot omaava tyontekija osaa suhtautua tilanteeseen
aikuismaisesti ja kypsasti, ja hanelld on kyky kuunnella ristiriidan toista osapuolta
kunnioittaen samalla omaa nakoékulmaa hyvin perustellen. Haastateltavien nakemykset
olivat vahvasti linjassa esimerkiksi Pehrmanin (2010, s. 152) nakemyksen kanssa hinen
todetessaan, etta ristiriitojen ratkaisemisessa yhteisymmarrys saavutetaan avoimen
vuoropuhelun, kuuntelun ja toisia arvostavan suhtautumisen avulla. Lisaksi
haastateltavat korostivat, ettd hyvat vuorovaikutustaidot omaava tyontekija keskittyy
ratkaisun l6ytamiseen kdyden keskustelua toista osapuolta syyllistamatta tai ristiriitaa
henkiloimatta. Kuten Jarvinen (2014, s. 202) toteaakin, ristiriitatilanteissa osapuolten
tulee osata sietdd, ymmartaa ja hyodyntaa toistensa erilaisia nakemyksia. Ristiriitojen
henkildinti saattaa johtaa osapuolten vilisen luottamuksen ja avoimuuden
heikentymiseen, ja sen myo6td ongelmakierre on valmis kaynnistymaan uudelleen

(Jarvinen, 2014, s. 202).

6.2 Luotettavuuden arviointi ja jatkotutkimusaiheet

Tutkimuksen luotettavuutta voidaan arvioida usein eri tavoin (Hirsjarvi ja muut, 2009,
s. 231). Yleensa luotettavuutta kasitellaan reliabiliteetin ja validiteetin kasitteiden
avulla (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 120). Reliaabelius tarkoittaa tutkimustulosten
toistettavuutta ja validius puolestaan viittaa tutkimustulosten patevyyteen (Hirsjarvi ja
muut, 2009, s. 231). Laadullisten tutkimusten ollessa usein ainutlaatuisia, niiden
validiteettia ja reliabiliteettia on vaikea arvioida (Hirsjarvi ja muut, 2009, s. 232; Tuomi
& Sarajarvi, 2018, s. 120-121). Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta parantaa
kuitenkin tarkka selostus tutkimuksen toteuttamisesta sen kaikissa vaiheissa (Hirsjarvi
ja muut, 2009, s. 232). Luvussa nelja olenkin kasitellyt tutkimuksen metodologisia
valintoja, aineiston hankintaa ja aineiston analyysia pyrkien kuvaamaan

mahdollisimman lapinakyvasti, yksityiskohtaisesti ja selkeasti tutkimuksen eri vaiheita.



77

Tutkimusaineiston luotettavuutta voidaan arvioida sen laadun kautta (Hirsjarvi &
Hurme, 2010, s. 185). Aineiston laadukkuutta voidaan vahvistaa hyvan
haastattelurungon avulla (Hirsjarvi & Hurme, 2010, s. 184). Haastattelurunkoa
laatiessani olen pyrkinyt syventamaian teemoja teoreettiseen viitekehykseen
pohjautuvien erimuotoisten kysymyksien avulla. Koen, ettd haastattelujen aikana
tekemani muistiinpanot esimerkiksi haastateltavista ja heidan ymparistostaan
helpottivat aineiston tulkintaa. Muistiinpanoihini tukeutumalla muutin  myos
mahdollisia hankaliksi koettuja kysymyksida helpommin ymmarrettdvdan muotoon.
Ryhmahaastattelut litteroitiin mahdollisimman pian haastattelujen jalkeen, ja mina itse
tutkijana toteutin litteroinnin. (ks. Hirsjarvi & Hurme, 2010, s. 185). Naiden seikkojen
voidaan katsoa vahvistaneen tutkimuksen laatua. (ks. Hirsjarvi & Hurme, 2010, s. 184.)
Haastatteluvaiheen laatu mahdollisesti heikentyi ryhmahaastattelutilanteiden
hairiotekijoiden vuoksi. Toisaalta tutkimuksen luotettavuutta vahvistaakseni, olen

kertonut naista hairidtekijoista lapinakyvasti. (ks. Hirsjarvi ja muut, 2009, s. 232.)

Mielestani valittu teemahaastattelumetodi oli toimiva aineistonhankintamenetelma ja
ryhmahaastattelut haastattelujen toteutuksen menetelmana palveli hyvin tutkimuksen
tarkoitusta. Ylipaataan pidan ryhmahaastatteluja melko onnistuneina. Naen, etta
haastatteluissa ilmapiiri koettiin pdaosin turvalliseksi ja luottamuksellisesti, silla
haastateltavat avasivat valilla hyvinkin avoimesti ndkemyksidan kasiteltavasta aiheesta.
Taytyy kuitenkin myontas, ettd kokeneempi haastattelija olisi mahdollisesti osannut

hyodyntaa haastattelutilanteet viela paremmin.

Tutkimuksessa on otettu huomioon eettisyyden kannalta haastateltavien
osallistumisen vapaaehtoisuus sekad osallistujien yksityisyyden suoja. (ks. Ranta &
Kuula-Luumi, 2017, s. 414.) Haastateltavat olivat tietoisia siitd, ettid haastattelut
nauhoitettiin. Tutkimuksen aineisto on kasitelty luottamuksellisesti ja huolellisesti. Vain
mind  tutkijana olen osallistunut aineiston kasittelyyn ja  analysointiin.
Haastattelunauhoitteet ja litteroitu aineisto havitetaan heti kun tutkimus on laadittu

valmiiksi. Haastateltaville kerroin avoimesti tutkimuksesta, sen tarkoituksesta ja
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vapaaehtoisuudesta. Heitd informoitiin saatekirjeessd mahdollisuudesta keskeyttaa
haastattelu missa tahansa vaiheessa. Tutkimuksen raportoinnissa on pyritty siihen, etta

haastateltavat eivit ole tunnistettavissa.

Aineistoa analysoidessani pyrin pysymaan tutkijan asemassa ja tarkastelemaan
aineistoa mahdollisimman objektiivisesti. On kuitenkin huomautettava, ettd oma
tyokokemukseni kotihoidon tyokentdltd on voinut vaikuttaa siihen, kuinka
haastateltavien puheet ja ilmaukset avautuivat itselleni. Vaikeaa on toki arvioida,
kuinka paljon tdmad oma kokemukseni on tiedostamattani vaikuttanut
analyysivaiheessa tekemiini valintoihin. Kuten usein kvalitatiivisen aineiston
analyysissa, my0s tassa tutkimuksessa analyysiin on mahdollisesti vaikuttanut tutkijan

oma tulkinta.

Tulosten raportointiin olen tuonut suoria haastatteluotteita analyysia tukemaan ja
toisaalta lukijaa helpottamaan. (ks. Hirsjarvi ja muut, 2009, s. 232.) Pyrin tuomaan
jokaisen haastateltavan &dinen esiin. Suoria ilmaisuja valitessani tavoittelin
tasapuolisuutta, mutta toisaalta pyrin valitsemaan parhaiten kuhunkin yhteyteen
sopivan haastatteluotteen. Suorissa lainauksissa en kayttanyt haastateltavien kohdalla

minkaanlaisia tunnistetietoja, silla halusin varmistaa haastateltavien anonymiteetin.

Tassa tutkimuksessa ryhmahaastatteluun valikoitiin ei-esimiesasemassa tyoskentelevia
henkil6itd, silla  haluttin @ tuoda esiin  nimenomaan tyontekijandkoékulmaa
tyoyhteisotaidoista ja tyoyhteison ristiriitatilanteista. Tastd tietoisesta valinnasta
johtuen esimiesten nakokulma jai tassa tutkimuksessa huomiotta. Lisda syvyytta ja
toisaalta mahdollisesti lisdarvoa tutkimukseen olisi voinut tuoda se, etta olisi selvitetty

myos esimiesten nakékulmaa tyontekijéoiden ndkemysten rinnalla.

Suomalaisessa tyoelamatutkimuksessa tarvittaisiin entistd enemman tutkimusta
tyoyhteisotaidoista. Padosin  Suomessa tutkimus on keskittynyt sosiaali- ja

terveydenhuollon sektorille. (ks. Arola ja muut, 2018; Karhapdi ja muut, 2015.)
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Mielestani olisikin aiheellista laajentaa tydyhteisotaitojen tutkimusta my6ds muille
toimialoille. Saattaa hyvinkin olla, ettd tyoyhteis6taidot eri ammattialoilla saavat
erilaisia merkityksia ja sisalt6ja. Kansainvalisessa tutkimuksessa tyoyhteisttaitojen
osalta tutkimusta on viime aikoina kohdennettu my6s tydyhteisotaitojen varjopuoliin
(Bolino ja muut, 2013, s. 542-543). Kuten esitin jo kandidaatintutkielmani
jatkotutkimusehdotuksissa, edelleen olisi mielenkiintoista laajentaa tydyhteisotaitoja
kasittelevaa tutkimusta selvittdmaan tyoyhteisétaitojen mahdollisia negatiivisia puolia

ja kustannuksia.
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Liitteet

Liite 1. Haastattelurunko osallistujille

Haastattelurunko osallistujille

Haastatteluteemat ja -kysymykset

1. Taustatiedot:
- Esittele itsesi, kerro samalla ammattisi, ja kuinka kauan olet tyoskennellyt
sosiaali- ja terveydenhuollon alalla?

- Kuinka kauan olet tyoskennellyt nykyisessa organisaatiossa?

2. Tyoyhteisotaidot
- Miten ymmarrat kasitteen tyoyhteisotaidot?

- Kuvaile hyvat tyoyhteisotaidot omaavaa tyontekijaa

3. Ristiriitojen taustalla vaikuttavat tekijat
- Minkalaisia ristiriitoja teilla on tyoyhteisdssa ilmennyt? Kerro esimerkkeja.

- Mista ristiriidat johtuvat tyoyhteisossa nakemyksesi mukaan?

4. Tyoyhteisotaidot ristiriitojen ennaltaehkdisemisessa
- Minkalaisella tyontekijan toiminnalla tydyhteisbn ongelmatilanteita ja
ristiriitojen syntymista voidaan mielestasi ehkaista?
- Millaista on mielestasi hyva vuorovaikutus tyopaikalla? Mika merkitys
tyontekijan vuorovaikutusosaamisella on ristiriitojen ennaltaehkaisyssa?
- Miten tyontekijan "ymmarrys omasta tyoroolista” (ymmarrys tyohon ja
organisaation jasenyyteen liittyvistd oikeuksista ja velvollisuuksista, oman
toiminnan suhteuttaminen tyoyhteisbn ja organisaation toimintaan,

yhteistyéhalukkuus) vaikuttaa ristiriitojen ennaltaehkiisemiseen?
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- Miten moniammatillinen yhteistyd; eri nakokulmat huomioiva yhteistyo,
yhteistybhalukkuus ja osaamisen jakaminen vaikuttaa tydyhteison ristiriitojen
ennaltaehkiisemiseen? Miten tama nakyy tyoyhteisossa?

- Onko tyotekijan prosessiosaamisella (ammatillinen kasvu, taito hahmottaa
kokonaisuuksia ja sen osien valisida yhteyksid, oman vastuualueen ylittavaa
toimintaymparistéon hahmottamista ja ympariston muutosten heijastamista
omaan toimintaan) vaikutusta ristiriitojen ennaltaehk3isemiseen? Miten tama
nakyy?

- Onko mielestasi tarked, etta tyoyhteisdssa jokainen hoitaa oman tydnsa, toimii

yhteisesti sovittujen ohjeiden ja pelisaantéjen mukaan? Jos niin miksi?

Tyoyhteisotaidot ja ristiriitoihin puuttuminen

- Miten hyvat tyoyhteisotaidot omaava tyontekija reagoi jos huomaa
tyoyhteisossa ristiriitoja?

- Missa vaiheessa ristiriitoihin tulee mielestasi puuttua?

- Onko ristiriitoja mielestasi mahdollista ratkaista ilman esimiehen tilanteeseen
puuttumista? Miten se on mahdollista? Minkalaista toimintaa tama vaatii

tyontekijalta?

Ty6yhteisotaidot ja ristiriitojen ratkaiseminen

- Miten teilla tyoyhteisdssa on ratkaistu ristiriitoja?

- Miten hyvat tydyhteisotaidot omaava tyontekija toimii ristiriitojen
ratkaisemisen tilanteessa?

- Minkédlainen tyontekijan kayttdytyminen ja toiminta edistda mielestasi

ristiriidan ratkaisemista?
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Liite 2. Saatekirje

Saatekirje

Hei!

Teen Vaasan yliopistolla hallintotieteiden maisterin pro gradu -tutkielmaa aiheesta
tyoyhteisotaidot  tyoyhteison  ristiriitatilanteissa.  Toivon sinun  osallistuvan
ryhmahaastatteluun, jossa tarkoituksena on selvittda tyoyhteisétaitojen merkitysta
tyoyhteison ristiriitatilanteissa. Osallistumisesi haastatteluun on tutkimukseni kannalta
erittdin tarkeda. Haastatteluun osallistumisen toivon puolestaan laajentavan ja
syventiavan ymmarrystasi tydyhteisotaidoista ja niiden merkityksesta etenkin
tydyhteison ristiriitatilanteissa. Tyoyhteisttaitojen huomioimisen ja niiden sisallén
avaamisen seka taitojen tietoisen kehittamisen on todettu vaikuttavan positiivisesti

tyohyvinvointiin ja tyontehokkuuteen.

Ryhmahaastattelu toteutetaan Microsoft Teams -etayhteydelld. Haastattelun kesto on
noin 1,5-2 tuntia. Ryhmahaastattelun ajankohta ilmoitetaan osallistujille myéhemmin.
Tavoitteena on vaihtaa mielipiteita ja ajatuksia tutkittavasta aihealueesta avoimessa ja
vapaassa ilmapiirissd. Toiveena on kuulla jokaisen osallistujan oma nakemys
keskusteltavista aiheista. Ryhmassd on haastattelijan lisdksi 5-6 henkil6a.

Allekirjoittanut toimii keskustelun vetajana.

Haastatteluun on hyva valmistautua etukateen tutustumalla tdssa kirjeessa kuvattuihin
haastatteluteemoihin ja -kysymyksiin. Haastattelu tullaan nauhoittamaan. Kaikki
tutkimusta varten antamasi tiedot tullaan sdilyttamaan luottamuksellisina.
Haastatteluaineisto kasitellddn anonyymisti, joten valmiissa tutkielmassa ei tule ilmi
haastateltavien nimia. Ryhmahaastattelun materiaalia kaytetaan vain tidhan
tutkimukseen, ja saatu aineisto havitetdan aineistoanalyysin jalkeen. Tutkimukseen
osallistuminen on vapaaehtoista ja osallistumisen voit keskeyttdd missa vaiheessa

tahansa. Voit halutessasi ottaa yhteyttd minuun vield haastattelun jalkeenkin.



Lampimasti tervetuloa keskustelemaan!
Ystavallisin terveisin,

Tiina-Kaisa Kellokoski
XXXXXXX @ student.uwasa.fi

Puh. 0X0 XXX XXXX

Tutkielman ohjaaja:
Kirsi Lehto, Vaasan yliopisto
XXXXXXXXXXX @ uwasa.fi

Puh. OXX XXX XXXX
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