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Occupational well-being consists of meaningful work. Simply, it is an experience
of well-being that is related to work. Occupational well-being increases the
commitment and productivity of work and prolongs careers. Occupational well-
being is worth supporting and developing, because healthy employees are the
best value for the employer. Occupational well-being appears as joy, flow,
creativity and productivity in organizations. Work community skills are very
important in working life. It is the duty of every member in the work community
to develop and improve their work community skills. Work community skills can
be improved by paying attention to interaction and cooperation.

The main purpose of this thesis project was to improve well-being at work by
creating written rules of work community skills at the intensive care unit of Lan-
si-Pohja Central Hospital. The written rules were collected together as a rule
book. This rule book is meant to help the work community to follow the common
rules as well as to develop the work community skills.

The whole staff of ICU of Lansi-Pohja’s Central hospital took part in this thesis
project. The project was carried out in small groups in the work community.
Each group made two rules of the work community skills for the department.
The project leader collected the rules as a rule book. This rule book was intro-
duced to the work community and it is part of a new employee orientation. The
aim of these rules is also to create good interaction and cooperation to the work
community. The rules, which are made together, are meant to be the guideline
in the everyday activities of the ICU work community.
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1 JOHDANTO

Tyohyvinvointi voidaan nahda kokonaisuutena, joka muodostuu tyodsta ja sen
mielekkyydesta, terveydesta, tyoturvallisuudesta ja hyvinvoinnista. Tydhyvin-
vointia kannattaa kehittéda ja tukea, koska se vaikuttaa tydssa jaksamiseen, tyo-
hon sitoutumiseen, tydn tuottavuuteen seka sairauspoissaolojen maaraan. tyo-
hyvinvoinnin kehittdminen on seka tybnantajan etta tyontekijan asia. (Sosiaali-
ja terveysministerid.) Tyohyvinvointi on yksikertaisesti hyvinvoinnin kokemusta,
joka kohdistuu ty6hon. Myonteiset kokemukset koostuvat innostuksesta, toimi-
vista ihmissuhteista, tyon merkityksesta ja siita, etta tydssa saavutetaan tavoi-
teltuja asioita. Tyohyvinvointi toiminnassa nakyy tydilona, tydn imuna, luovuute-
na ja tuloksellisuutena. (Makiniemi, Heikkila-Tammi & Manka 2015, 11.) Ter-
veyden ja hyvinvoinnin edistamisen nakokulmasta ty6hyvinvoinnin kehittami-
seen tarvitaan seka tybnantajan etta tyontekijdiden osallistuvaa toimintaa. Ter-
veytta edistava tydyhteisd on motivoitunut kehittdmaéan tyotaan ja tydyhteis6aan
ja se kannustaa ja rohkaisee tyontekijoitéan aktiiviseen tyohyvinvoinnin kehit-
tamiseen. Hyvinvoiva henkildstdé on tydnantajan suuri voimavara. (Tyoterveys-

laitos.)

Hyva ilmapiiri rakentuu tydyhteison sisaisista toimintatavoista ja yhteistyokay-
tanteista. Erilaiset myonteiset ja kielteiset tunteet elavat aina tyOyhteisossa.
Tyo6ilmapiirida voidaan kehittdad ja muuttaa kehittamalla tydyhteison sisaisia toi-
mintoja. Muutos lahtee jokaisesta tyOyhteisonjasenesta, paatdés oman kayttay-
tymisen muuttamisesta edistaa tydyhteison ilmapiirin kehitysta. Hyvét tydyhtei-
sOtaidot tukevat tyOyhteis6d ja raikastavat ilmapiirid. (Paasivaara & Nikkila
2010, 138-139.) Yhteisen hyvan luominen, avoin kommunikaatio, palautteen
antaminen ja vastaanottaminen, halu auttaa ja tukea tytkaveria, tapa suhtautua
toihin, yhteisten pelisdéntdjen noudattaminen ja tyon sujuvuudesta huolehtimi-
nen lisdavat tyotyytyvaisyytta tydyhteisossa. (Rytikangas 2011, 110-111.) Hy-
vat tyoyhteisétaidot omaava tyontekija luo omalta osaltaan tydyhteis66n me-
henke&a. Han huomioi muut tydyhteisdssa ja toimii ystavallisesti ja kohteliaasti.
Tyoyhteisotaidot sindllaédn ovat yksinkertaisia perusasioita ihmisten vélisessa
vuorovaikutuksessa, mutta nykypdaivan tyoyhteisodisséd ne tuntuvat olevan usein
hukassa. Tyodyhteisétaitoja tulee kehittéda ja harjoitella siina kuin muitakin taitoja.
(Kaivola, Launila 2007, 65-67.)
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Tyopaikan pelisddnnot luovat hyvan vuorovaikutuksen ja reilun yhteistyén tyo-
yhteis6on. Tydyhteistn pelisaannot ovat yhdessa sovittuja toimintatapoja ja pe-
riaatteita, jotka ohjaavat tydyhteison toimintaa. (Furman, Ahola & Hirvihuhta
2004, 8-9.) Yhteistyokykyinen, avoin ja luottamuksellinen tydyhteisd pyrkii yhtei-
siin padmaariin. Tama kasvattaa yhteisollisyytta, silla ihminen on kokonaisval-
tainen, psykofyysinen olento. Hyvat ihmissuhteet tytsséd puolestaan lisdavat
tydomotivaatiota. (Rauramo 2008, 122-123.) Tyontekija, joka lahtee tdihin iloisin
mielin ja kokee tyonsa mielekkaaksi tuntee tyon imua. Tyon imua kokevat tyon-
tekijat ovat sitoutuneita, tyytyvaisia, motivoituneita ja ovat kaiken kaikkiaan on-
nellisia tyontekijoita. (Hakanen 2011, 38—41.)

Tyohyvinvointia tulee suunnitelmallisesti johtaa ja kehittéa. Ty6hyvinvoinnin ke-
hittdmiselle tulee asettaa tavoitteet ja toimenpiteet. Tyopaikan psykososiaaliset
piirteet vaikuttavat suoraan tyontekijoiden tyokykyisyyteen. Mita aikaisemmin
tydhyvinvoinnin puutteisiin tartutaan sitd suurempi hyéty tyohyvinvoinnin kehit-
tamisesta saavutetaan. (Manka, Heikkila-Tammi & Vauhkonen 2012, 8.) Hy-
vaan tyoelamaan kuuluu, saada tukea ja arvostusta tyotovereiltaan ja esimie-
heltdan. Hyvat tyopaikan ihmissuhteet tukevat tyon sosiaalista ilmapiiria ja ne
iimenevat kaytanndssa usein avuliaisuutena ja keskinaisena tukena. (Juuti &
salmi 2014, 37-38.)

Taman opinnaytetyonprojektin tarkoituksena oli luoda Lansi-Pohjan keskussai-
raalan teho-osastolle kirjatut tydyhteisotaitojen pelisaannot. Projektin tavoittee-
na oli parantaa tydhyvinvointia Lansi-Pohjan keskussairaalan teho-osastolla
kehittamalla tyoyhteisotaitoja. Kehittdmistyd toteutettiin projektitydénd, johon

osallistuivat kaikki tydyhteison jasenet.
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2  TYOHYVINVOINTI HOITOTYOSSA

2.1 Tyo6hyvinvointi

Tybhyvinvointia on tutkittu paljon ja sen kasitteeseen on siséllytetty mita erilai-
simpia asioita. Selkeda vakiintunutta kasitettd ei tyohyvinvoinnille kuitenkaan
ole rakentunut. Ehka yleisin nakdkulma on ollut yhdistaa tyéhyvinvointi tyénteki-
jan terveyteen, elamantapoihin ja tyoékykyyn. (Laine 2014,9.) Vasta viimeaikoina
tutkimusten ja teorioiden tasolla on alettu ymmartaa tyéhyvinvoinnin rakenteita
laajemmin. Ty6hyvinvointi ja hyvinvoiva elama ylipaataan rakentuvat taloudellis-
ten ja aineellisten tekijoiden liséksi psyykkisista ja henkilokohtaisista, elamyksel-
lisista asioista. Kun ihmiset voivat tydyhteiséssa psyykkisesti ja sosiaalisesti
huonosti, tydhyvinvointi karsii ja tamé nékyy organisaatiossa tulosten heikke-
nemisend. Tybhyvinvointiin kannattaa ja pitdd vaikuttaa rakentavasti, koska hy-
vinvoivat ja energiset tyontekijat ovat tarked menestystekija organisaatiolle.
Asia on kylla organisaatioissa tiedostettu, mutta tasta huolimatta kaytannoén ta-
solla ei aina vielakd&dn ymmarreta miten rakentavaa yhteistyota ja tyohyvinvoin-
tia saadaan aikaan tydyhteistssa. (Dunderfelt 2012, 16.)

Tybhyvinvointia on perinteisesti tarkasteltu ongelma lahtdisesti. Vanhan perin-
teen mukaan tydssa ei saa viihtya, eiké tydssa saa olla hauskaa. Tallainen ajat-
telu ei enda nyky-yhteiskunnassa pade, vaan me tarvitsemme tydyhteisdihin
uuden nakokulman vaihdosta. Asiat joihin huomiomme kiinnittyy myds vahvistu-
vat. Viime aikoina onkin alettu puhua voimavaralahtdisesta tyéhyvinvoinninajat-
telusta. Tydhyvinvointi rakentuu tydyhteistssa positiivisen ja aktiivisen vuoro-
vaikutuksen avulla. TAma nakyy yksilossa tydnilona ja organisaatiossa voima-
varana. Hyva ilmapiiri mahdollistaa tytyhteisdssa luovuuden ja houkuttelee
osaavia tyontekijoita tyoyhteis6on. Tyohyvinvointi syntyy siis monen tekijan
summana. Tyohyvinvointia pitdd johtaa, asettaa tavoitteita ja etsid yhdessa
tyontekijoiden kanssa toimenpiteet tavoitteiden saavuttamiseen. (Manka, Bordi
& Heikkila-Tammi 2013, 15-16.)

Tybhyvinvointi rakentuu arkisista asioista, jotka saavat tyén sujumaan tyopai-
kalla. Tydyhteison tyohyvinvointiin vaikuttavat kaikki tydyhteison jasenet. My6n-
teinen ja hyvéa vuorovaikutus, kohtuulliset vaatimukset tydssa ja selviytymiskei-

nojen riittdvyys saavat aikaan tyytyvaisyytta. Hyva tyéilmapiiri nakyy tyonilona,
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hyvana mielena ja innostuksena. (Paasivaara & Nikkila 2010, 8-9.) Tyohyvin-
vointi voidaan siis ndhda kokonaisuutena, joka muodostuu tyon ja sen mielek-
kyyden, terveyden, turvallisuuden ja hyvinvoinnin tuloksena. Tydhyvinvointia
lisddvat motivoiva ja hyva johtaminen, tyOyhteison ilmapiiri ja tyontekijoiden
ammattitaito ja tyohyvinvoinnilla on tydssa jaksamiseen suuri merkitys. Tyohy-
vinvoinnin parantuessa tyohon sitoutuminen on parempaa. Tama nakyy saira-
uspoissaolojen maaran laskulla. Tyoéhyvinvoinnin edistdminen kuuluu seka
tyOnantajalle etta tyontekijoille. Tyonantajan taytyy huolehtia tydymparistén tur-
vallisuudesta ja hyvasta johtamisesta seka tyontekijoiden tasavertaisesta kohte-
lusta. TyoOntekijat ovat vastuussa tyokykynsa ja ammatillisen osaamisen yllapi-
tamisesta. Mydnteiseen tydpaikan ilmapiiriin voi vaikuttaa jokainen omalta osal-
taan. Voidaan siis todeta, etta tydhyvinvointia parannetaan kehittdmalla tydoloja
ja ammatillista osaamista, tyokykya yllapitavalla toiminnalla. (Sosiaali- ja terve-

ysministerio.)

Henkiset resurssit ovat organisaation tulevaisuuden menestymisen tae. Ristirii-
tojen uuvuttamien tyontekijoiden tayttdma tydyhteiso ei ylla huippusuorituksiin
tai uudistuksiin. Inhimillisen pd&doman kunnosta on pidettéava huolta, silla tyohy-
vinvoinnin laiminlydnnit maksavat kymmenia miljardeja. Tutkimusten mukaan
hyva mieli ja tyonilo lisaavat tyontekijdiden hyvinvointia ja kasvattavat tydpaikan
tuloksellisuutta. Fyysisen kunnon hoitamiseksi |6ytyy paljon ohjeita, mutta mie-
len tolkun yllapitdmiseen on saatavilla niukasti tietoa. Mieli vaikuttaa kuitenkin
kehoon ja elamanlaatuun ratkaisevasti. Tydyhteisoissa tulisikin ryhtya puhu-
maan siita, miten ja milla tydyhteiséa ja tydntekijoiden voimavaroja voisi vahvis-
taa. Mitd useampi tydyhteisdssa tuntee itsensa hyvinvoivaksi, sitd vahvemmaksi
tyoyhteisojasenien hyvinvointi vahvistuu. (Manka 2011,3.)

Tyobhyvinvointi ei ole yksiulotteinen ilmid, vaan tydyhteiséssd on mahdollista
kokea lyhyella aikavalilla useampia eriasteisia tunnetiloja kuten virittyneisyytta,
mielipahaa tai mielihyvaa. Tydhyvinvoinnin tila tydyhteisossé nakyy, kun tarkas-
tellaan miten tuloksellista ja motivoitunutta tydén tekeminen on. Leipdantynyt
tyontekijd ei toimi tarmokkaasti, vastuullisesti tai uudistushalukkaasti. Ty6n
imussa oleva tyontekija sen sijaan on innostunut ty6stdan ja haluaa antaa hy-
vaa tyopanosta. Lisdksi han haluaa olla tydyhteistn tavoitteita tukeva ja aloit-

teellinen tydntekija. Tybhyvinvointia kehitettdessa on hyva maaritella, mita ty6-
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yhteis6ssa halutaan kehittaa, koska on hyvin todennakdoistd, ettd tydyhteison
sisélla esiintyy monia erisuuntaisia hyvinvoinnin tiloja. Tyéhyvinvoinnin yksil6llis-
tyttdminen on erittain suuri haaste tydyhteison tyéhyvinvointitoiminnalle. On 16y-
dettavd samaan aikaan toimintamalleja esimerkiksi tyduupumuksen ennalta
ehkaisyyn ja toisaalta tyon imun lisddmiseen tyoyhteisfssa. (Hakanen 2011,
22-23.) Tyodyhteistn tydhyvinvointiin ei ole olemassa oikotieta vaan sita on ke-
hitettava systemaattisesti. Kehittdmistéa luodaan avoimella toiminnalla ja kulttuu-
rilla, jossa puhutaan, tehd&én ja paatetaan asioista yhdessa. (Jabe 2012, 9.)
Tybhyvinvointi ei ole vain uupumukseen ja oireisiin puuttumista, vaan se on
tyon iloa ja onnistumisien edellytysten luomista. Tydhyvinvointi on sijoitus orga-
nisaation ja tyontekijoiden tulevaisuuteen. (Manka, Hakala, Nuutinen & Harju
2010, 7,13))

Tyohyvinvoinnin kehittdmisen laajuutta ja tydhyvinvointiin liittyvien investointien
kannattavuutta mitattaessa on huomioitava, millainen merkitys tyéhyvinvoinnin
kehittamisella on tyOyhteisoon. Arviointi laaja-alaisilla kriteereilla auttaa havait-
semaan hyotyja, joita vain taloudellisilla kriteereilla ei aina voi huomata. Kritee-
reita voivat olla esimerkiksi hyvat tyoskentelyotteet, asiakkaiden kokema palve-
lun arvo, tyopaikan hyva maine ja tulevaisuuden kilpailukyky menestymisessa.
(Tyoterveyslaitos 2012, 71.) Hyvinvoivalla tydpaikalla on hyva maine ja hyvaan
tyopaikkaan on uusien tyontekijoéiden saaminen helppoa. Yhteenvetona voidaan
todeta, ettd organisaation hyvin hoidettu tydéhyvinvointi ja johtaminen ovat paras

tae tyoyhteisdssa toimivien tyontekijéiden hyvinvoinnille. (Viitala 2013, 231.)

Ty6hyvinvoinnin johtaminen perustuu organisaation tavoitteiden maarittdmiseen
ja tavoitteiden kirkastamiseen henkilostolle. TA&ma auttaa henkiléstéd ymmarta-
maan organisaation tavoitteet ja néin syntyy motivaatiota ja sitoutumista. Oi-
keudenmukainen kohtelu, arvostetuksi tuleminen ja taysivaltaisuus ty0yhteison
jasenend vaikuttavat merkittavasti tyéhyvinvointiin. Panostamalla henkiléstoon,
tyohon ja tydyhteis6on kehitetdan tyohyvinvointia tuloksekkaasti. (Manka, Haka-
la, Nuutinen & Harju 2010, 9.) Tydhyvinvointi on kokonaisvaltainen toimintamal-
li, joka edellyttaa kaikkien tydyhteison toimijoiden vastuuta. Tyontekijn ja tyon-
antajan vastuullisuuden lisdksi voidaan puhua ty6hyvinvointivastuusta, joka
kuuluu kaikille tydyhteisdssa toimiville. (Sairaanhoitajaliitto 2014, 10.) Ty6nanta-

jan nakdkulmasta tyohyvinvointiin kannattaa panostaa ja sita tulee vaalia. Tyo6-
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hyvinvointi pitd&d nostaa yhdeksi strategiseksi tekijaksi, jolle asetetaan tavoitteet,

vastuut, keinot ja arviointitavat. (Manka 2015, 114.)

Kehitettdessa tyohyvinvointia tyopaikalla tarkeda on tydhyvinvoinnin mittaami-
nen. TyOhyvinvointia voidaan kartoittaa ja mitata erilaisilla kyselyilla ja haastat-
teluilla. Organisaation tasolla tydhyvinvointia voidaan mitata kuvaamalla erilaisia
henkilostdlukuja tietoina, kuten esimerkiksi sairauspoissaoloja, elakoitymista ja
varhemaksuja. TyOhyvinvoinnin mittaaminen taytyy olla laadukasta, koska mit-
taus vaikuttaa siihen miten tyohyvinvoinnin kehittamiseen suhtaudutaan. Usein
valitettavasti kay niin, etta tyohyvinvointia kylla mitataan, mutta tiedoilla ei tehda
mitdan. Mittaus- ja tutkimustieto hyvinvoinnista on kuitenkin tarkein ja ensim-
mainen askel kohti yhteistoiminnallista tyohyvinvoinnin kehittdmista. (Manka &
Bordi, 19.)

2.2 Tybelama

Tybelamaan valmistaudutaan jo lapsuudessa leikkimalla. Vanha sanontahan
kuuluu, etta leikki on lasten ty6ta. Aikuisuuteen kasvaminen tapahtuu tdman
ajattelun mukaan niin, etta tyéta tehdaan ensin lapsen tavoin. Aikuisuuteen tul-
taessa aikuisuus ja itsemaaraamisoikeus lunastetaan oikealla ty6lla. Tyo rytmit-
taa ihmisen aikaa ja elamaa. Ty6 on ihmiselle muutakin kuin taloudellinen pako-
te. Tyo pitaa virkedna ja on tavoitteellista toimintaa. Tama toiminta on keskeista
hyvinvoinnille, koska tyon kautta liitytdan sosiaaliseen yhteisdon ja sosiaalises-
sa yhteis6ssa rakentuu yksilon itsetunto ja arvostus. Tydssa opitaan uusia asioi-
ta kehittaen kykyja ja taitoja. Ty6 on myoés perustuslain mukaan jokaisen yhteis-
kunnanjasenen oikeus. Valtaosa ihmisista haluaa kayda toissa, silla ty6ttomyys
saa useimmat kokemaan, ettd elamastd puuttuu jotain merkityksellistd. (Suo-

men Mielenterveysseura 2006,7.)

Tyoikdisen suomalaisen arjen valveillaoloajasta noin puolet kuluu tydntekoon.
Ei siis ole ollenkaan sama, miten ja missa tuo tyOaika kaytetdaan. Todennakdi-
sesti tybura on antoisin, jos sen rakentaa niiden asioiden ymparille, joista on
kiinnostunut ja joita pitdaa merkityksellisina. Ty6lla voi tayttaa elamansa halutes-
saan miltei kokonaan tai tyo voi olla vain tapa ansaita rahaa. Parhaimmillaan

ty0 tuottaa siis nautintoa ja saa jopa hetkeksi unohtamaan kaiken muun. Ty6 voi
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my0s tarjota erilaisia mahdollisuuksia toteuttaa oman elaméan arvoja. (Surakka
& Rantamaki, 2013, 5-6.) Ty0 tuo elamaan usein merkityksellisyytta ja onnistu-
misen kokemuksia. Tyon avulla voimme my6s tunnistaa itsessamme voimava-
roja, joita emme aina muuten tiedosta. Tyo voi siis auttaa l6ytdmaan yksilon
oman olemuksen, se mikd han on ja miksi han voi tulla. On hienoa olla ylpe&a
omasta tyfsta ja ammatistaan, jota tekee. Tydtansa arvostava ihminen on myds
ymparistoystavallinen, koska hanen toimintansa heijastuu muihin ihmisiin kuten
tyotovereihin ja asiakkaisiin. Taydellista tyotd on harvassa ja usein joudutaan
tekem&an myds myonnytyksia tydssa. Tyo voi olla todella tarkea itselle, mutta
esimerkiksi palkkaa toivoisi enemman, tai tyo voi olla menettelevaa, mutta tyo-

kaverit ovat loistavia. (Paasivaara 2009, 8-9.)

Ty0 on parhaimmillaan ihmiselle keskeinen hyvinvoinnin ja innostuksen lahde ja
pahimmillaan ty6 kuluttaa terveyden ja voimavarat loppuun. Oleellisinta on se,
missd maarin tyo vastaa tyontekijan edellytyksia ja taipumuksia. Onko tydssa
mahdollisuus toteuttaa itsedan? Kuormittaako tyd sopivasti ja onko ty6 sopivan
haasteellista? Onko ty0 turvallista, niin ettei se vahingoita tyontekijan terveytta?
Muuttuvassa tydelaméassa on hyva muistaa, ettda vaikka maailma ja tydelama
muuttuvat, ihminen itsessaan muuttuu varsin vahan. (Rauramo 2008, 9.) Nykyi-
sin tydelama on usein vaativaa ja epavarmaa. Tyoyhteistssa tyon piirteet voivat
kuormittaa, esimerkiksi tydyhteison ristiriidat, aikapaineet ja epaselva tydnkuva
tyopaikalla voivat aiheuttaa ristiriitaisia tunteita tyontekijoissa. Tybn ja muun
elaman yhteensovittamisen haasteet, aikapula ja sen aiheuttama kiireen tuntu
luovat omat haasteensa tyossa jaksamiseen. Vuonna 2012 tehdyn tutkimuksen
mukaan yli puolet tydssa kayvista suomalaisista koki, ettei aikaa jaa paivittain
riittavasti tyon ulkopuoliseen elamaan. Kun tydén ja muun eldman yhteensovit-
taminen on paaosin tasapainossa toimivat tyd ja muu elAma toistensa voimava-
roina ja vastapainoina. (Toppinen-Tanner, Vanhala, Puttonen, Larvi & Vaaranen
2015, 10-11.) Tulevaisuuden tydelamassa parjaavat ne organisaatiot, jotka ky-
kenevat luomaan tybyhteisdja, joissa luovuus, tyonilo ja tydén imu kukoistavat.
(Manka & Bordi, 5).



2.3 Tyobnilo

llo on hyvinvoinnin perustunne, jossa ilon ja mielihyvan kokemukset tulevat sy-
vista ja alkukantaisista hermoston osista. Inminen on perusohjelmoitu etsimaan
ymparistostddn myonteisid kokemuksia tukemaan hé&nen toimintaa ja kehitys-
taan. Keskeisimpia ja syvimpia ilon lahteita ihmiselle ovat erilaiset sosiaaliset
tilanteet. (Uusitalo-malmivaara, L. 2014, 138.) llo on ihmiselle tarkea asia, ilman
pienia ilon hetkia elama kay raskaaksi. Osa ilon pisaroista tulee ilmaiseksi ja
itsestdan ty0ssa ja vapaa-ajalla. Terveydelle ilolla ja naurulla on tarkea tehtava,
todennakoisesti vireys ja terveys sailyvat keskimaaraistad paremmin. Tyodnilo on
tyytyvaisyyttd omaan tyohon, jossa on kohtuullisesti haasteita ja onnistu-
misenelamyksia toimeentulon lisaksi. Tyoniloa voi kokea erilaisissa tilanteissa,
kuten esimerkiksi t6iden suunnittelussa, tdihin mennessa ja tyota tehdessa.
TyOyhteison hyvinvointi, toimivuus ja sisainen viihtyvyys lisdavéat tyoniloa. Tydn-
iloa voi kokea hankalissakin tilanteissa jos tydyhteisén yhteishenki on hyva. Ih-
missuhteiden kayttaytymis- ja toimintatavoilla on vaikutus tydyhteis66n aivan
kuin niilla on vaikutusta muissakin yhteisdissa ja ryhmisséa. (Takala & Kalimo
2011, 11,16.)

Jokainen tydyhteisdnjasen voi tuoda tydyhteisdon omaa hyvaa. Tama ei kuiten-
kaan tarkoita sitd, etta ikavat epakohdat sivuutetaan vaan ne tulee kohdata rat-
kaisulahtdisesti. Ratkaisulahtdisessa ajattelussa tilanteissa ei takerruta men-
neeseen tai "syyllisiin”, vaan vahvistamalla tydoyhteison voimavaroja pystytaan
epakohdat ratkaisemaan rakentavasti. Pitkalla aikavalilla hyvinvoivassa tyoyh-
teisbssd moni ongelma jaa syntymatta. (Hakanen 2011, 14.)Tyonilo syntyy
tyossa, kun eri tekijat loksahtelevat paikoilleen. Kokemus ja tunne ovat seka
yksilon ettd yhteisén kokemaa. Mitd useampi tydyhteisdssa tuntee tyoniloa, sita

vahvemmin se vaikuttaa tyoyhteisén hyvinvointiin. (Manka 2011, 77.)

Yleinen tyonilon este on tiedon puute. Tieto on valttamatonta tyon suorittamista,
tyokuormituksen ja ty6sta johtuvan stressin hallintaa varten. Oikea tieto vahen-
tdd pelkoa ja katkaisee haitallisilta huhuilta siivet. Viestinta tydyhteisdissa on
usein monimutkaista ja viestintdén joudutaankin kayttamaan useita eri tiedotus-
kanavia. Tiedottamista voi olla suora info esimiehelta tyontekijoille, ilmoitustau-

lut, sdhkoposti, tiedotteet ja tiedotustilaisuudet. Vaikka tiedottaminen on hyvaa



9

ja monipuolista, esiintyy tydyhteisdssa kuitenkin usein huhuja ja matkalla muut-
tunutta tietoa. (Takala & Kalimo 2011,97.)

Tarkeinta tydyhteisdéssa on tiedostaa uhkan mahdollisuus, silla on huomattavas-
ti vaikeampaa tarttua tilanteeseen silloin, kun ote on jo kadonnut. Tiedostami-
nen lahtee tydyhteisbn arvomaailman tunnistamisesta. Muutosten vauhtia ja
epavarmuutta tydyhteisdssa voidaan hallita, muutoksia voidaan miettia yhdes-
sa, ovatko kaikki muutokset aina perusteltuja. Informaatiotulvaa hallitaan yh-
desséa mietityilla keinoilla. Yksittaisen jasenen keinot tyonilon lisaéamiseen ovat
terve itsekkyys, elaménalueiden vélinen tasapaino, myonteisyyden opettelu,
aktiivisuus oman elaman muutoksissa, tavoitteiden ja itseen kohdistuvien vaa-
timusten arviointi sek& omien hiostajien ja tunteiden tunnistaminen. Elamanhal-
linnan keskeisimpia tekijoita ovat kyky tunnistaa omat tunteet ja kyky kasitella
niitd. Sisaisen hallinnan tunteen omaavalla ihmisella on uskallusta tarttua hanta
rasittaviin tilanteisiin. Ongelmat pitaa ratkaista, passiivinen toiveajattelu ja on-

gelmien kieltdminen estavat tilanteiden hallinnan. (Manka 2008, 176-180.)

Oleellinen osa organisaation kilpailukykya ovat henkildston osaamisesta ja mo-
tivaatiosta huolehtiminen. Tydhyvinvoinnin kehittdmisen tavoitteena on Kkilpailu-
kyvyn lisdaminen ja innovatiivisuuden vahvistaminen. Tydhyvinvoinnilla on suo-
ra vaikutus tydyhteisbn tuottavuuteen. Jokainen tydyhteistssa tydskenteleva
ihminen voi vaikuttaa tyopaikkansa viihtyvyyteen ja sitd kautta tuottavuuteen.
Vastuun jakaminen tydyhteistssa vaikuttaa tyon mielekkyyteen ja sen myota

tydmotivaation kasvuun. (Manka 2007, 47-48.)

TyOnilon [&hteena toimii psykologinen p&&oma. Psykologinen paaoma liittyy
tyoyhteisdnjdsenen positiivisiin ominaisuuksiin. Nailla ominaisuuksilla on merki-
tysta tyon suoriutumisessa ja organisaatiokayttaytymisessa. Psykologista paa-
omaa voi opetella ja oppia. Joidenkin tutkijoiden mielestéa psykologinen paaoma
rakentuu puoleksi perimasta, kasvatuksesta ja olosuhteista, loput puolet siita on
jokaisen omissa kasissa. (Sairaanhoitajaliitto 2014, 99.)Kuviossa 1 innostuksen

matematiikkaa on kuvattu innostuksen tai latistamisen tarttuminen tiimissa.
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INNOSTUKSEN MATEMATIIKKAA
J.E. Bergvist kaava

Kuvio 1. Innostuksen matematiikka (Rytikangas 2011,107-108).

2.4 Tybnimu

Tyo, joka tyydyttaad tydntekijan psykologisia perustarpeita tuottaa tydhyvinvointia
ja tydén imua. Tyontekija on valmis antamaan tadyden panoksen, jotta tyon tavoit-
teet saavutetaan. Vastineeksi tyontekijd kokee oman tyonsa merkitykselliseksi
ja tydymparistonsd mielekkadksi. Work engagement eli tydn imu tarkoittaa
myonteista ja hyvaa tunne- ja motivaatiotilaa tydossa. Tyontekija, joka lahtee hy-
villa mielin toihin, kokee tyonsa mielekkaaksi ja nauttii siitd, kokee tyon imua.
Kolme tydhyvinvoinnin myonteista ulottuvuutta kuvaavat tyon imua hyvin. Naita
ovat tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutuminen. (Hakanen 2011, 38-41.)
Tybn imu vahvistaa ja yllapitad myonteista tydelamaa. Sosiaaliset suhteet, ra-
kentava palaute tyOn suorittamisesta ja vaikuttamismahdollisuudet omaan tyo-
hon vahvistavat yksilon henkilokohtaista kasvua. Suorituskyky kasvaa oppimi-
sen ja kehittymisen kautta. (Salanova, Scaufeli, Despoina & Bakker 2010, 118.)
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Tarmokkuus on kokemusta energisyydesta, omistautuminen kokemusta merki-
tyksellisyydesta, innokkuudesta inspiraatiosta ja haasteellisuudesta ty6ssa. Up-
poutuminen on keskittyneisyyden tila, jossa paneudutaan tyohon ja nain koe-
taan nautintoa tyosta. Tyon imu kuvaa parasta tyohyvinvoinnin tilaa, joka néakyy
tyoyhteisbsséd myodnteisena ja energisena toimintana. (Hakanen 2011, 38-41.)

Kuviossa 2 on kuvattu tyon imua ja siihen liittyvia tekijoita.

Tarmok
mok-

Kuvio 2. Tyon imu (Laaksonen, Niskanen & Ollila 2012, 222)

Haasteena tyOyhteisdssa on saada tyon imun liekki palamaan niin, ettei kukaan
kuitenkaan pala loppuun tyéssaan. Tyon imu on yksilollinen kokemus, joka aut-
taa tyontekijdd hyvaan tydsuoritukseen ja auttaa tydssa jaksamisessa. Tyon
imuun voidaan yhdistaa myds ammatillinen itsetunto, joka on yhteydessa myos
tyduupumukseen. Tyon imua ja intohimoista tyota lahella oleva kasite on flow-
virtaus. Flow- virtauksessa ajan taju katoaa, tyonteko tuntuu mahtavalta ja tyo-
hon uppoutuu. Flow on helppo yhdistaa tyén imun tybhén uppoutumiseen, mut-
ta siita l0ytyy myds piirteitéa energisyydesta ja omistautumisesta. (Laaksonen,
Niskanen & Ollila 2012, 221-224.)

Tyon imua koetaan parhaiten silloin, kun tydén haasteet ja hallinta ovat tasapai-
nossa. Kun haasteet ja osaaminen ovat tasapainossa, padsemme huippusuori-
tukseen ja tydssa jaksaa paremmin. On erittain tavoiteltavaa paasta tyon imuun,
koska tyolla on monia merkityksia ihmiselle. Tyén avulla ansaitsemme elan-
tomme ja ty6 antaa mahdollisuuden toteuttaa itseamme. Tyon kautta liitymme
laajempaan yhteis60n ja luomme sosiaalisia kontakteja. Tyon kautta pystymme
myo6s kouluttautumaan ja kehittamaan itsedmme. Ty on keino palvella muita ja
valine tuntea olevansa hyodyllinen. (Syddnmaalakka 2008, 231-234.) Tyon imu
kannattelee tydyhteista kuormittavissakin tilanteissa, kun tyé on mielekasta ja

tyoyhteisossa vallitsee kannustava ja arvostava ilmapiiri. Tyon imun ydinta par-
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haimmillaan on myodnteinen ammattiylped suhtautuminen omaan ty6honsa.
Mydnteisyys ulottuu myds tydyhteisdon ja kaikkeen, mika liittyy tyéhon. (Rau-
ramo 2008, 16-17.)

Pia Seppala on todennut (2013) vaitoskirjassaan, ettd tyon imu on tydyhteisdjen
arvokas paaoma. Tyon imua edistamalla ja yllapitamalla voidaan myoétavaikut-
taa tyontekijoiden psyykkiseen ja fyysiseen hyvinvointiin seka tyéyhteison psy-
kososiaalisiin voimavaroihin. Tyon imulla voidaan n&dhdéa myos yhteiskunnallisia
vaikutuksia hyvan terveyden myota. Tarkeaa onkin pohtia kenelle vastuu tyon
imusta kuuluu. Kuuluuko se tyontekijoille vai esimiehille? Kuuluuko se kenties
jopa laajemmin ajateltuna suomalaisesta tyo- ja elinkeinoelamastéa vastaaville?
(2012, 60.)

2.5 Tybmotivaatio

Motivaation kasitetta on vaikea maarittad, sen abstraktin luonteen vuoksi. Ta-
man vuoksi onkin syntynyt erilaisia nakokulmia, jotka ovat lahtdisin eri motivaa-
tioteorioista. Kirjallisuudesta l6ytyy yli kolmekymmentéa erilaista motivaatioteori-
aa. Useimmat teoriat tarkastelevat motivaatiota jostakin kapea-alaisesta nako-
kulmasta. Naista teorioista kaytetdankin nimitysta miniteoriat. (Liukkonen, Jaak-
kola & Kataja 2006, 10.) Motivaatio latinaksi moveo viittaa liikuttamisen. Moti-
vaatio on jotain, mika laittaa ihmiset liikkeelle, pyrkimaan kohti paadmaaraa. Il-
man motivaatiota ihminen jahmettyy paikoilleen. Yksi suurimmista haasteista
tyoyhteistsséa onkin tyontekijéiden motivointi. Motivaatio ei ole pelkastaan teho-
kasta tyon suorittamista, vaan tydnteossa pitaisi koeta myds positiivisia tunteita,
kuten intoa, iloa ja vireytta. Kun olemme motivoituneita tydhon, suoriudumme
tydsta paremmin ja nautimme tydnteosta. Motivaatio siis lisaa tyon iloa ja tyonilo
motivaatiota. Motivaatio syntyy meissé jokaisessa ihmisessa itsestaan eika tois-
ta voi suoraan motivoida. Voimme vain ainoastaan tukea toistemme motivoitu-
mista. (Rasila & Pitkonen 2010, 6, 44.)

Tybmotivaatioon vaikuttavat myos tarpeet ja kannusteet, milla aktiivisuudella ja
vireydelld toimitaan eri tilanteissa. Tarpeet ovat ihmistd ohjaavia ja ihmisessa
vaikuttavia sisaisia voimia. Tarpeita ovat esimerkiksi turvallisuuden tarve, yh-

teenkuuluvuuden tarve, arvostetuksi tulemisen tarve, suoritustarve, patemisen
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tarve ja itsensa toteuttamisen tarve. Kannusteet ovat kayttaytymiseen vaikutta-
via sisaisia ja ulkoisia tekijoitd. Naita ovat esimerkiksi tehtavakannusteet, talou-
delliset kannusteet, tydyhteisd6- ja vuorovaikutuskannusteet ja tydympariston
kannusteet. (Takala & Kalimo 2011, 49-51.)

Tehtavakannusteita voivat olla tydn monipuolinen ja mielekas sisaltd, vastuulli-
suus, vaativuus, mahdollisuus itsenéiseen toimintaan ja kehitysmahdollisuudet
tyossa. Toiminta hyvassa tyoyhteis6ssa mukavien tytkavereiden kanssa voi-
daan nahda tydyhteis6- ja vuorovaikutuskannusteina. Taloudelliset kannusteet
kuten palkka, erilaiset luontaisedut, tydympariston kannusteet kuten ergonomi-
set ja turvalliset hyvat tydolot voivat palkita sisaisesti, jolloin koetaan tyoniloa ja
ulkoisesti jolloin tyoskennellaan saadakseen enemman rahaa. Tehtavakannus-
teet palkitsevat paaasiallisesti tyontekijaa sisaisesti. Tyon sopiva haasteellisuus
ja mielenkiintoisuus tuottavat enemman tyydytysta kuin jatkuva rutiinity®d. Tydyh-
teis6- ja vuorovaikutuskannusteet palkitsevat seka sisaisesti ettd ulkoisesti.
Toimivassa ryhmassa tyoyhteisonjasenet viihtyvat toistensa seurassa, yhteistyo
sujuu hyvin ja tyota kevennetaan huumorilla. Hyva tydyhteiso tekee myds hyvaa
tulosta organisaatiolle. Kun tydssa on runsaasti sisdisia kannusteita ja toimeen-
tulo on turvattu, voi tydyhteisé tyoskennella pitkdan niiden varassa. Ulkoiset
kannusteet eivat talloin vaikuta paljoa eivatkd lisaa tyoniloa. Pelkat sisaiset
kannusteet ja tyonilo eivat kuitenkaan pida loputtomasti yll& korkeaa motivaatio-
ja suoritustasoa. Tarvitaan myos ulkoista palkitsemista, kuten oikeudenmukais-
ta palkkaa. Ulkoiset ja sisaiset palkkiot vahvistavat toinen toisiaan. Oleellista
motivaation sailymiselle on, ettd tydssa voi yhdistaa organisaation ja tydyhteiso-
jasenen henkiset ja taloudelliset tarpeet. Motivaation lisdamiseksi ja yllapitami-
seksi tarvitaan palautetta. Myodnteinen ja palkitseva palaute tuottaa tyydytysta.
Palkitsematon palaute puolestaan aiheuttaa tyOyhteistssa tyytymattomyytta ja
suoritusten heikkenemista. (Takala ym. 2011 49-51.) Tyomotivaatio on par-
haimmillaan silloin, kun henkild itse motivoituu tydénsa suoritukseen. ltsensa mo-

tivointi on tarkea osa ammatillista alykkyytta. (Sydanmaalakka, 2008, 230.)

Motivaatiota voidaan tarkastella myos tarpeiden kautta. Tunnetuin malli tarpei-
den tarkasteluun on Maslowin tarvehierarkia. Taman mallin pohjalta on kehitetty

useita malleja, jotka luokittelevat tarpeita hieman eri tavoin. Maslowin mallin
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tarvehierarkia pitdd sisélladn seuraavat tarpeet: itsensa toteuttamisen tarve,
arvostuksen tarve, liittymisen tarve, turvallisuuden tarve ja fysiologiset tarpeet.
(Airo, Rantanen & Salmela 2008, 60.) Ihmisella on liséksi kolme psykologista
tarvetta, jotka ovat tarkeitd hyvinvoinnille, henkiselle kasvulle ja motivaatiolle.
Naita ovat omaehtoisuus, kyvykkyys ja yhteisollisyys. Tyontekijat, joiden psyko-
logiset perustarpeet tyydyttyvat tydéssaan, kokevat vdahemman uupumusta. He
kokevat tyon imua ja energisyytta ja sitd kautta padsevat parempaan tyotulok-
seen. Motivaatio on parhaimmillaan silloin, kun tyd on sopivan haastavaa. Liian
haastavat tehtavat ja jatkuva epaonnistuminen saavat aikaan ahdistusta, joka
tuhoaa nopeasti motivaation. (Martela & Jarenko 2014, 28-29.) Motivaatio on
tarvetta joko paasta johonkin tilanteeseen tai paasta tilanteesta pois. Motivoitu-
minen on yhtd kuin onnistumisen todenndkoisyys kertaa asian koettu tarkeys.
(Soisalo 2014, 129.)

Motivaation kriittisin ja tarkein tekija on merkitys. Ty6hon tai suoritukseen pa-
nostaminen riippuu siitd, mita tehtava henkildlle merkitsee. Merkitys syntyy yk-
sittisissa tilanteissa, joita pidetddn tarkeinda. Nama merkitykset vaikuttavat sii-
hen, mihin panostetaan toiminnassa tai suorituksessa. (Liukkonen, Jaakkola &
Kataja 2006, 34.) Inminen yrittdd yleensa toteuttaa pyrkimyksiaan tietyssa tar-
keysjarjestyksessa. Eri elaménvaiheet ja ik synnyttavat myos erilaisia motiive-
ja. Yksinkertaistettuna, esimerkiksi nuori tyontekija puskee urallaan taytta vauh-
tia eteenpain ja keski-ian ylittaneelle tyontekijalle voi olla tarkeaa tyén merkityk-
sellisyys ja yhteisollisyys. Yksilolliset motiivit siis muuttuvat ajan my6ta ja siksi
motivaatiota on aika ajoin kirkastettava ja uudistettava. (Sundvik 2006, 17.) Tyo6-
tyytyvaisyys on yksi tarkeimmista tyonlaadun takaajista, joka vaikuttaa suoraan
asiakastyytyvaisyyteen ja organisaation tuottavuuteen. Useat tutkimukset ovat
osoittaneet, ettd tyytyvaiset tyontekijat ovat motivoituneita ja sitoutuneet tyon
laadun parantamiseen. Tydnantajan tuleekin tunnistaa tyOtyytyvaisyyteen vai-
kuttavat tekijat ja yllapitaa naita tekijoita tydyhteisossa. Yksi tarkeimmista tyo-
tyytyvaisyyteen vaikuttavista tekijoista on luottamus tydyhteisén jaseniin ja or-
ganisaatioon. (Matzler & Renzl 2006.)
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2.6 Psykologinen pddoma

Psykologinen padoma on henkinen voimavara, jonka tiedetaan olevan keskei-
nen tekija yksilon hyvinvointiin ja menestymiseen. Psykologisen pddoman kes-
keisia ulottuvuuksia ovat itseluottamus, sitkeys, sinnikkyys, realistinen optimismi
seka toiveikkuus. Itseluottamus on useiden tutkimusten mukaan kenties eniten
yksilon suorittamiseen ja toimintakykyyn vaikuttava voimavara. Se on uskoa
omiin kykyihin saavuttaa haluttuja tavoitteita. Yksil6 ei ole pelkastaan olosuhtei-
den armoilla tai toisten johdateltavissa. Yksilot, joilla on hyva itseluottamus aset-
tavat itselleen usein korkeampia tavoitteita tydyhteisossa. He ottavat hoitaak-
seen vaikeampia tehtavia ja he myos nauttivat haasteista. Tyodyhteison luotta-
mus tyontekijan hyvasta suoriutumisesta tukee itseluottamusta. Sitkeys eli re-
lienssi on aineen ominaisuutta palautua ennalleen rasituksen tai muokkauksen
jalkeen. Sitkeasta ihmisesta voidaan siis sanoa, ettd han on palautumiskykyinen
ja joustava. Kohdatessaan vastoinkaymisia sitkea ihminen ei lannistu vaan han
jatkaa yrittamista uusin keinoin, kokeillen erilaisia vaihtoehtoja ja tapoja. Toi-
veikkuus yllapitaa tavoitteellista toimintaa, jonka avulla ihminen saavuttaa paa-
maaransa. lhmisen on motivoiduttava saavuttamaan tavoitteensa. (Manka, Lar-
jovuori & Heikkila-Tammi 2014, 6-8)

Psykologinen padaoma voidaan rinnastaa ihmisen muihin paaoman lajeihin, joita
ovat taloudellinen, sosiaalinen ja inhimillinen pddoma. Taloudellinen pddoma
antaa rahalliset resurssit elamiseen, inhimilliseen pddomaan sisaltyy tiedolliset
ja taidolliset osaamiset ja sosiaalinen paaoma vuorovaikutussuhteet. Psykologi-
nen paaoma sisaltaa ihmisen henkisen kunnon ja sen miten han kokee oman
elaman ja tyon. Tyodelamassa psykologisella padomalla on vahva merkitys.
Psykologisella pddomalla on todettu olevan merkitysta kayttaytymiseen tyopai-
kalla, tyontekijoiden tytssa suoriutumiseen, tydyhteisoétaitoihin, tyotyytyvaisyy-
teen, tydyhteison sitoutumiseen ja vahaisempiin poissaoloihin. Korkean psyko-
logisen pddoman on myds todettu lisddvan myonteisia tunteita muutostilanteis-
sa ja suojaavan stressin negatiivisilta vaikutuksilta. (Manka 2015, 162-165.)

Kuviossa 3 on kuvattu pddoman lajit.
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Psykologinen
pddoma

Taloudellinen Inhimillinen Sosiaalinen
dadoma ddoma ddoma

Kuvio 3. Eri paaoman lajit (Manka 2015, 163)

Psykologinen pd&doma keskittyy paaasiallisesti vaikuttamaan jokaiseen yksiloon
henkilokohtaisella tasolla. Useimmat tutkimukset ovat osoittaneet psykologisen
paaoman yhteyden yhteisollisyyteen, parempaan tydsuoritukseen ja me-hengen
syntymiseen tyoyhteisdssa. Positiivinen kayttaytyminen lisaa myos vastuulli-
suutta ty6tehoa ja tuottavuutta sekd vahentaa tydyhteison negatiivista ilmapiiria.
(Dawkins, Martin, Scot & Sandersson 2013.)

Psykologinen paaoma kytkeytyy yleensa yksilo6én, mutta se voidaan nahda
my0Os tyoyhteison ryhman paaomana. Tyoyhteisossd ryhman psykologinen
padoma nakyy ensisijaisesti tyoyhteison vuorovaikutuksena. Ryhman psykolo-
ginen pdaaoma nakyy samankaltaisina piirteina kuin yksilon psykologinen paa-
oma. Tyodyhteist uskoo vaikutusmahdollisuuksiinsa strategioita koskevissa kes-
kusteluissa.( itseluottamus). Tyoyhteisdssa uskotaan, ettd on olemassa monia
tapoja saavuttaa tyota koskevat tavoitteet (toiveikkuus). TyOyhteison jasenet
ovat optimistisia tulevaisuutta kohtaan (optimistisuus). Tydyhteisossa suhtaudu-

taan tyynesti kuormittaviin tilanteisiin (sitkeys). (Manka & Hakala 2011, 45.)
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3. TYOYHTEISO
3.1 Hyvinvoiva ja toimiva tyéyhteiso

Tyo6- ja elinkeinoministerion tydelaman 2020- hankkeen visiona on, etta hyvin
toimivissa tyOyhteisdissd ymmarretdan tyohyvinvoinnin ja terveyden merkitys
tuottavuudelle, tydyhteisbn menestykselle ja muutosten hallinnalle. Hankkeen
visiona on, etta tyoyhteisbdissa panostetaan seka tyon aikaansaannoksiin etta
tyéhyvinvoinnin parantamiseen. Keinoina tydyhteison kehittdmisessa ovat sel-
keat johtamiskaytannot. Muutoksia toteutetaan yhdessa tybyhteisossa kehitta-
malla tyota ja tydymparistod. Palkitseminen, tuen antaminen ja arvostuksen
osoittaminen on oikeudenmukaista. Tydyhteisdssa kannustetaan oppimiseen ja
tyon kehittamiseen. Tydhyvinvointiin ja terveyteen panostaminen tuottaa itsensa
takaisin. Hyvat tyoolot ja tybhyvinvointi lisda tuottavuutta ja tydelaman vetovoi-
maa. Tulevaisuuden tyOpaikolla kehitetdan aktiivisesti tyon voimavaroja, innos-
tavuutta ja tyon mielekkyytta. (Tyo- ja elinkeinoministerié 2015 3, 18.) Tydyhtei-
s on ihmiselle erittdin merkittava elaman jasentajana. Se miten koemme arki-
sen tyon, tyopaikalla kohtaamamme ihmiset ja vuorovaikutuksen vaikuttavat
elamaamme. Yhteisollisyys tukee terveyttéa, oppimista, tuloksellisuutta ja hyvin-
vointia seka vahvistaa ihmisen olemassaolon perustaa. (Paasivaara & Nikkila
2010, 5.) Parhaassa tapauksessa tydyhteiso tukee henkista hyvinvointia ja ylla-
pitdad tyoyhteison jdsenen minuuden tunnetta. Minuuden tunne muotoutuu vuo-
rovaikutuksessa muiden kanssa ja tyoyhteiso toimii yksilolle tydelaméan peilina.
Hyva tydyhteisd on dynaaminen ja jatkuvasti muuttuva kokonaisuus. Tyoyhtei-
sOssa asetetaan realistisia tavoitteita ja iloitaan niiden saavuttamisesta. Tavoit-
teiden saavuttamisen kautta jokainen tydyhteisdssa voi kokea olevansa hyva ja
tarkea juuri omassa tydssaan. (Raisanen. & Lestinen 2006, 103.)

Tyoyhteison tyontekijoiden hyvinvointi ja organisaation tuloksellisuuden valinen
yhteys on kiistaton. Henkilostotyytyvaisyydella on kiinted yhteys asiakastyyty-
vaisyyteen, johtamiseen, osaamisen kehittdmiseen ja tuottavuuteen. Maailman-
pankin mukaan inhimillisella ja sosiaalisella paaomalla saadaan taloudellista
tehokkuutta neljd kertaa enemman kuin fyysisilla investoinneilla. Inhimillinen
paddoma muodostuu osaamisesta ja oppimisen kyvysta. Padaoman kehittymi-
seen vaikuttavat toimintaympaériston laatu, se joko mahdollistaa tai estda kehit-

tymisen. Toimintaympadriston laatuun puolestaan vaikuttavat verkostot, tyépro-
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sessit, tyoyhteison ilmapiiri, yhteiset tavat, luottamus ja kyky toimia yhdessa.
Avoin ja luottamuksellinen ilmapiiri kasvattaa inhimillistda pddomaa. (Manka
2008, 75-77.) Menestyvassa ja hyvinvoivassa tyoyhteiséssa voidaan nahda
piirteita, jotka ennakoivat onnistumisen mahdollisuuden. Tydyhteiséssa on yh-
teinen visio tulevaisuudesta ja toimintasuunnitelma sen toteuttamiseksi. Henki-
l6std osallistuu mahdollisimman laajasti tavoitteiden asettamiseen arvojen avul-
la, jotka toimivat kompassina ja auttavat valintatilanteissa. Tydyhteisolla on
joustava, tietotekniikkaa hyvéksikayttava rakenne, joka limittyy ymparistonsa
kanssa. Kaikki tydyhteistn jasenet paasevat tiedon lahteille ja voivat saamansa
palautteen perusteella arvioida omaa onnistumistaan. Tydyhteisolla taytyy olla
myo6s oppimisen kyky ja tietdmyksen luomisen taito. Tydyhteison jasenten tulee
ymmartaa omaa toimintatapansa, ihmiskasitys perustuu luottamukseen ja sen
kaytannot ovat arvioitavissa. Avoin vuorovaikutus tydyhteisdossa merkitsee sita,
etta niin kielteinen kuin myonteinen palautteen antaminen ja tunteiden ilmaise-
minen on mahdollista. Tydyhteisdssa siedetaan valilla epavarmuutta ja spon-
taaniutta virheiden uhallakin. Rutiinien rikkominen saa aikaan uudistumista.
(Manka 2008, 75-77.)

Tyoyhteiso jossa vallitsee mydnteinen, vapautunut ja leppoisa ilmapiiri vahvis-
taa tyon imua. TyodyhteisOnjasenet kannustavat ja rohkaisevat toinen toisiaan.
Tyoyhteisdssa vallitsee energisoiva ja uudistuksenhakuinen ilmapiiri. (Hakanen
2011, 63.) Hyva ja toimiva tydyhteisO auttaa ja tukee jokaista tydyhteisonjasenta
toteuttamaan omaa yksilollisyyttddn. Yksildiden erilaisuus tuo tydyhteiséon
energiaa, jonka avulla yhteisollisyytta voidaan rakentaa. Erilaisuuden hyvéksy-
minen tyOyhteisdssa on yksi tarkein yhteiséllisyyden perusta. (Manka 2011
115.) Terve ja hyvinvoiva tybyhteisd luodaan pitkajanteiselld tyolla. Tyéhyvin-
vointi rakennetaan yhteistydssa johdon ja tydyhteison jokaisen jasenen kanssa.
Luottamus on yksi keskeisin tydhyvinvoinnin vaikuttaja. Luottamus nékyy tydyh-
teisbssa viestintana, muutosten kasittelynd, kannustuksena ja lupana puhua ja
iimaista kriittisiakin nakodkantoja. (Jabe 2012, 10.) Hyva tydyhteist osaa pysah-
tya valilla ottamaan uusia suuntia, jos sen jasenet tuntevat vasymysta. Sosiaali-
nen kuormituskestavyys on vahvaa, kun henkilokohtaiset valit ovat kunnossa ja
tyokaverit kannustavia. Keskustelu hankalistakin asioista on silloin mahdollista.
(Kallio & Kivistd 2013, 71) Toimivassa tydyhteisossa vallitsee avoin vuorovaiku-

tus, yhteisia pelisdéntdja noudatetaan ja johtaminen koetaan oikeudenmukai-
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seksi. Toimiva tydyhteisd ei synny ilman ihmissuhteita. Tybyhteistjasenten tu-
lee lisaksi tietdd ja ymmartaa organisaation perustehtava ja oman tyon merkitys
organisaatiossa. Organisaation visiot, arvot ja strategia pitaa olla esilla niin, etta
ne merkitsevat jotakin konkreettista tyéyhteisonjasenille. (Osterberg 2014,177—
178.) Taulukossa 1 on kuvattu menestyvan ja hyvinvoivan tydyhteison tunnus-

merkkeja.

Taulukko 1. Menestyva ja hyvinvoiva tyoyhteiso (Nakari & Valtee 1995, 29)

Tydyhteison toimintaa
kdsitellddn yhteisilld
foorumeilla

Tyoyhteisossd vallitsee
vilkas keskindinen
vuorovaikutus

Tiedonkulku on avointa,
rehellistd ja
peittelemdtontd

Vallalla on avoin
toverihenki ja keskindinen
avuliaisuus ja tfukeminen

Kaikilla on selked kdsitys

asemasta tydyhteisossd

Tyodyhteison jdsenilld on
luottamukselliset ja suorat
ihmissuhteet

Vuorovaikutus on
tasavertaista

Jokaisella on selked
kdsitys tyoyhteison
perustehtdvdsta

Jja kasitelldan avoimesti

Pyritddn yhteisymmarryk-

koskevissa ratkaisuissa

Tyoyhteisossd suvaitaan
erilaisia ndkemyksid ja
siedetdan erilaisuutta

Tyoyhteisossd ei esiinny
Jjuoruilua eikd seldantakana
puhumista

Tyoyhteisonjdsenet
pyrkivat vaalimaan hyvid
ihmissuhteita

Tyoyhteisossd vallitsee
avoin, hengittavd, ketddn
syrjimdton ilmapiiri

Kaikilla on tunne
osallisuudesta tycyhteissn
suunnitelmiin ja
tapahtumiin

Tyoyhteis6a on hyva tarkastella kokonaisvaltaisesti, tyon ja tydyhteisdjasenien
yhteenliittymana. Tyodpaikan ilmapiirin ollessa huono tai tulehtunut tyén suju-
vuus, tuloksellisuus ja laatu karsivat. (Jarvinen 2014, 56.) TyOpaikalla olennais-
ta on, etta tyd on sujuvaa ja yhteison toiminta suuntautuu tyén tekemiseen ja
tyon tavoitteiden saavuttamiseen. Hyvin toimivassa tytyhteisdssa tyot hoide-

taan vastuullisesti yhteistydssa muiden kanssa. (Vartia, Grondahl, Joki, Lahti-



20

nen & Soini 2012, 11.) Tyoyhteiso, jossa kulttuuri sallii huonon kaytoksen, ilme-
nee mitd todennakoisimmin ty6ilmapiiriongelmia. Ongelmia ei ratkaista palk-
kaamalla "sosiaalisia” ihmisia vaan luomalla tydyhteis6dn kayttaytymisen peli-
saannot. Saannot voivat olla esimerkiksi kohtelias kaytds, toisten arvostaminen
ja nolla toleranssi toisen tyon vahattelyyn, pahan puhumiseen selan takana ja
tyopaikkakiusaamiseen. (Rytikangas 2011, 57.) Hyvan tydyhteisén tunnusmerk-
keja ovat luottamus tydyhteisdssa toimivien kesken ja avoin vuorovaikutus. Hy-
vassa ja toimivassa tybyhteisdssa pystytdan ja uskalletaan puhua asioista ja
niihin voidaan vaikuttaa. Yhteista osaamista kehitetddn yhdessa seka antamalla
ettd vastaanottamalla tietoja, apua ja neuvoja. Tiedon jakaminen tai sen pihis-
taminen tyodyhteisdssa on vahvaa vallankayttta. (Colliander, Ruoppala & Har-
koénen 2009, 73-74.)

Tybhyvinvointi ei ole sattumaa vaan jokainen tydyhteison jasen voi vaikuttaa
omalta osaltaan siihen. Pureutumalla tydyhteison organisaatiokulttuuriin ja aja-
tusmalleihin voimme saada aikaiseksi uusia nakokulmia ja jopa vallankumouk-
sen tyoyhteis6on. Vallankumouksen voi aloittaa esimerkiksi miettimalla” tavoite-
tahtia”. Pohditaan mika edistdd omaa ja tydyhteisdn hyvinvointia. Mik& hyotya
tavoitteiden toteutumisesta on? Millaisia taitoja ja toimenpiteita tarvitaan? On
ajateltava &aneen ja uskallettava puhua. Rehellisyys ja erilaisten tunteiden ja
kokemusten esilletuonti auttaa purkamaan vanhoja mieliimme pinttyneita oppi-
miskokemuksia. Tydyhteistssa tulee muistaa, etta se mihin kiinnitimme huomi-
on kasvaa. Ruikuttamisen sijaan tarvitaan toimintaa. Tydyhteison tulee selvittaa
oma kulttuurinsa ja sen historia, joka erityisesti estda tyoyhteison kehittymisen.
Uudistuminen edellyttda ajattelutapojen ja kulttuurin muutosta. Parhaiten uudis-
taminen onnistuu luomalla mahdollisuuksia vaihteluun ja uuden oppimiseen.
(Manka 2008, 288.)

Ihminen on sosiaalinen olento, jonka minuus tarvitsee olemassaolonsa suh-
teessa toisiin ihmisiin. Erityisesti tyopaikoilla korostuu tarve toisistamme. Viime-
vuosina on tyoelaméssa nostettu esille yhteisollisyyden kasitettd. Tyoyhteisossa
yhteisollisyys tukee terveyttd, oppimista, tuloksellisuutta ja hyvinvointia. Yhtei-
sollisyys ei ole ostettavissa, vaan se rakentuu pitkgjanteisella, yhteisella ponnis-
telulla tydyhteistssa. lhmisella littymisen tarve on sisdsyntyinen ominaisuus.

Jokainen haluaa olla osa jotakin kokonaisuutta, jonka kokee merkitykselliseksi
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ja hyvéaksi. Ty on useimmille keskeisimpia elamén merkityksellisyyden kokemi-
sen paikkoja. Tydyhteisoon, joka edustaa niita arvoja, joihin itse uskoo ja sa-
maistuu on sitoutuminen luontevaa. Yhteisollisyys tydyhteiséssa luo yhteenkuu-
luvuutta. Toimivassa tydyhteisdssa vallitsee hyva ilmapiiri. Tama nakyy tyoyh-
teisbsséa luottamuksena ja tukena, auttamisen haluna, avoimuutena ja jousta-
vuutena. (Kaivola & Launila 2007, 77-78.) Yhteisolla on aina oma tarkoituksen-
sa ja tehtavansa. Pysydkseen koossa ja pystyakseen tayttamaan tehtavansa,
yhteisdlla taytyy olla s&&nno6t ja periaatteet. Jokaiselta yhteis66n kuuluvalta
edellytetaan, ettd naitd sdant6ja ja periaatteita noudatetaan. Yhteisossa ei voi
aina toteuttaa itseaan vapaasti, vaan yhteiséon kuuluminen edellyttaa sopeu-
tumista ja kompromisseja. Jos haluaa kuulua yhteis66n, ei voi toimia oman

paansa mukaan. (Kyllidinen 2009, 34-35.)

3.2 Arvot tydyhteisdssa

Henkilokohtaiset arvot toimivat yksilon omien elaméntavoitteiden laadinnassa
ja toiminnan ohjaamisessa merkittavana tekijana. Arvot toimivat punaisena lan-
kana ohjaamassa toimintaamme ja olemista suhteessa muihin ihmisiin. Niiden
voidaan katsoa olevan tapa toimia ja reagoida eri tilanteissa. Usein arvot ajatel-
laan mahtipontisina asioina, joihin meilla ei ole valttdmatta arjessa kaytdnnon
kosketusta. Kayttaytymistamme ohjaavia arvoja kannattaa aika ajoin tarkastella,
paivittda ja miettia mista omat arvot tulevat. Varmistuakseen omista arvoista voi
miettia, miten arvot konkretisoituvat omassa toiminnassa ja elamassa. Arvoja
tarkasteltaessa on tarkeda olla itselle rehellinen siind, mihin haluaa toimintata-
voissaan nojata. Arvojen ollessa kirkkaana ldydamme ne yhteisot niin vapaa-
ajalla kuin tydelamassa, joiden arvot vastaavat omiamme. (Leskinen & Hult
2010, 33-34.)

Arvojen kautta maarittelemme myds, mikéa on elaméamme tarkoitus. onkin tarke-
aa valilla maaritella mitd ovat omat arvomme. Nain saamme vastauksen kysy-
mykseen: "kuka mina olen?” Arvot ohjaavat meidan toimintaamme, niiden poh-
jalta teemme useimmat valintamme. Omien arvojen tiedostaminen antaa suun-
nan ja selkeyden toiminallemme. (Sydanmaalakka 2008, 219-220.) Tydyhtei-
sOssa arvot toimivat kompassina, joka kertoo tyéyhteisolle miksi joitakin asioita

tehdaan ja toisia ei. Arvot auttavat myos tekem&éan valintoja. Monissa organi-
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saatioissa arvot vaikuttavat varsin samankaltaisilta. Lahes aina arvoissa jollain
tavalla on edustettuna tuloksellinen toiminta, asiakaslahtdisyys ja tyytyvainen
henkilostd. Tarkeinta ei kuitenkaan ole arvojen sisalté vaan se, etta ne tyoste-
taan tyoyhteisdssa yhdessa. Arvojen tydstdminen saa aikaan yhteista keskuste-
lua, ymmartamista ja tulkintaa. Tyoyhteison tekemilla arvoilla on nain enemman
merkitystd, kuin arvoilla jotka vain painetaan paperille julkaisuksi ja toimitetaan

tyoyhteis66n tyontekijoille. (Manka 2008, 84.)

Arvoja voidaan tarkastella eri ndkokulmista, esimerkiksi Maslowin tarvehierar-
kian kautta. Ihmisten toimintaa ohjaavat monenlaiset motiivit ja tarpeet. Maslow
jakaa tarpeet kuuteen ryhmaan. Naita ovat fysiologiset, turvallisuuden, yhteen-
kuuluvuuden, arvostuksen, itsensa toteuttamisen ja sisaiset tarpeet. Nama tar-
peet voidaan myos ryhmitella neljaan arvoon. Naita ovat Henkiset arvot, psyyk-
kiset arvot, sosiaaliset arvot ja fyysiset arvot. (Sydanmaalakka 2008, 213-214.)

Arvot ovat yleisesti hyvaksyttyja periaatteita, joiden mukaan tydyhteisossa toimi-
taan. Ne toimivat selkdrankana tyOyhteisolle ja niiden tulee olla ymmarrettavia,
uskottavia, tydyhteis6d voimistavia ja yhteisesti tuotettuja. Arvojen tulee konkre-
tisoitua paivittaisessa tydssa, kirjoitetuilla normeilla. Esimerkiksi arvo "toimimme
asiakaslahtoisesti” kirjoittuu johdettuun normi muotoon "asiakasta ei pompotella
luukulta toiselle”. Normit ovat yleensa konkreettisempia kuin arvot ja ovat nain
helpommin hahmotettavia. Kun arvot avataan normeiksi tyoyhteiso alkaa vahi-
tellen tiedostamaan tydyhteisbnsad arvokulttuuria. (Paasivaara & Nikkila
2010,15.)

Kaiken yhteisdllisen toiminnan tulisi perustua arvoihin. Arvo voi olla mika ta-
hansa tydyhteisdssa arvokkaana pidetty asia. Tydyhteison ja organisaation yh-
teisten arvojen pitdisi olla niin selkedssd muodossa ilmaistuna, ettd myos ulko-
puoliset pystyvat ne ilman selostusta havaitsemaan. TyOyhteison arvot pitéisi
nakya vaikka vain tydyhteison toimintaa seuraamalla. (Jappinen 2012, 84—
85.)Tydyhteisbn arvopohdinnoissa taytyy loytya sekd kaytdnnon jarked, ettd
tunteiden kuuntelua. Tunteet ja jarki ovat arvojen ankkuri. Osa arvoista on né-
kyvia ja jotkut taas tunnistamattomia piiloarvoja. Nakyvia arvoja voivat olla esi-
merkiksi ihanteet ja tavoiteltavat normit. Tunnistamattomat piiloarvot vaikuttavat
puolestaan yksilon eri valintoihin ja joskus piiloarvojen tunnistaminen onkin erit-

tain vaikeaa. Kokemukset antavat kuitenkin kayttokelpoisen keinon maaritella
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mita arvot merkitsevat tyoyhteiséssa. Hyva arvokeskustelu on jatkuvaa ja ko-
kemukseen perustuvaa, ei hienojen maaritelmien tekemisen yritysta. Arvojen
tunnistaminen on monivaiheinen prosessi, johon vaikuttavat jokaisen oma eléa-
manbhistoria, tehdyt valinnat, tulevaisuuden unelmat, odotukset, visiot ja tavoit-
teet. (Aaltonen, Heiskanen & Innanen 2003, 18-21.)

Terveysalan organisaatioiden paamaarat ovat aina arvosidonnaisia. Organisaa-
tion toimintaan liittyy arvoja, jotka valitettavan usein jaavat julkilausumatta.
Johtajat ja paattajat ovat keskeisesséd asemassa siina, miten arvoperusteista
julkisessa terveydenhuollossa keskustelu on. (Hoitotyon vuosikirja 2012, 38—
39.)

3.3 Tunteet ja vuorovaikutus tydyhteisossa

Tunteet ovat mukana kaikessa toiminnassamme. Jokaisen tydyhteisén jasenen
haasteena on tunnistaa omien tunteiden merkitys vuorovaikutustilanteissa. Ta-
han tunteiden tunnistamiseen jokainen tyOyhteisdssa tarvitsee alykkyyttd, ajat-
telua, tahto, tekoja ja itsensé tuntemista. Tunteille tyypillista on siirtovaikutus
ymparistdsta ja tilanteesta toiseen. (Vesterinen 2013, 184-185.) lhmisen alita-
junta tallentaa ja rekisterdi kaikki tunteet, kokemukset ja epavarmuudet. Alitajui-
sesti jokainen tietda koko ajan oman vointinsa. Alitajuntaa ei voi ohjailla ajatte-
lun avulla. Ajattelun ja tunteiden ristiriita ndkyy pahoinvointina, stressina, tyo-
uupumuksena ja mielenterveydellisind reaktioina. (Juuti & Salmi 2014, 34.)
Psyykkiseen hyvinvointiin vaikuttaa se, miten yksild tulkitsee ympéaristddan ja
kokemuksiaan ja se mitd han niista ajattelee. Negatiiviset ajatus- ja tunnemallit
kaventavat ja rajoittavat luovuutta. Myonteiset tunteet vaikuttavat painvastaises-
ti, ne laajentavat tarkkaavaisuutta ja huomiokykyad. Saavuttaaksemme onnelli-
suutta positiivisuuden suhde negatiivisuuteen tulee olla 3:1 suurempi. Positiivi-
set ajatukset ja myonteiset tunteet tukevat ja ruokkivat toisiaan. Mita enemman
keskitytddn ongelmiin sitd enemman niité 10ydetaan. Epakohtiin tulee puuttua

tyoyhteisdssé, mutta negatiivisiin asioihin ei pida jaada jumiin. (llmarinen, 9.)

Vuorovaikutus on kykya ja halua vaihtaa toisen kanssa ajatuksia, kokemuksia,
mielipiteitd, tekoja ja halua toimia yhdessa muiden kanssa. Vastavuoroisuus
kuuluu vuorovaikutuksen keskeisiin ominaisuuksiin. Vastavuoroisuus tarkoittaa,

ettd vuorovaikutustilanteessa jokainen siihen osallistuva antaa panoksensa yh-
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teiseen keskusteluun tai tapahtumaan. Toisten rohkaiseminen, kannustaminen,
lasnaolo, mydnteinen, rakentava palaute, tukeminen, myétatunto, ilahduttami-
nen ja toisten huomioiminen ovat parhaimmillaan myoénteista ja rakentavaa vuo-
rovaikutusta. Myodnteiseen vuorovaikutukseen ei tarvita ihmeellisia tekoja vaan
usein riittdd jo pienetkin positiiviset eleet ja toista tukeva palautteen anto. (Mie-
lenterveysseura.) Tyoyhteison toimivuuden kannalta on tarkeda tiedostaa tyo-
paikalla jokaisen vastuu tyon sujumisesta ja hyvan ilmapiirin yllapitamisesta.
Taman paivan tydelaméasséa korostuvat vuorovaikutus- ja tydyhteisotaidot, ne
ovat entista tarkedmpi osa tybelaman taitoja. Hyva tyoyhteisonjadsen osaa antaa
ja ottaa vastaan rakentavaa ja kannustavaa palautetta. Hyvassa ja toimivassa
tyoyhteistssa annetaan tunnustusta, kun siihen on aihetta. (Manka & Larjovuori
2013, 18.) Vastuu palautteen antaminen mielletd&n usein esimiehen tehtavaksi,
mutta se tulee kuitenkin nahda koko tydyhteison yhteiseksi asiaksi. Kaikki tar-
vitsevat tyoyhteisdssa jatkuvaa palautetta, koska palautteen saaminen on kai-
ken kehittymisen ja oppimisen edellytys. (Manka, Kaikkonen & Nuutinen 2007,
18-19.)

Tyo6paikoilla korostetaan usein yhteistyon tarkeytta, mutta hyvin harvoin vuoro-
vaikutusta harjoitellaan tydyhteisdssa. Tyoyhteison arjen kiireet tekevat sen,
ettd ylimaaraista aikaa ei l6ydy kehittamiseen. Tydyhteistssa puhutaan raken-
tavasta keskustelusta ja kuuntelemisen tarkeydesta, mutta valitettavasti puheet
jaavat juhlapuheiden tasolle. (Dunderfelt 2015, 11.) Vuorovaikutusta ja yhteis-
tyota tulee kuitenkin kehittdd, koska tydyhteisé on tarkea voimavarojen lahde
ihmiselle. Sosiaalinen vuorovaikutus toéissa on yksi elaman mukavista asioista.
Tyoyhteison ilmapiirista ja vuorovaikutuksesta tulee pitdd huolta. Pienia tekoja
tekemalla tyoyhteison ilmapiirin eteen valtetdan usein suurempia ongelmia tyo-
yhteistssa. (Mielenterveysseura.) Tyoyhteiso6taitoihin kuuluu, etta jokainen ty6-
yhteisbn jasen pystyy tunnistamaan omat tapansa reagoida ja kasitella tuntei-
taan tydyhteisdssa. Han osaa hallita tunteita ja reagointia riittavasti toimiessaan
muiden kanssa ja kiinnittdd huomiota omaan vuorovaikutukseen. Esimerkiksi
kriittisen henkilon vastuulla on huolehtia itse kuinka h&n ilmaisee kritiikin tyoyh-

teisdssa latistamatta muita. (llmarinen, 15.)
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3.4 Erilaiset persoonat ja roolit tyoyhteistssa

Tyoyhteisdssa toimiessaan yksilo tuo yhteiseen sosiaaliseen vuorovaikutukseen
mukaan roolinsa lisaksi aina myds persoonallisuutensa. Yhteistyd ja vuorovai-
kutus tyOoyhteisdssa nakyvat ja suodattuvat persoonallisen vuorovaikutustyylin
kautta. Sosiaalinen vuorovaikutus voidaan nahda kolmena erilaisena kayttayty-
mistyylind, joita ovat itsevarmat, tunnolliset ja rauhalliset persoonallisuudet. It-
sevarmat persoonallisuudet ovat luontaisia johtajapersoonallisuuksia, joille on
mieluisaa ja luontevaa olla esilla ja ottaa vastuuta tydyhteisossa. Itsevarmat
persoonallisuudet ovat usein karismaattisia ja hyvia esiintyjia ja he ovat usein
maaratietoisia, tavoitteellisia, aikaan saavia ja rohkeita. Tunnolliset persoonalli-
suudet tekevat tyonsa tunnollisesti. He ottavat heille uskotut ty6tehtavat, vastuut
ja velvoitteet vakavasti. Tunnollisille yksiloille on vaikeaa ymmartaa vahemman
tunnollisten yksildiden huoletonta asennetta tyohén ja tydelaméan. Taman
vuoksi tunnollinen persoona ottaa usein muiden tyétaakan harteilleen ja he voi-
vat turhautua tdssa marttyyrin roolissaan. Rauhalliset persoonat puolestaan
ovat tyOyhteison hiljaisia, maltillisia ja vetaytyvida persoonia. He ovat yleensa
tarkkailevia, hyvia kuuntelijoita ja he ymmartavat toisten mielipiteité ja nakokul-
mia. Rauhallisten persoonallisuuksien erityislahja tydyhteisolle on aito ja syval-
linen keskittymisen taito. Heilla on vahva oivalluksen taito ja alykkyys, vaikka he
eivat tuo perehtyneisyyttaan yhtad nopeasti esille kuin toiset. (Rytikangas 2011,
121- 123))

Persoonallisuuteen liittyva temperamentti on luontainen tapa reagoida sisaisiin
ja ulkoisiin arsykkeisiin. Temperamentti on yksilollinen, pysyvaluonteinen reak-
tiotaipumus, joka muokkaa kayttaytymistamme. Temperamenttityypit jaotellaan
yleisesti kolmeen paéluokkaan: helpot, hitaat ja vaikeat. Helpot temperamentti-
tyypit omaavat sosiaalisesti arvostettuja myonteisia piirteita, vaikeat tyypit ovat
helpon temperamenttityypin vastakohta. Hitaat sijoittuvat ndiden kahden tempe-
ramenttityyppien vélimaastoon. Keskeisimmat innostumiseen tarvittavat tempe-
ramenttitekijat ovat jokaisessa tyoyhteisbnjasenessa lasnd, mutta eri painoar-
voilla. (Aalto-Setalda & Saarinen 2014, 38.) Yksilon persoonallisuus muodostuu
siis monista eri tekijoista. Jokaiselta 16ytyy myds oman persoonallisuutensa si-
saltd monta minaa kuten "tydmina” ja "kotimind”. Toimintaamme vaikuttaa myds

sosiaalinen ymparistod, taman vuoksi toimimme eri tavalla riippuen missé sosi-
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aalisessa ymparistéssa olemme. Persoonallisuus voidaan ndhda kasitteena,
johon kuuluu nelja eri ulottuvuutta. Naita ovat rooli mind, opittu mind, tempera-
mentti ja ydin mina. (Dunderfelt 2015, 19-20.)

TyoOyhteison arkipdivassa tyoyhteison jasenet omaksuvat erilaisia rooleja seka
tietoisesti ja tiedostamatta. Muutostilanteissa kayttaytyminen korostuu ja tyéyh-
teistssa eri roolit tulevat esille. Samalla erot tydyhteisén jasenten toiminnoille
korostuvat ja kasvavat pikemmin kuin supistuvat. Tama voi tulla yllatyksena ja
jarkytyksenéd tyoyhteiséssa niin esimiehelle kuin tydokavereille. (Mattila 2008,
40.) Tyoyhteisba voidaan myos katsoa pelikenttana, jossa pelataan erilaisia
peliprosesseja eri rooleilla. Peliprosessit ovat terveita ja tavoitteiden suunnassa
olevia peleja. Naitd prosesseja kannattaa tydyhteisossa tarkastella urheilun ta-
voin. (Korpi. & Tanhua 2008, 59.)

Organisaation sosiaalisia ilmi6ita voidaan tarkastella joko yksilén tai ryhmatason
nakokulmasta. Yksilon kayttdytymisen syitd voidaan etsia siséisten tekijdiden ja
vuorovaikutuksen nakokulmasta. Ryhman toiminnan tarkastelu kokonaisuutena
antaa mahdollisuuden l6ytaa selittavia tekijoitd esimerkiksi ryhman rakenteesta
ja jasenten keskindisista suhteista. Tarkastellessa ryhmaa yhtenaisena koko-
naisuutena voidaan olettaa, ettd toimintaa luonnehditaan eri tavalla yksil6tasolla
kuin ryhnmatason nékdkulmasta. Jokaisen yksilon sosiaalinen ymparist6 raken-
tuu suhteesta toisiin yksildihin, kun taas ryhmat rakentuvat erilaisten jasenyyk-
sien kautta. Tyypillisia ryhméjasenyyksia ovat tydyhteisd, ammattiryhma ja ys-
tavapiirin jasenyydet. Vuorovaikutuksen kokonaisvaltaista tarkastelua voidaan
myds katsoa eri ndkokulmista. Esimerkiksi kahden yksilon valista konfliktitilan-
netta voidaan tarkastella yksilotason nakokulmasta, talléin tarkastellaan yksilon
toimintaa ja sisaisia tuntemuksia tilanteessa vuorovaikutuksen tasolla. Vuoro-
vaikutuksen tasolla konflikti ilmene kommunikaation sisélléssé ja muodossa ja
kommunikaation onnistumisena tai ep&onnistumisena. Ryhmaétasolla konflikti
voi heijastaa erilaisen ajattelutavan ristiriitaa ryhmé&ssa tai se voi ilmentaa jota-

kin yhteison toimintaan liittyvaa ongelmaa. (Tiuraniemi 1993, 3-5.)
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3.5 Tydyhteison ristiriidat ja konfliktit

Kaikissa tyoyhteisdissa esiintyy valilla tydyhteison jasenten valisia ristiriitoja.
Ristiriidat ovat usein lievid eivatkd vaadi esimiehen kannanottoa niiden ratkai-
semiseksi. Ristiriitoja on kuitenkin pyrittava mahdollisuuksien mukaan ennalta
ehkaisemaan ja etsimaan ratkaisuja, ettei niistda muodostu tydyhteison tydhyvin-
vointia heikentavia ristiriitojen kierteita ja kasaumia. (Colliander, Ruoppila &
Harkdnen 2009, 221.) Ristiriitoihin ja konflikteihin liittyy aina ongelmaa edeltavat
ja niiden syntyyn vaikuttaneet tapahtumat ja tekijat eli ongelman esivaiheet.
Ongelma tai konflikti voi ilmidné joko laajeta tai ehkaistya. Tilanteen kehittymi-
seen vaikuttavat konfliktin osapuolten tulkinnat ja toiminnat ongelmatilanteessa.
Ristiriitojen esivaiheessa eri tekijat voivat luoda edellytyksia konfliktin esiintulol-
le. Konfliktin syntyyn vaikuttavat tekijat voivat liittyd esimerkiksi organisaation,
tyoyhteisbn ja yksilon eri osien suhteisiin. Kommunikointivirheet, keskinaiset
epaluulot ja ennakkokasitykset luovat usein perustan ongelmien syntymiselle.
(Tiuraniemi 1993, 78 — 79.)

Thomas (1992) on maaritellyt konfliktin prosessiksi, joka alkaa kun toinen osa-
puoli saa aikaan kielteista ja negatiivista tunnetta toiselle osapuolelle. Konflikti
voidaan nahda ei toivottuna ilmiona, joka saa aikaan kielteisia vaikutteita yksi-
I6ssa ja ryhméassa. Konfliktia ei kuitenkaan pitaisi nahda pelkastdan huonona
iimiéné, koska se voi olla katalyyttinen uuden asian edistdja. Konfliktit voivat
lisdta luovuutta ja innovaatiota, josta syntyy tydyhteisé6n energiaa ja motivaa-
tiota. (Vivar 2006.) Konfliktit vaikuttavat kuitenkin tyoyhteison suorituskykyyn
enemman negatiivisesti, kielteisesti ja haitallisesti kuin positiivisesti. Tydyhtei-
son ei siis kannata etsia tietoisesti "positiivisia” konflikteja kehittyakseen. (Dreu
2008.)

Tyoyhteisdssa esiintyvat ongelmat ja ristiriidat voivat johtua monista eri tekijois-
t4. Usein ristiriitatilanteet saavat alkunsa siitd, ettd jokainen tulkitsee tyoyhtei-
sdssad asioita omista lahtokohdistaan. Tulkinnassa mukana ovat aina yksilon
kokemukset, tunteet, asenteet ja arvot. Ristiriitatilanteet perustuvat siis usein
tulkintoihin, ei faktatietoon. Tulkinnoista muodostuu uskomuksia, joiden seura-
uksena syntyy ristiriitatilanteita. (Aarnikoivu 2010, 78-79.) Timo Pehrman on

tutkinut vaitoskirjassaan (2011) konfliktien sovittelua tyoyhteiséssa. Tutkimuk-
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sen mukaan tyoyhteisojen konfliktitilanteet alkavat usein hyvin pienista asioista,
jotka ovat syntyneet vaarinkasityksista ja virheellisista tulkinnoista. Konflikti al-
kaa kasvaa tyoyhteisdssa suuremmaksi ongelmaksi ja se voi elda pitkaan, kos-
ka konflikti tilanteisiin puututaan usein liian myoh&an. Vaarinkasitykset paisuvat,
koska ongelmasta ei puhuta ja itse konflikti voi aiheuttaa puhumattomuutta ty6-
yhteisdjasenien kesken. Lopulta tydyhteisé voi ahdistua niin, etta tydyhteiso
alkaa oireilla esimerkiksi sairastumisilla ja tyontekijoiden pois lahtemisilla.
(2011, 24- 25.)

Jokaisesta tydyhteisosta I6ytyy myos joukko ilonpilaajia, jotka turmelevat mui-
denkin tyotyytyvaisyyden. Jos negatiivisista rooleista halutaan paasta eroon,
taytyy tyoyhteisossa pyrkid lisddmé&éan luottamusta, avoimuutta, suoruutta ja
erilaisuuden hyvaksymistd. Hankalien tilanteiden ratkaiseminen riippuu siita,
miten henkildiden kayttaytymista tulkitaan. Jokainen tydyhteistn jasen on ensi-
sijaisesti vastuussa omasta kayttaytymisestaan. Tyoilmapiirin myrkyttamisen ja
ihmisten valisten kitkojen ohella syntyy tyoyhteis6on usein myds muita ristiriito-
ja. Tybyhteisdssa voidaan olla eri mieltd esimerkiksi tavoitteista, paatoksista ja
tyotavoista. Kun tydyhteistssa vallitsee yhteentormays arvoissa, tunteissa, toi-
minnoissa ja eri intresseissd, aletaan tyoyhteisossa keskittymaan riitelemiseen
tehokkaan tyoskentelyn sijaan. Ristiriitatilanteessa yleensa tilanne ensin lukkiu-
tuu, seuraavaksi alkavat vaittelyt siitd kuka on oikeassa ja kuka vaarassa. Tasta
voi seurata kuppikuntien syntyminen. Puheista ryhdytaan tekoihin, eli ajetaan
omia asioita ja hankaloitetaan toisen toimintaa. Usein aletaan uhkailla kovem-
milla otteilla ja aloitetaan rajoitettu toisen tuhoaminen tai pyritdan tuhoamaan
vastustaja kokonaan. (Jabe 2010, 77, 86—-87)

Yksikaan tyoyhteisd ei tietoisesti ja tarkoituksellisesti suosi konfliktihakuista
kayttaytymista, koska ristiriidat ja konfliktit heikentavat tydyhteison toimivuutta.
Pahimmassa tapauksessa ne tekevat tydyhteisén tehottomaksi ja jopa toiminta-
kyvyttdmaksi. Toimivuuden turvaamiseksi tydyhteisdssa tulee olla taitoa kasitel-
|& ristiriitatilanteita. Kun tydyhteiséssa ristiriidasta uskalletaan puhua avoimesti,
yleensa riita saadaan ratkaistua keskustelemalla. (Lassila 2002, 37- 38) Hoita-
mattomina pienetkin ristiriidat voivat riistaytya kasistd. Kun asioihin reagoidaan
tunneperaisesti arvostellen ja mitatdiden, myrkyllinen viestinta pahentuu ajan

myota. Tyoyhteisossa alkavat riidella ihmiset eivatka asiat. Usein vuorovaikutus
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tapahtuu ilman rakentavia sosiaalisia yhteisty0 taitoja. Ristiriitatilanteeseen rea-
goidaan usein niin, ettd arsyynnytdan, mutta artymys pidetaan omana asiana.
Asiat alkavat kuohua pinnan alla ja lopuksi joku sanoo syyttavasti, arvostelevas-
ti ja toksayttéaen asian julki. Tasta aiheutuu riitelyd ja pahaa mielta. Tyoyhteisos-
sa on usein tyypillista, etta kukaan ei tee mitdan vaan odotetaan, ettd esimies
huomaa tilanteen ja puuttuu asiaan. Kun esimies lopulta ottaa asian puheeksi
keskustelu menee riitelemiseksi eikd asiassa paasta eteenpéain. (Dunderfelt
2012, 44.) Pehramin (2011) mukaan kaikissa tydyhteisdissa tulisi opetella sovit-
telutaitoja, silla tdma parantaisi tyoyhteiséjen tyohyvinvointia ja tehokkuutta.
Konfliktien ratkaisu- ja kasittelytaitoja voidaan opetella ja oppia niin, etta ristirii-
toja pystytaan kasittelemaan tydyhteisdssa hallitusti ja rakentavasti. (2011, 24-
25))

Tyoyhteisdjen ristiriidat ja konfliktit nostavat usein esiin tydyhteison pinnan alla
kytevat tunteet ja mielikuvat. Nama voivat aiheuttaa tydyhteisénjasenissa jopa
aggressiivisia tunteita, suuttumusta, kiukkua ja vihamielisyyden kokemuksia.
Tyobyhteisdssa voi syntyd huolestumista aiheuttavia tunteita, kuten pelkoa tyo-
yhteisén hajoamisesta, koston pelkoa, loukkaamisen pelkoa, tydtoveruuden
paattymisen pelkoa ja monia muita huolestumisen pelkoja. (Jarvinen 2014, 49.)
TyOpaikan ristiriitoihin ja konflikteihin tulee siis reagoida ja kiinnittdéd huomiota,
koska pahimmillaan konfliktit voivat aiheuttaa tyontekijoille erilaisia somaattisia
ja fyysisia oireita. Eri tutkimuksissa on todettu tydyhteiso ristiriitojen heikentéavan
yksilon henkilokohtaista itsetuntoa ja aiheuttavan pahimmillaan masennusta,
tybuupumusta ja erilaisia somaattisia vaivoja. Stressireaktio voi nakya fyysisena
oireiluna, kuten lisdantyneend sydamen sykkeena ja psykologisena oireiluna
esimerkiksi vasymyksena ja vihantunteina. Yleensa tuntemukset ovat lyhytkes-
toisia, mutta pitkalla aikavalilla oireilut voivat aiheuttaa suurempia terveyson-

gelmia. (Sonnentag, Unger & Nagel 2013.)
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4 TYOYHTEISOTAIDOT JA PELISAANNOT

4.1 Tyobyhteisotaidot

Ihmissuhteet ovat ihmisten valista vuorovaikutusta, jossa ihmissuhteen osapuo-
let kunnioittavat ja ymmartavat toisen osapuolen oikeuksia ja tunteita. Osapuo-
lilla on oikeus olla sovituissa puitteissa oma itsensa. Heilla on oikeus tulla hy-
vaksytyksi ja saada luottamusta ja kunnioitusta. Ihmissuhteita edistavat palkit-
seva kayttaytyminen mahdollisuuksien mukaan. (Takala & Kalimo.2011, 95,98.)
Yhteisollisyys edellyttdd vastavuoroisuutta, jonka osapuolina ovat kaikki tydyh-
teisbn jasenet. Yhteisollisyytta edistavat arkiset taidot, kuten tervehtiminen,
kuunteleminen, auttaminen, lupausten pitaminen ja ihmisiksi olemisen taidot eli
tyoyhteisttaidot. Tydyhteisotaidot ilmenevat tydyhteisdssa vastuullisuutena ja
sitoutumisena tyotehtaviin, auttamisena, reiluutena ja haluna toimia tydyhteisén
hyvéksi. Tydyhteisotaitoihin liitetddn usein myos velvollisuuden nakdkulma. Tal-
|& tarkoitetaan huolehtimista ty6paikan viihtyvyydesta, resurssien jarkevasta
kaytosta, hyvasta yhteistydsta tyotovereiden ja esimiehen kanssa seka aktiivi-
sesta osallistumisesta tydyhteison kehittdmistydhon. Tyodyhteisotaitoja voidaan
pitdd kayttaytymisend, jotka liittyvat vapaaehtoiseen osallistumiseen tytyhtei-
sOssa. Tyoyhteisttaidot eivat synny tyhjastd, vaan niitd voidaan opetella ja

opetteluun pitéaa varata aikaa. (Manka 2011, 122-123.)

TyoOyhteisotaitoja voi kehittéaa jokainen tydyhteisonjasen kiinnittdmalla huomiota
omiin vuorovaikutus- ja yhteisty6taitoihin. Oman osaamisen ja ammattitaidon
kehittdminen ja paivittdminen on myos tydyhteisottaitojen kehittamista. Tyoyhtei-
sotaitojen kehittaminen vaatii jatkuvaa perustehtavan ja tavoitteiden yhteista
tarkastelua tyoyhteisdssa. (Kaivola & Launila 2007, 65—-68.) TyoOyhteisotaitoja
voidaan kutsua myds yhteistyotaidoiksi, koska henkilo jolla on hyvét tydyhteis6-
taidot toimii tybyhteiséssadn rakentavalla tavalla. Tyoyhteisttaitoja omaava
henkil6 huomioi ja auttaa muita tydyhteisbnjasenia vapaaehtoisesti eikd pida
tiukasti kiinni omasta toimenkuvastaan. Han huolehtii ty6tovereistaan ja esimie-
hestdan tukemalla, kannustamalla ja vastuuta kantamalla. Tydyhteisotaitoinen
henkil6 luo me-henkeé tydyhteisdon, johon liittyy toisen huomioiminen ja arvos-
taminen, ystavallisyys ja kohteliaisuus. Hyviin tydyhteistaitoihin liittyy myds taito

antaa ja vastaanottaa palautetta. Nama ovat sinallaan yksinkertaisia perusasioi-
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ta, mutta usein hukassa nykypaivan tyoyhteisdissa. (Kaivola & Launila 2007,

65—68.) Kuviossa 4 on kuvattu palkitsevia tydyhteisoétaitoja.

Palkitsevia tyoyhteisotaitoja tydyhteisossd

- - -

ielipiteiden ilmais Avomielisyys
Aito kiinnostus toista Mc.e iprretgen fimaisu vormietsyy
Tietojen jakaminen Hymyily
kohtaan . . -
) ST Kuunteleminen Tloinen tervehtiminen
Arvostus toisten mielipiteille - . L
b Pitdytyminen keskustelun Maltin sdilyttdminen
Luottamuksen sdilyttdminen . . ) .
Lubausten bitminen aiheessa Toisten funteiden ja
P P Rakentavien ehdotusten tarpeiden hyvdksyminen
tekeminen Positiivinen, rakentava
Kompromissien teko puhetyyli
Neuvottelu Rakentava, myonteinen
huumori

Kuvio 4. Palkitsevia tydyhteisétaitoja tyoyhteistssa (Takala & Kalimo 2011, 99)

Tyoyhteisotaitojen kehittymiseen vaikuttavat sekéa yksilolliset ettéa yhteisolliset
tekijat. Persoonallisuus, taidot ja motivaatio vaikuttavat yksil6llisesti. Yhteisolli-
sia tekijoitd ovat tyoyhteison ilmapiiri, kulttuuri ja esimiestyd. (Silvennoinen &
Kauppinen 2007,10.) Jokainen voi tydyhteisdssa siis kysya itseltddn ja pohtia
omaa asennettaan tydtovereihin ja esimieheen, tyéhon ja ammatilliseen kehit-
tymiseen. Jokaisen tulisi pohtia sita edistaakd asenne tyota ja tydyhteiséa sen
toimivuutta ja yhteishenked. (Airo, Rantanen & Salmela 2008, 165.) Jokainen
tyoyhteison jasen voi omalla kaytoksellaan edistaa ilmapirin avoimuutta. Téahan
tarvitaan tyoyhteistaitojen osaamista. Tyoyhteisotaidot lisdavat tydhyvinvointia,
joka nakyy tyoyhteistssa tyonilona ja tybn imuna seka tydyhteison voimavara-
na. Hyvinvoivat tyontekijat ovat aikaansaavia ja luovia, keksien uusia tapoja
tehda toita. Tama on tarkea taito nyky-yhteiskunnassa, koska kaikkialla on puu-
te resursseista. (Manka & Bordi, 14.)

Tyoyhteisotaidoista puhuttaessa taidoilla tarkoitetaan kayttaytymistd, joka ei
kuulu muodollisiin vaatimuksiin, mutta vaikuttaa tydyhteison tehokkaaseen toi-
mintaan. (Vartia, Gréndahl, Joki, Lahtinen & Soini, 2012, 11). Puhutaan siis eet-

tisistd ja moraalisista arvoista. Monet tydyhteison tydilmapiiri ongelmat vaheni-
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sivat, jos tydyhteisdsséa otettaisiin puheeksi lojaalisuus, solidaarisuus, hyva kay-
tos ja toisen ihmisen oikeuksien kunnioittaminen. Keltikangas- Jarvisen tutki-
muksessa on todettu, ettd moraalisen ja eettisen ndkdkulman ottaminen kes-

kusteluihin, muuttaa nopeasti tydpaikan ilmapiiria. (Rytikangas, 2011, 57.)

Tyoyhteisotaidot omaava tydyhteistnjasen haluaa ja kykenee toimimaan tydyh-
teisbéssaan rakentavalla tavalla. Han tukee esimiestaan ja tyotovereitaan perus-
tehtavansa suuntaisesti. Minimivaatimus on, etta tyontekija tekee tydnsa hyvin.
Vaatimukset nousevat jo lainsdddannésta. Tydsopimuslaki velvoittaa tyonteki-
jaéa olemaan huolellinen, ja noudattamaan organisaation ohjeita ja maarayksia.
Jokaisen tyoyhteisdssa toimivat tulee myos huolehtia omalta osaltaan tyoturval-
lisuudesta, ammattisalaisuuksien ja muiden luottamuksellisten tietojen salassa-
pidosta. Tyoturvallisuuslaki puolestaan liséa tydyhteisotaitoihin kayttaytymis-
saannon, jonka mukaan tybyhteisojasen ei saa kayttaytya muita kohtaan epéa-
asiallisesti ja hairitsevasti. Tyohyvinvoinnin kannalta tdm& minimivaatimus ei
kuitenkaan riitd tyoyhteistssa. Hyvinvoivassa tyoyhteisossa tarvitaan runsaasti
vuorovaikutukseen liittyvia tydyhteisotaitoja. (Paasivaara 2009, 96-97.) Amma-
tillinen osaaminen ei riité yksistddn takaamaan hyvaa ja tuottavaa tyosuoritusta.
Tuottavaan, hyvaan suoritukseen tarvitaan ammatillisen osaamisen liséksi sosi-
aalisia vuorovaikutustaitoja kuten tyoyhteisotaitoja. Vasta kun osaaminen ja
tyoyhteisttaidot ovat hallinnassa, saavutetaan hyvaa tyosuoritusta. (Kumpulai-
nen 2013, 38.) Omien tehtavien lisaksi tydyhteistssa pitaa tulla toimeen muiden
toimijoiden kanssa, kayttaytya positiivisesti ja antaa rakentavasti palautetta toi-
sille. (Lerssi-Uskelin, Vanhala & Vahaliitto 2011, 21).

4.2 Tydyhteison pelisaannot

Toimivat pelisddnnodt ovat tydyhteison reilun tydpaikkakulttuurin kehittymisen
edellytys. Alykas tyopaikka on reilujen toimintatapojen yhteiso, jossa voi tehda
hyvaa ty6ta ja luoda uutta. (Kallio & Kivistd 2013,83.) Pelisd&dnnot tydyhteistssa
ovat yhta tarkeat kuin tanssipartnereiden oikeat tiedossa olevat askelkuviot.
Jotta yhteinen liike on sujuvaa, tarvitaan yhteinen sopimus siitéd milla iskulla [&h-
detdan liikkeelle. Yhteisilla saanndilla valtytddn monilta turhilta hankaluuksilta.
(Furman, Ahola & Hirvihuhta 2004, 8.) Usein tybyhteisossa tormataan siihen,

ettd monia asioita pidetaan itsestéaan selvina ja oletetaan kaikkien tydyhteistéssa
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toimivien ajattelevan asioista samalla tavalla. Tallainen ajattelu voi aiheuttaa
tyoyhteistssé kaaosta, yhteentérmayksia ja pahaa mielta seka inmetysta miksi
tyo ei suju tyopaikalla. Pelisaantdja tarvitaan, koska on luonnollista, ettd kukin
ajattelee tyoyhteisdssa eri tavoin. Jokainen tydyhteisOn jasen ajattelee asioita
omista lahtokohdistaan. Nakyvia ja kirjattuja pelisdantoja tarvitaan tydoyhteiséon,

koska niilla luodaan ty6n arjesta sujuvaa. (Avaimia.fi.)

Tehtavien organisoinnin ja tehtavien jarjestelyiden lisaksi tydyhteiso tarvitsee
erilaisia sopimuksia siita, milla tavoin tyota tehddén. Osa sopimuksista voi olla
suullisia ja osa kirjoitettuja sdantoja, ohjeita, maarayksia toimintamalleja ja arvo-
ja. Yhteisten pelisdantojen ja maaraysten noudattaminen on niin sanottua tyén-
tekijoiden lojaliteettivelvollisuutta. Pelisaannét luovat tyOyhteisdon siséisen toi-
mintakulttuurin ja pelin hengen. Pelisdantdja voidaan laatia tilanteiden mukaan,
esimerkiksi voidaan maaritella yleiset kayttaytymissaannot tyopaikalle. Peli-
saannot luovat pohjaa tydyhteisonjasenille siita mita toisilta voi odottaa. Tyoyh-
teisbn on itse maariteltava ja laadittava saannot, joiden mukaan toimitaan. Peli-
saantdja tulee arvioida tarpeen mukaan riittdvan usein ja niitd on muutettava
tarvittaessa. Uudet tyontekijat tulee myos perehdyttaa pelisdantoihin, mitka ovat
rajat, vastuut ja vapaudet. Pelisaannot voidaan kokea valilla kahlitsevina, mutta
ne kuitenkin monessa tapauksessa antavat tydyhteisonjasenille kaipaamansa
vapauden. Pelisaannoét luovat puitteet, joiden sisélla jokainen tydyhteisdssa voi
kayttda omaa osaamistaan ja luovuuttaan haluamallaan tavalla. (Jarvinen 2014,
73-75.)

Tybyhteis6on tulee laatia konkreettiset pelisaannot tydyhteisttaidoista. Peli-
saantojen avulla paastaan tyoyhteisdssa kasiksi moniin tydyhteisdssa hiertaviin
asioihin, ’kuumiin perunoihin”. Kun pelisaannot ovat tyoyhteisdssa konkreettisia,
pystytddn tyoyhteiséssa puhumaan ja antamaan palautetta myos tydyhteis6a
hiljaisuudessa hiertavista asioista. Tydyhteison ilmapiiri haasteiden taustalla on
usein yhteisten sopimusten ja pelisaantdjen valjyys. (Holopainen, Jalo & Eloran-
ta, 2012.) Pelisdantorikkomuksiin pitda puuttua, koska rikkomuksista seuraa
helposti konflikteja tydyhteisdssa. Rikkomukset ja laiminlydnnit voivat olla ereh-
tymista ja unohdusta. Pelisaantorikkomukset voivat olla myds tarkoituksellisia.
Syitd rikkomuksiin voi olla henkiléssa itsessdan tai organisaatiossa. Ty6yhtei-

sonjasen ei aina riittavasti ymmarra mita ongelmia pelisd&dnnén rikkomisella voi
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seurata. Joskus tydyhteistssa tydyhteisonjasen rikkoo pelisaantoja piittaamat-
tomuuttaan tai han tavoittelee omaa etuaan valittamatta saannoista. Tallainen
kaytds on valinpitamatonta ja itsekeskeista. Piittaamattomuus pelisdantoihin voi
johtua myds organisaation kulttuurista ja rakenteista. TyOpaikan pelisaannot
voivat olla puutteellisia ja valvonta on heikkoa. Olivatpa pelisaantdjen rikkomi-
sen syyt mitka tahansa tapahtuneeseen tule puuttua ripeasti. Joskus riittaa, etta
pelisdanttja kerrataan yksilolle ja tiimille. Joskus tarvitaan pidempiaikainen ryh-
tilike organisaatiossa, jotta vallitseva kulttuuri saadaan tervehdytettya. Ajoittain
voidaan tarvita jareampia tyojohdollisia tyokaluja. Tehtava ei ole miellyttava,
mutta se on erittain tarkeaa tydyhteisolle, jottei se ajaudu pois reitiltaan. (Jarvi-
nen 2014, 73-75.)

4.3 Tyobyhteistaitojen ja pelisdantdjen merkitys tydyhteisossa

Tyohyvinvointi rakentuu monista eri osa-alueista kuten hyvéasta johtamisesta,
tydn organisoinnista, osaamisesta, vuorovaikutteisista toimintatavoista ja yhtei-
sista pelisdannoista. Yhteisia pelisaantoja kehittamalla saadaan tydyhteiso ku-
koistamaan tytpaikaksi, jonne on mukava menna, josta saa energiaa ja jossa
voi kokea tyon iloa ja onnistumista. (Manka, Hakala, Nuutinen & Harju 2010, 3-
7.) Sovitut ja kirjatut pelisddnnét takaavat tyoyhteisdssa tyorauhan. Pelisdannot
auttavat tilanteissa, joissa kayttadytyminen voi aiheuttaa erilaisia ristiriitoja ja tul-
kintoja. (llmarinen, 12.) Tydyhteis6n pelisaannot edistavat tydpaikalla tavoittei-
den mukaista tyon tekemista, hyvaa yhteistyota ja tyontekijoiden oikeudenmu-
kaista kohtelua tyoyhteistssa. Jokaisen tydyhteison tulee laatia omat pelisdan-
not, joissa nostetaan esille tydyhteisolle tarkeat asiat. S&annét muotoillaan ty6-
yhteistlle sopivaksi ja toimintaa tukevaksi konkreettisiksi saannoiksi. (syketta-
tyohon.fi) Yhteiset pelisdannot ja tydyhteison tavoitteet edistavat positiivisen
ilmapiirin kehittymista, silla hyvin pienet ja yksinkertaisetkin asiat edistavat yh-
teisollisyyttd ja parantavat tydyhteison tydhyvinvointia. Tydyhteisén ongelmati-
lanteisiin puuttuminen on helpompaa jos tydyhteis66n on laadittu yhteisesti
kaikkia koskevat pelisddnnot. Pelisaantdjen avulla ongelmallisissa tilanteissa on
helpompaa osoittaa mika tilanteessa on ongelmallista ja miksi tilanne ei ole hy-
vaksyttavaa. Pelisaantdjen avulla voidaan myo6s valttaa ristiriitoja, jotka usein
johtuvat erilaisista asioiden tulkinnoista, vaarinkasityksista ja tietamattomyydes-
ta. (Osterberg 2014, 178.)
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5. KEHITTAMISPROJEKTIN KUVAUS

5.1 Tehohoitotyd

Teho-osastolla hoidetaan vaikeasti sairaita potilaita, joilla voi olla useita tilapai-
sid elintoimintohairiditéa akuutin sairauden, toimenpiteen tai vamman vuosi. Te-
ho-osastolla tyoskentelevaltd henkilostolta vaaditaan monialaista, moniammatil-
lista ja hyvaa asiantuntijuutta. Hyvat hoitotulokset edellyttavat myos tydyhtei-
sossa toimivilta tyontekijoiltd hyvaa yhteistyota tyéryhman jasenena. (Alakokko,
Ruokonen, Pettila, Tallgren & Karlsson 2014, 7.) Potilaita hoidetaan ja tarkkail-
laan keskeytymaétta. Hanen elintoimintojaan valvotaan ja tarvittaessa elintoimin-
toja tuetaan erilaisilla erikoislaitteilla. Tavoitteena on voittaa aikaa perussairau-
den hoitamisella ja nédin torjua ja estaa potilaan hengenvaara. Teho-osastolla
keskitytddn elintarkeiden toimintojen valvontaan ja yllapitamiseen. Tama edel-
lyttda henkilostolta eri hoidon osa-alueiden ja teknologian osaamisen hallintaa.
Tehohoidon mydhaisvaikutukset ovat hyvat, silla lahes 90 prosenttia tehohoito-
potilaista siirtyy elossa pois tehohoidosta. Vuoden kuluttua naista potilaista
elossa on 75 prosenttia. (Suomen tehohoitoyhdistys, 1997.) Tehohoito on hyvin
Kustannus vaikuttavaa verrattuna moneen muuhun potilashoitoon. (Alakokko
ym. 2014, 7). Tehohoidolla on luja eettinen perusta, joka on elaman sailyttami-
nen ihmisarvoa kunnioittaen. Tehohoitoa ohjaavat yleiset eettiset tehohoidon
periaatteet joita ovat elaman sailyttaminen, karsimysten lievittdminen, lisahaitto-
jen valttdminen, potilaan itsemaaradmisoikeuden kunnioittaminen, totuudelli-
suus ja oikeudenmukaisuus. Tehohoitoon liittyy myo6s jatkuva kuoleman riski,
hengenvaaraa ei aina pystyta torjumaan. Tehohoidosta luopuminen kuuluu

myds tehohoidon eettisiin periaatteisiin. (Suomen tehohoitoyhdistys, 1997.)
5.2 Projekti tydskentelytapana
Projekti sana tarkoittaa suunnitelmaa tai ehdotusta. Lyhyesti maariteltynd pro-

jekti on joukko ihmisié tai resursseja toteuttamassa tiettya, maariteltya tehtavaa.

Projektille maaritellaan yleensa myos selkea tavoite. Kun tavoite on saavutettu,
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projekti paattyy. Kaikkiin projekteihin liittyy riskeja ja epavarmuustekijoita. Huo-

nosti suunnitellussa projektissa riskien maara kasvaa. (Ruuska 2007, 20.)

Projektissa tydskentelyyn tarvitaan tiettyjd valmiuksia kaytdnnoén tyon lisaksi.
Tarvitaan kykya suunnitteluun, dokumentointiin ja projektin paatoksen saattami-
seen. Projektissa tydskentelevien tulee myds osata ratkaista ongelmia, viestia,
kasitella ristiriitoja, kuunnella, neuvotella, elaytyd muiden asemaan ja ymmartaa
arvojen ja normien merkitys. Projektitydskentelyn tulee olla maarétietoista ja
aktiivista, seka ajallisesti ja laajuudeltaan rajattu. Tulosten saavuttamisen ta-
kaavia tyoskentelymuotoja projektissa ovat, kokoukset, nimetyt projektissa
tydskentelevat ihmiset, Jatkuva tiedottaminen, valitavoitteet ja tarkistuspisteet.
Nama auttavat projektinpaallikkoa pitamaan projektin maaritetyissa tavoitteissa.
(L66w 2002, 16-17.)

Projekti aloitetaan laatimalla projektisuunnitelma, jossa ilmenee projektin tavoite
ja tarkoitus. Suunnitelman sisallosta |oytyvat seuraavat asiat: mita tehdaan, ku-
ka tekee, milloin ja miten. Projektisuunnitelma on myds parhaan toteutumista-
van etsimistd. Suunnittelu on monimuotoinen tapahtuma, jossa tehdaan paa-
toksia ja tarkastellaan projektiin vaikuttavia eri tekijoitéa. Projektia johtaa projek-
tipaallikko. Projektipaallikolta edellytetdadn aktiivista otetta projektin eteenpéin
viemiseen ja hanellda on useita eri rooleja projektissa. Rooleja ovat esimerkiksi
asiantuntijan, tiedottajan, neuvottelijan ja esimiehen rooli. Asiantuntija rooli ko-
rostuu varsinkin pienissa projekteissa. Mitd pienemmasta projektista on kyse,
sitd enemman projektipaallikkd osallistuu projektin sisallon maarittelyyn ja te-
kemiseen. Tiedottaminen on projektissa olennainen asia. Projektip&éallikon teh-
tava on tiedottaa ja informoida projektista ulospain. (Pelin 2009 89, 274- 275.)

5.3 Kehittdmisprojektin maarittely

Tyo teho-osastolla on vaativaa ja ajoittain hyvinkin kuormittavaa. Tyossa jak-
samisen kannalta on erittain tarkeaa, etta tydolosuhteet ovat kunnossa. Kevaal-
& 2015 herasi Lansi-Pohjan keskussairaalan teho-osastolla ajatus tydhyvin-
voinnin parantamisesta tyodyhteisdssa. Tyohyvinvoinnin kehittaminen nahtiin

tarpeelliseksi osaston henkilokunnan tydssa jaksamisen yllapitamiseen. Osas-
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tolla tehtiin huhtikuussa 2015 ty6hyvinvoinnin haastattelu, johon osallistui koko
henkilokunta. Haastattelutulokset kasiteltiin henkilokunnan kanssa kahdessa
palautetilaisuudessa, jotka jarjestettiinll.5 ja 21.5.15. Palautetilaisuuksissa te-
ho-osaston henkilokunta paatti ottaa kehittAmisalueekseen tydyhteisotaitojen
kehittamisen. Tyoyhteison tydhyvinvoinnin kannalta on tarkeda, etta tybyhtei-
sossa vallitsee hyva ja positiivinen ilmapiiri. Muiden huomioon ottaminen ja hy-

vat kaytostavat ovat hyvan tyéyhteison peruspilareita.

TyOhyvinvoinnin haastattelussa nousi esille halu kehittdd tydyhteisotaitoja.
Haastattelussa Tarkeimmiksi kehittdmiskohteiksi nousivat seuraavat osa-alueet:
vastuullisuus, auttaminen, arvostus, avoimuus, yhteisollisyys, ystavallisyys ja

kaytostavat. Kuviossa 5 on kuvattu tydhyvinvointihaastattelun sisalto.

Vastuullisuus
Auttaminen
Arvostus
Avoimuus
Yhteisallisyys
Ystavillisyys
Kaytostavat

Tychyvinvointi
haastattelu
L-PKS
teho-osastolla

| Tyoyhteisstaitojen

kehittdminen
L-PKS teho-
osastolla

l

ty6hyvinvointi
projekti

Kuvio 5. Lansi-Pohjan keskussairaalan teho-osaston ty6hyvinvointihaastattelu

Lansi-Pohjan keskussairaalan teho-osastolla pidetyissa palautetilaisuuksissa
paatettiin, ettd osastolla aloitetaan tydhyvinvoinnin kehittamisprojekti, jossa

kiinnitetdan huomio tyoyhteisottaitojen kehittdmiseen.

Tyoskentelen Lansi- Pohjan keskussairaalan teho-osastolla apulaisosastonhoi-
tajana. Sain tehtavaksi suunnitella ja johtaa osastomme kehittamisprojektia yh-

dessa tydyhteisbn jasenista koostuvan tyoryhmén ja koko tyOyhteison kanssa.
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Valitsin kehittdmisprojektin ylemméan ammattikorkeakoulun opinnaytetyon ai-
heekseni ja projektin paatin vetaa tyoyhteisélahtdisena projektitydéna. Aikaisem-
paa kokemusta minulla ei ollut projektitydn johtamisesta tai projektity6hon osal-

listumisesta.

5.4 Kehittdmisprojektin tarkoitus, tavoite ja tuotos

Suunnitteluvaiheessa projektin idealle on annettava riittavasti aikaa, jotta idea
saa rauhassa kypsya. Tarkeda on myds pohtia, mitd uudistusta kyseinen pro-
jekti tuo ja onko projektilla todellisia vaikutuksia. Projektin tavoitteiden asettami-
sessa ongelma tulee rajata tarkasti, jotta se voidaan ratkaista projektin aikana.
Selkeéat tavoitteet ovat tdsmallisesti ja tiiviisti ilmaistu ja parhaimmillaan tavoit-
teet ovat konkreettisia ja toteutuminen mitattavissa. (Paasivaara, Suhonen &
Nikkila 2008, 123- 124.) Tama kehittdmisprojektin tarkoituksena oli luoda Lansi-
Pohjan keskussairaalan teho-osastolle kirjatut tyoyhteisotaitojen pelisaannot.
Projektin tavoitteena oli parantaa tydhyvinvointia Lansi-Pohjan keskussairaalan
teho-osastolla kehittamalla tydyhteisétaitoja. Kirjatuista pelisaanndista oli tarkoi-
tus laatia pelisaantokirja, johon on keréatty tydyhteison valitsemat ja laatimat pe-

lisdannot.

5.5 Projektin riskianalyysi

Projektiin liittyy aina epaonnistumisen mahdollisuus. Tyypillisimpia ansoja oma-
ehtoisissa projekteissa on se, etta toiminta nahdaan ylimaaraisena tehtavana.
Projektia ei osata mieltdd omaan toimintaan kuuluvaksi ja oman tydyhteison
parhaaksi. Ongelmana voi olla myds, ettei projektia osata hahmottaa tydyhtei-
son kehittamisen nakokulmasta. Riskien hallinta on projektinvetajan yksi taito
vaatimuksista. Riskien hallinta pitaa sisallaan riskien tunnistamisen ja ana-
lysoinnin, joiden avulla voidaan projektin aikana tehda tarvittavia korjaavia toi-
menpiteitd. Hyva projektin riskien kartoittamiseen kaytettdva menetelmé on ne-
likenttda SWOT- analysointimenetelma. (Paasivaara ym. 2008, 128 — 130.)

Projektitydn johtaminen omassa tydyhteiséssé on haastavaa, mutta toisaalta
se antaa projektin vetajalle tarvittavia tyokaluja projektin vetdmiseen. Tuntien

oman tyoyhteison jasenet, pystyy projektinvetaja ennakoimaan ryhman reaktiot
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projektia kohtaan ja suunnittelemaan oikeanlaiset toimintatavat projektin johta-
miseen ja ohjaamiseen. Uskottavuus ja luotettavuus projektin johtajana omassa
tyoyhteistssa luo omat haasteensa. Kuinka saada koko tydyhteisé osallistu-
maan ja innostumaan projektin eri vaiheissa? Kuinka saada luotua yhteisvas-
tuullisuutta tydyhteis66n projektin etenemisesta? Projektinvetgjana taytyy huo-
lehtia my6s omasta objektiivisesta nakdkulmasta. Omat asenteet, ndkemykset,
ajatustavat eivat saa hallita projektin etenemistda vaan projektinvetgjan tulee
hyvaksya projektiin osallistuvien ajatukset, mielipiteet ja projektissa tehty tuotos.
Kuviossa 6 on kuvattu tyoyhteisttaitojen kehittdmisprojektin vahvuudet, heik-

koudet, mahdollisuudet ja uhat SWOT-analyysilla.

VAHVUUDET HEIKKOUDET

osaston henkilskunta ovat moti- projektinvetdjd on tydyhteison
voituneita ja sitoutuneita pro- tyontekijd

MAHDOLLISUUDET UHAT

projektin aikataulun pettdaminen

Kuvio 6. tydyhteisétaitojen kehittamisprojektin SWOT-analyysi

5.6 Projektin toteuttaminen

Projekti kaynnistyi toukokuussa 2015 tyohyvinvointihaastattelun palautetilai-
suuksien jalkeen. Projektin vetajanad aloitin projektin suunnittelun tutustumalla
projekteja kasittelevaan kirjallisuuteen ja opinnaytetéihin seka tydhyvinvointi-
haastattelun raporttiin. Tarkkaa aikataulusuunnitelmaa en laatinut, koska etuka-

teen en pystynyt maarittdmaan miten projekti kaytdnndssa etenisi.
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Yhdessa teho-osaston osastonhoitajan kanssa informoimme projektin aloittami-
sesta teho-osaston viikottaisella osastotunnilla, jossa ilmoitimme, ettd osaston
henkilokunnasta tulisi valita tydryhma projektin vetajan rinnalle. Tyéryhman ja-
senet valikoituivat halukkaista ja osittain henkilokunnan ehdotuksista. Tyoryhméa
paatettiin koota eri ammattiryhmista seka vakituisista etta sijaisista. Lisaksi pyy-
simme tyoterveyshuollosta tydterveyshoitajan ja tydpsykologin projektimme tu-
kihenkiloiksi. Heidan tehtaviksi méaariteltiin tukihenkildina ja sparraajina toimimi-
nen sek& projektin etenemisen valvonta. Sovimme tyoterveyshuollon edustajien
kanssa tapaamisen syksylle 2015. Kuviossa 7 on kuvattu kehittamistydryhméan

jasenet ja tukihenkilot.

projek-
tin ve-
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Kuvio 7. Lansi-Pohjan keskussairaalan kehittdmistyéryhma ja tukihenkilot

Tyoryhmaan valittiin osastosihteeri, perushoitaja, laitoshuoltaja ja nelja sairaan-
hoitajaa. Tyéryhman tehtavana oli kehittdd, ideoida ja suunnitella projektin veta-
jan kanssa kehitysehdotuksia ja — toimenpiteitd tydyhteison kehittamistehtavan
toteuttamiseen. Projektiin ei varattu erillisia tydaikaresursseja, vaan kehittdmis-
tyota tehtiin tydvuorojen puitteissa.

Projektissa tavoitteellisen ja toimivan tydskentelyn keskeinen edellytys on toimi-
va ja tavoitteellinen viestintd. Toimiva viestintdjarjestelma muodostuu kayttéon
otetuista viestintdkanavista. Naitd voivat olla esimerkiksi s&hkoposti tai muu
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tyoyhteistssa kaytdssa oleva viestintd kanava. (Ruuska 2007, 84-85.) Isossa
tyoyhteistssé, usein tormaa siihen, etta tieto ei aina saavuta kaikkia tydyhteison
jasenia. Teho-osastolla tehdaan kolmivuorotyotd, joka luo omat haasteensa
tiedottamiseen. Projektin vetdjana koin erittain tarkeéksi, etta koko tydyhteiso
saisi ajanmukaista informaatiota projektin kulusta. Tiedottamista varten tein tyo-
hyvinvointiprojektin tiedottamiskansion, johon kerasin projektiin liittyvat tiedotuk-
set ja kirjalliset materiaalit. Kirjoitin projektikansioon kuukausittain paivakirja
omaisesti raportin, jossa kuvasin projektin etenemista ja esille tulleita asioita.
Kirjallisen raportoinnin lisaksi keskustelin aktiivisesti henkilokunnan kanssa ja
tiedotin sanallisesti melkein paivittain esille tulleista ajatuksista. Tyéryhman
kanssa kaytin lisaksi sahkodpostia viestinnan apuna. Projektikansio sailytettiin
osastosihteerin ja hoitajien tydhuoneen kirjahyllyssé, josta se oli kaikkien tydn-
tekijoiden saatavilla. Kansioon tutustuminen ja tiedotteiden lukeminen jai jokai-

sen omalle vastuulle.

Kehittamisprojekti kaynnistyi kesékuussa 2015 kehitettavien tydyhteisotaitojen
kartoittamiseen. TyOhyvinvointi haastatteluraportti oli hyvin yksityiskohtainen,
pienistd osa-alueista koostuva raportti ja selkeitd kehitettdvia tyoyhteisotaitoja
oli vaikea hahmottaa raportista. Teho-osaston osastonhoitaja informoi minulle
Innokylan (Innokyla.fi) verkkopalvelusivustosta, josta loytyisi tydyhteisdssa tai-
dolla- kyselylomake tydyhteisOtaidoista. (Liitel) Kehittamistydryhmén kanssa
tutustuimme kyselylomakkeeseen ja paatimme ottaa lomakkeen kayttéon.
Osaston henkilokuntaa informoitiin kyselystd ja heitd pyydettiin valitsemaan
kymmenen itselle tarkeda tydyhteisttaitoa. Lomakkeet taytettiin nimettdmina ja
jokaisella oli velvollisuus tayttdd lomake. Lomakkeen tayttdmistd kontrolloitiin
nimilistalla. Vastauslomakkeen palauttamisen jalkeen vastaaja merkitsi nimenséa
kohdalle merkin vastauksen suorittamisesta. Kyselylomakkeen kerddminen ta-
pahtui kesé- elokuun aikana. Vastausaikaa pidennettiin kestamé&an kesékuusta

elokuuhun kesalomien vuoksi.

Projektin kaynnistymisvaiheessa pidin henkilékunnalle pienimuotoisia osasto-
tunteja tyohyvinvointiprojektiin liittyen. Osastotuntien aiheita olivat Tydyhteiso-
taidot ja tyopaikan pelisdannot, reilua pelid ja hyvaa ilmapiiria, kuusi tapaa olla
parempi kollega ja tydyhteison tunneilmasto. Osastotuntien tarkoituksena ol

heratella tyoyhteis6a projektiin ja saada aikaiseksi keskustelua ja kehittamis-
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tyostd. Henkilokunta osallistui keskusteluihin innostuneesti ja keskusteluissa
tuotiin esille paljon hyvia kehittamisideoita. Tyohyvinvointikyselyssa ja keskuste-
luissa nousi esille pelisdannot ja niiden noudattaminen. Tydyhteistssa totesim-
me, ettei meilla ole kirjattuja pelisdantoja ja jokainen tulkitsee saantdja omalla
tavallaan. Tama aiheuttaa valilla yhteentormayksia ja ristiriitoja tyoyhteisossa.

Keskusteluista minulle herési ajatus pelisaantokirjan laatimisesta.

Projekti eteni elokuussa tyOyhteisdossa taidolla kyselyn tulosten keraadmisella.
Tulokset esitettiin tydyhteisélle TOP 10 listana. (Liite 2) Kyselylomakkeet vasta-
ukset analysoitiin vanhanaikaisesti tukkimiehen kirjanpidolla. Kymmenen eniten
aania saanutta tyoyhteisotaitoa valittin osastomme tarkeimmiksi tydyhteisétai-
doiksi. Vastauksia kerattiin 44 kappaletta ja vastausprosentti oli 100 prosenttia.
Kyselyssa nousi esille kolme tybyhteisotaitoa, jotka saivat reilusti eniten aania.
Naita olivat: annamme rakentavaa ja positiivista palautetta (30 &anta), kohte-
lemme kaikkia tasapuolisesti (29 aantad) ja luomme tyopaikallemme positiivista

iImapiiria (29 &anta).

Syyskuussa 2015 kokoonnuin osastomme tyoryhman kanssa miettimaan pro-
jektin jatkosuunnitelmia. Kavimme lapi tydyhteisdssa taidolla kyselyn tulokset ja
paadyimme jatkamaan projektia aivoriihi tyoskentelylla kayttaen tyéskentelyyn
ideatauluja. Rakensimme osastolla sijaitsevan varaston kaytavan seinélle idea-
taulukaytavan tyoyhteisotaidoista. (Liite 3) Ajatuksena oli, etta kaytavaa kulkies-
sa tauluihin sai kirjoittaa vapaasti ajatuksia, sanoja ja ideoita. Tarkoituksena oli
saada vield tarkempaa tietoa henkilokunnan ajatuksista valituista tyoyhteisotai-
doista. Ideataulut pidettiin seinélla kolme viikkoa ja aika oli m&aritelty henkilo-
kunnalle ideataulujen ohjeistuksessa. Tauluihin syntyi nopeasti kirjoitettuja aja-
tuksia ja henkilokunta oli motivoitunut tehtdvadn. Tauluista kerattiin ajatukset
kirjalliseen muotoon ja tyéryhman tehtdvand oli keskustella henkildkunnan
kanssa kirjatuista ideataulutuotoksista. Projektin vetajana pidin viela osastotun-

nin, jossa analysoimme kirjoituksia.

Tyobhyvinvointihaastattelu raportti, Innokylan haastattelulomakkeen tulokset ja
ideataulujen kirjoitetut ajatukset tukivat toisiaan. Esille nousivat samansuuntai-
set ajatukset tyoyhteison kehittamisalueista. Esille nousi jalleen kirjattujen peli-

saantdjen tarve tyoyhteisolle. Projektia paatettiin jatkaa niin, etta keskitymme
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luomaan osastolle kirjatut tydyhteisotaitojen pelisddnnot. Kuviossa 8 on kuvattu

kirjattujen pelisaantdjen kehittamisen idea.

Tyshyvin- Tyoyhteisos-

vointihaas- sd taidolla I‘?"'_‘”_““'“Jen

Kirjatut tydyhteiso-
taitojen pelisddnnot

Kuvio 8. Lansi-Pohjan keskussairaalan teho-osaston kirjatut pelisaannot

Lokakuussa 2015 pidimme tyOyhteisdssa valiarviointipalaverin. Kutsuttuna oli-
vat tyoterveyshoitaja ja tyopsykologi tyoterveyshuollosta. Palaverissa kavimme
lapi kehittamistehtavaa ja jatkosuunnitelmia. Tyoterveyshuollon edustajilta ty6-
yhteisomme sai kannustavaa palautetta ja kiitosta hyvasta sitoutumisesta kehit-
tamisprojektiin. Edustajat totesivat, ettd heidan valvonnalle ja sparraamiselle ei
endd ollut tarvetta. Projekti oli edennyt hyvin ja jatkotydskentelylle oli selkeéat
tavoitteet ja paamaarat. Naita olivat tydyhteisotaitojen kirjattujen pelisaantdjen
laatiminen ja tyoyhteisotaitojen kehittaminen kaytantdéon. Osastollamme oli
my0s kehitelty pienia arjen kdytannon asioita. Valiarviointipalaverissa paatettiin,
ettd otan projektin vetgjana paavastuun pelisaantokirjan suunnittelusta ja kirjoit-
tamisesta. Osaston henkilokunta osallistuisi kirjan tekemiseen antamillani teht&-

villa.

5.7 Tyoyhteisotaitojen pelisaantokirja

Aloitin pelisdantdkirjan suunnittelun lokakuussa 2015. Kirjan punaiseksi langak-
si halusin ottaa ideataulujen kirjoitetut ajatukset ja ideat seka tydhyvinvointi-
haastattelussa nousseita asioita. Pelisaannot tydyhteisétaidoista rakentui kym-
menesta valitusta tyoyhteisotaidosta. Ajatukseni oli luoda kirja, jossa olisi teo-

riaosio ja pelisaannot. Halusin kirjasta kiinnostusta heréattavan, visuaalisesti
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mielenkiintoisen kirjan. Visuaalinen viestintd on hyva tyokalu viestinndssa. Ku-
vat ja varit herattavat mielenkiintoa ja toimivat parhaimmillaan kayttokelpoisina
sitouttamisen valineind. Taytyy kuitenkin muistaa, ettd sisaltd on tarkein asia
viestinnasséa. (Rebublic 2013.) Aluksi suunnitelmissani oli valokuvata osasto-
amme ja kayttdd valokuvia pelisdantokirjaan. Valokuvien kayttd tuotti minulle
kuitenkin erittdin paljon ty6ta, joten totesin ajatuksen kuvien kaytosta liian haas-

tavaksi.

Suunnittelun tyOkaluksi otin kaytt6oén Microsoft PowerPoint ohjelman. Aluksi
ajatukseni oli hahmottaa kirjaa PowerPoint ohjelmalla, mutta huomasin taman
ohjelman toimivan hyvin kirjan suunnittelun alustana. Kirjaan sai mukavasti va-
reja, tekstia ja kuvia. Tekstin kasittely ja muokkaaminen oli valilla haastavaa,
mutta sinnikkaalla tyoskentelylla sain tekstityksen toimimaan ja paatin tehda

kirjan talla ohjelmalla. Kuvituksena kaytin internetista vapaasti ladattavia kuvia.

Pelisdantokirjan sisaltéd aloin rakentaa tyohyvinvointihaastattelun, keskustelu-
jen, ideataulujen ja tydyhteis¢sséa taidolla kyselysta saadun materiaalin pohjalta.
Esille haastatteluissa nousi vastuullisuus, auttaminen, arvostus, avoimuus, yh-
teisollisyys ja kaytostavat. Perehdyin aiheisiin syvallisemmin ja pyrin tuomaan
kirjassa esille asioita, joita osaston henkilokunta oli keskusteluissa ja kirjallisissa
tuotoksissa tuonut esille. Pelisaantokirjan sisallon rajaamisessa ja arvioinnissa
mukana olivat osastolta koostuva tyéryhma ja osastonhoitaja. Keskustelu kirjan

sisédllosta tapahtui tydpaikalla seka valilla sdhkdpostia apuna kayttaen.

Pelisaantokirja valmistui esitettdvddn muotoon marraskuussa 2015. Osastol-
lamme oli 17.11.2015 kehittamisiltapaiva, jossa pelisdantdkirja esiteltiin osaston
henkilokunnalle. Tilaisuudessa kaytiin kirjan sisaltd yksityiskohtaisesti lapi ja
todettiin kirjan sisallon vastaavan henkilokunnan ajatuksia, joita projektin aikana

oli tullut esille.

Kehittdmisiltapaivan tilaisuudessa maariteltiin pelisdaantokirjan seuraava vaihe.
Henkilokunnan tehtavaksi annettiin rakentaa pelisadnnét kymmenelle tydyhtei-
sotaidolle. Olin avannut pelisaantokirjassa jokaiseen tydyhteistaitoon pienen
informatiivisen osion. Osastonhenkilékunnan tehtavana oli tuottaa kirjaan aja-

tuksia, mita tyoyhteistaidon pelisaannét tarkoittavat meidan omassa tyoyhtei-
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sossa. Ajatukseni oli, etta henkilokunta tekisi itse tydyhteisdon pelisaannot ja

niihin olisi silloin helpompi sitoutua.

Pelisdanttjen kirjoittamiseen osallistui koko henkilokunta. Tehtdva suoritettiin
ryhmatdina. Tyéryhmid muodostettiin viisi ja jokainen ryhma sai tyostettavaksi
kaksi pelisaantéa. Ryhmajako tehtiin arpomalla kehittamisiltapaivan tilaisuudes-
sa. Jokainen tydéryhma valitsivat ryhmien sisaltéa vastuuhenkilon, jonka tehtava-
na oli valvoa ryhmatyoskentelya ja aikataulussa pysymista. Seuraavaksi arvot-
tiin jokaiselle tyéryhmalle kaksi tydstettavad pelisdantba. Aikaa pelisaantojen
tekemiseen annettiin kolme viikkoa. Tehtavaan ei annettu erillistd aikaa vaan

tehtava tehtiin tydn ohessa.

Projektin vetajana tehtavan annossani hyddynsin demokraattisen dialogin sdan-
téja. Dialogin on kehittanyt Bjoérn Gustavsen vuonna 1992. Demokraattisen dia-
login ideana on, etta kaikki joita kasiteltava asia koskee, saavat osallistua kes-
kusteluun. Henkildston osallistuminen kehitystybhon tydyhteiséssa on hyva toi-
mintatapa, koska omakohtainen ja aktiivinen osallistuminen luo pohjaa ja on
valttamaton edellytys sitoutumiselle. Sitoutumista tarvitaan aina, kun kysymyk-
sessa on kehittamis- muutos- tai uudistustyon lapivienti.( Lehtonen 2004 5, 16.)

Kuviossa 9 on kuvattu demokraattisen dialogin saannot.

Kaikkien Jokaisen
joita asia Kaikki osal- velvollisuus
koskee saa- listujat ovat on oman
vat osallistua aktiivisia ndkokulman
keskusteluun esittdminen
| | |
Dialogi on Jokainen
ajatusten Kaikki osal- auttaa muita
vaihtoa listuja ovat esittdmdan
osanottajien tasa-arvoisia omat nako-
vdlilla kulmansa

Kuvio 9. Demokraattinen dialogi (Lehtonen 2004,16)
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Projektitehtavan aikaa pidettiin aluksi lilan lyhyen&, koska vuorotyon vuoksi yh-
teiset tapaamiset saattoivat olla haastavia henkiloéston kesken. Pidin kuitenkin
aikataulusta kiinni, koska ajattelin aikarajoituksen tuovan tehtavaan positiivista
tyopainetta. Aikarajauksen vuoksi tulisi tehda intensiivisesti ja nain se ei jaisi
tekemattd. Ryhmid neuvottiin kayttamaan erilaisia viestinnén keinoja kuten esi-
merkiksi sédhkdpostia. Hyvin pian ryhmalaiset olivat ottaneet kaytt66n sdhkopos-
tin ja isot kirjekuoritaskut. Osaston tyéryhma valvoi tehtavan etenemista ja tar-
vittaessa neuvoivat ryhmalaisia ongelmatilanteissa. Kaikki ryhmétyot palautettiin
madaraajassa marraskuun 2015 loppuun mennessa. Tyoryhmaét olivat perehty-
neet tehtavaan erittain hyvin joka nakyi kirjallisissa tuotoksissa. Tehtavan annon
yhteydessa kirjallisen tuotoksen pituudeksi maariteltiin, ettd sen on mahduttava
yhdelle A4 sivulle. Tama ei kaikkien ryhmien kohdalla toteutunut, kirjoittamiseen
oli innostuttu niin, ettéa tekstia oli hyvin runsaasti. Projektin vetajana minulle an-
nettiin valtuudet muokata tuotettuja pelisdant6 teksteja niin, etta tekstit mahtui-

sivat yhdelle A4 sivulle.

Joulukuussa 2015 projekti oli lepovaiheessa, koska oli toisessa tehtavassa jou-
lukuun ajan. Tammikuussa 2016 muokkasin tyéryhmien tekemat tyot pelisdan-
tokirjaan. Olimme sopineet tydryhmien kanssa, etta voin muokata teksteja tarvit-
taessa, niin etta sanamuodollisesti teksti olisi yhtenevaa. Tydryhmien ajatuksiin
pelisddnnéstd en puuttunut, vaan kunnioitin jokaisen tyoryhman ajatuksia ja
mielipiteitd. Pelisaantokirja tulostettiin luettavaksi osastolle. Kaikilla oli mahdolli-
suus kommentoida Kkirjoitettuja pelisdantoja. Osastotunneilla kaytiin viela erik-
seen pelisaannot lapi ja todettiin, ettd muutettavaa ei endéd ollut. S&anndista
haluttiin vield lyhyet ja ytimekkaat pelisddnndt, naistd tehtaisiin viela osastolle

huoneentaulu. Paatimme, etta taman tehtavan tekisin osastonhoitajan kanssa.

Helmi- maaliskuussa 2016 ka&vimme osastonhoitajan kanssa yksitellen peli-
saannot lapi ja etsimme jokaisesta tyoryhmien tekemistd pelisdanndista niin
sanotun punaisen langan, joka tiivistettiin yhteen lauseeseen. Naista pelisaan-
noistd rakentui pelisd&dnnot pahkindkuoressa ja niistd muodostuu osastomme
huoneentaulu. Tybyhteisdssa kaytiin viela tiivistetyt pelisddnnoét Iapi ja ne hy-
vaksyttiin yksimielisesti. Pelisaantokirja kansitettiin sairaalamme monistamossa

ja on luettavissa osastollamme.
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Projektin loppuarvion projektitydbn onnistumisesta ja tarpeellisuudesta annoin
satunnaisesti valitulle rynmalle. Arviointiin osallistuivat yhden tydpaivan jokaisen
tydvuoron jasenet, eli aamu, -ilta- ja yovuorolaiset. Heidan tehtavana oli arvioida

tyohyvinvointiprojektia ja vastata seuraaviin kysymyksiin:

- Oliko tyohyvinvointiprojekti tarpeellinen ja hyodyllinen tydyhteisélle?
- Onnistuiko projektinvetaja tehtavassaan?

- Muita ajatuksia projektista?

Projektin arviointiin osallistui yhteensa 16 tyoyhteisonjasentd. Kyselyn perus-
teella tyohyvinvoinnin kehittdminen koettiin tarpeelliseksi. Projekti oli heidan
mukaan kaikin puolin onnistunut. Ainoastaan projektin aikataulua pidettiin hie-
man liian pitkana. Aikataulun pitkittymiseen oli kuitenkin selkeat loogiset syyt,
joita olivat tydyhteison kesdlomat ja projektin vetdjan muut tyotehtéavat, jonka

aikana projekti ei juuri edennyt.

Tyoyhteisotaitojen kehittdmisen projekti on monelta osin mukaillut Innokylan
sivustolla olevaa innovaatiomallia. Jokainen kehittamisprosessi on omanlaisen-
sa, yhtd oikeaa kaavaa tai jarjestystd ei ole olemassa. Kehittamistehtavaa voi-
daan tehda siina jarjestyksessa ja silla tarkkuudella ja ajalla kuin kehittamistyén
kannalta on tarkoituksenmukaista. Innokylan avoin yhteiskehittdminen rakentuu
kuudesta keskeisesta kehittamistehtavasta. Kehittamistyd lahtee tarpeen tun-
nistamisesta. Tarpeet muuntuvat selkeiksi kehittdmistarpeiksi. Turhan tyon valt-
tamiseksi hydédynnetdén jo kehitettyjd malleja ja ratkaisuja. Nama raataldidaan
omaan toimintaan sopiviksi. Mikéli sopivaa ratkaisua ei l6ydy, ideoidaan ja kehi-
tetddn uusia ratkaisuja. Kehitettya kaytantda kokeillaan, arvioidaan ja vakiinnu-

tetaan kaytantoon.( Innokyla.)

Pelisaantokirja on otettu kayttoon Lansi-Pohjan keskussairaalan teho-osastolla
ja se tulee olemaan mukana my6s uusien tyontekijoiden perehdytyksessa. Kir-
jattujen tyoyhteistaitojen merkitysta ja hyotyja tullaan arvioimaan jatkossa. Tar-
vittaessa pelisdantoja kehitetddn tarpeen mukaan ja arviointia tehdédén saannoél-

lisesti.
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TYOHYVINVOITIPROJEKTIN KUVAUS L-PKS TEHO-OSASTO

Huhtikuu
- Tyohyvinvointi haastattelut, koko tyoyhteiso
Toukokuu

- Haastattelujen palautetilaisuudet 11.5 ja 21.5

Kesdkuu

- Tyoryhmdn kokoonpano

- Projektin aloitus henkilokunnan
- Tyoyhteisdssd taidolla kysely kesdlomat

- Osastotunnit projektiin liittye

- Tiedotus: projektikansi

2015
Syksy
Tammikuu
- Ryhmdtaiden kirjalliset tuotokset, analysointi
Helmikuu
2016 - Pelisddntojen “pdhkindkuoressa - osastonhoitaja+ projektin
kevat vetdjd
Maaliskuu
- Pelisddgntokirja valmis

- pddtos projektille > jatkoprojektin suunnittelu
L - Huoneentaulun suunnittelua

Kuvio 10. L-PKS teho-osaston hyvinvointiprojektin kuvaus
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5.8 Projektityon luotettavuus ja eettisyys

Uutta tutkimustietoa syntyy koko ajan yh& enemman ja nopeasti. Tieteellisten
tutkimusten liséksi |0ytyy paljon yleisia tutkimuksia, joita ovat esimerkiksi erilai-
set kartoitukset, selvitykset, raportit seka mielipidemittaukset. Tarkeda on osas-
ta arvioida miten hyvin tutkimustulokset on perusteltu ja millaisia johtopaatoksia
niiden pohjalta on tehty. Korkeakouluopiskelijalta odotetaan, ettd h&an pystyy
erottamaan tieteellisen tutkimuksen ja arvioimaan kriittisesti tieteellisten tutki-
musten patevyytta. Kriittisen lukutaidon ohella opiskelijan tulee pystya kehitta-
maan myos omaa tieteellista ajattelua ja kirjoittamista. (Kakkuri-Knuuttila &
Heinlahti 2006, 7.)

Eettisesti hyva tutkimus edellyttdd monia eettisia kysymyksia, joita tutkijan on
otettava huomioon. Tiedon hankinnan ja julkistamisen periaatteiden taytyy olla
yleisesti hyvéksyttyja. Periaatteiden tunteminen ja hyvaksyminen on jokaisen
tutkijan vastuulla. Hyva tutkimus eettisestéa nadkokulmasta tarkoittaa, etta tutki-
muksenteossa noudatetaan hyvaa tieteellista kaytantdéa. lhmisarvon kunnioitta-
minen on yksi hyvan tieteellisen kaytannon lahtékohta. Eparehellisyytta taytyy
valttda tutkimuksen kaikissa vaiheissa. Toisten tekstia ei saa plagioida ja esittaa
omana tekstina. Tuloksia ei saa sepittaa eika niita saa kaunistella. Raportoinnin
taytyy olla rehellistd ja sen ei saa johtaa lukijaa harhaan. (Hirsjarvi, Remes &
Sajavaara 2013, 23-27.)

Etiikan tehtavana on kuvata ja perustella, mitka ovat oikeita, hyvia tapoja elaa ja
toimia yhteiskunnassa, jonka jaamme muiden ihmisten kanssa. Etiikka koostuu
arvoista, joita ovat hyvan ja pahan ja oikean ja vaaran periaatteet ja ihanteet.
Etiilkan tarkeimpana tehtdvana on ohjata ja auttaa arvioimaan toimintaa ja tut-
kimaan toiminnan periaatteita. Terveydenhuollon keskeisin eettinen arvo on
ihmisarvo. Se pitdé sisallaan itsemaaradmisoikeuden, toisten kunnioittamisen,

kollegiaalisuuden ja luottamuksellisen tietojen salassapidon. (Etene 2001.)

Tarkeinta tydyhteison kehittamisprojektissa on muodostaa luotettavaa tietoa ja
kasitys siitda mika todellinen merkitys kehittdmistyolla on tydyhteisén perustehta-

van toteuttamiseen. Projektin olemassaolon oikeutus perustuu projektin tarpeel-
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lisuuteen ja projektille tulee maarittaa tavoitteet. Tavoitteiden tulee tukea tydyh-
teisbn ja viimekadessa koko organisaation toimintaa. Projektin lopputuloksena
tulee syntya tulosta, jota koko tydyhteist tavoittelee.( Paasivaara, Suhonen &
Nikkila 2008, 28 -29.)

Opinnaytetyoni projektitydn kaikissa vaiheissa on noudatettu eettisia arvoja ja
tutkimustyon periaatteiden kunnioittamista. Yksilollisyyden ja luottamuksen eet-
tinen arvo on varmistettu suojelemalla tydyhteison anonymiteetti. Opinnayte-
tydssani en ole kayttanyt julkisesti tyohyvinvointihaastattelun ja ideataulujen
tuloksia. Opinnaytetydni ei ole rikkonut ihmisarvon periaatteita. Etiikan nako-
kulmasta olen projektitydnjohtajana huolehtinut projektin kokonaisvastuusta ja
toiminnasta. Projektinjohtajana olen ollut myds tydyhteisbnjasen. Tama on vaa-
tinut minulta projektinjohtajan roolin siséistamista ja tutkimusetiikan noudatta-

mista koko projektin ajan.

Opinnaytetyon luotettavuus nakyy teoreettisessa viitekehyksessa laajana tiedon
keruuna. Tietol&hteina on kaytetty tieteellisesti hyvaksyttya ja tarkastettuja tieto-

lahteita. Viitekehys on pohjautunut projektin tarpeisiin.
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6. POHDINTA

Opinnaytetyoni kehittamisprojektin tarkoituksena oli parantaa ty6hyvinvointia
Lansi-Pohjan keskussairaalan teho-osastolla kehittamalla tyoyhteistaitoja. Tyo-
yhteisotaitojen kehittaminen lisda tydyhteison positiivista ja aktiivista vuorovai-
kutusta kasvattaen tydyhteison hyvaa ilmapiiria. Ty6hyvinvointiin panostaminen
on kannattavaa. Tydhyvinvoinnin kehittdminen tydyhteisdissa parantaa tyoyh-
teisbn ilmapiiria ja tyooloja. Tama puolestaan lisaa tyon iloa, yhteisollisyytta,
me-henkea ja tyon imua. Hyvinvoivat tyontekijat ovat motivoituneita ja he sitou-
tuvat tydbhonsa. Motivoituneet tyontekijdilla on halua kehittaa tyota ja tyéskente-
lytapoja. Tyopanos kasvaa tyopaikoilla ja tyosta tulee tuottavaa ja laadukasta.
Hyva tyGpanos on tuottavaa tydnantajalle ja hyvinvoivat tyontekijat ovat tydnan-
tajan parasta padomaa ja menestyksen paatekijoita. Yhteiskunnallisesti tyohy-
vinvoinnin parantaminen tuo euroja takaisin, silla tydpahoinvointi ja siita aiheu-
tuvat sairauspoissaolot maksavat yhteiskunnallemme vuosittain kymmenia mil-
jardeja. Menestyvan tyoyhteison takana ovat aina ihmiset. Mukavat tyokaverit
auttavat jaksamaan tyon arjen pyorteissd. Kayttaytyminen tydyhteiséssa on
perustaito, joka kuuluu kaikille tydyhteisdssa tyoskenteleville. Tybyhteisotaitoja

voidaan opetella samoin kuin muitakin taitoja.

Kehittamisprojektin tuotoksena syntyi Lansi-Pohjan keskussairaalan teho-
osastolle kymmenen tydyhteisotaitojen Kirjattua pelisaantéa. Tyoyhteistaitojen
pelisdanttjen tarkoituksena on ohjata tydyhteisttaitojen kehittdmisté ja ne toi-
mivat myos ohjaavina apuvalineina kohti parempaa tyohyvinvointia. Tyoyhteiso-
taitojen pelisddnnot koottiin pelisdantdkirjaan. Yhdessa laaditut ja kirjatut peli-
saannot koskevat kaikkia tydyhteisonjasenia ja niihin on sitouduttu tydyhteisés-
sa. Tyohyvinvointia korostetaan my6s uusien tyontekijoiden perehdytyksessa.
Uskon, etta tydhyvinvoinnin kehittamisprojekti on avartanut tydyhteison jasenten
nakemyksia tyoyhteisttaidoista ja niiden merkityksesta tydyhteisolle.

Opinnaytetyon kehittamisprojektin vetaminen on ollut haastavaa, mielenkiintois-
ta, innostavaa, mutta valilla myos raskasta. En ole ollut aikaisemmin mukana
projektitydskentelyssa tai vetdmassa projektia. Tama kehittdmisprojekti on ollut

huikea oppimiskokemus minulle. Prosessin aikana olen kehittynyt projektin ve-
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tajan roolissani ja tulen kayttamaan saamiani oppimiskokemuksia jatkossakin
erilaisissa kehittamistehtavissa. Olen tutustunut laajasti erilaisiin tutkimuksiin ja
kirjallisuuteen, joka on ollut myos yksi kehittymiseni tarkea alue. Suurin koke-
mus minulle on ollut ammatillinen kehittyminen ja omien voimavarojen tunnis-
taminen. Olen kokenut myOs prosessin aikana "tydhyvinvoinnin herénnaisyy-
den”. Tydhyvinvointia on tutkittu paljon ja kirjallisuutta I6ytyy valtavasti. Olen
kuitenkin huomannut, etté tuo tieto on vield kaukana tydyhteisoista. Tydhyvin-

voinnin ilosanoman matkasaarnaajia tarvitaan ja olen nyt yksi heista.

Vaikeinta opinnaytetyon viitekehyksen prosessissa on ollut tydn rajaaminen ja
viitekehyksen rungon rakentaminen. Tassa kohtaan koin useita turhautumisen
tunteita ja epatoivoa. Ideoita ja asiaa oli niin paljon, ettd olen saanut tehda ko-
vasti toita rajatakseni tyon rungon. Viitekehys on jonkin verran muuttunut tyon
edetessa, mutta hyvin suunniteltu viitekehyksen runko on toiminut hyvin ohjaa-
vana siltana tyon etenemisessa. Haasteensa on myds tuonut ajankayttd, koska

olen opiskellut koko opiskeluajan tyoni ohessa.

Projekti on ollut matka tyokavereiden ja esimieheni kanssa kohti yhteista tavoi-
tetta parempaan ja avoimempaan tydyhteisoon. liman tydyhteisoni tukea ei pro-
jektin tavoitteisiin olisi paasty. Valilla olen kokenut myds epavarmuutta siita
vienkd projektia oikeaan suuntaan. Vastuun taakka on painanut harteita ja epai-
lyt omiin kykyihin nostaneet paataan. Olen kuitenkin kokenut suurta palavaa
imua ja innostumista tyéhyvinvoinnin kehittdmiseen ja koen, etta se on ollut mi-
nulle kantava voima jaksaa eteenpdin. Toinen kantava voima on ollut tydyhtei-
sO. Olen saanut kokea konkreettisesti, sen millaista on tydskennella motivoitu-

neiden ja innostuneiden tydkavereiden kanssa.

Projektia on ohjannut ty6hyvinvointihaastattelun tulokset seka tydyhteison sisal-
|& kaydyt keskustelut ja kirjalliset informaatiot. Projektin on suurimmalta osalta
mennyt tehdyn suunnitelman mukaisesti, mutta valilla projekti on kuin itsestaan
l&htenyt ohjautumaan parempaan suuntaan. Prosessi on ollut kuin palapeli,
puuttuva palaselle on l6ytynyt aina oma paikka. Pala palalta prosessi on raken-
tunut yhtenaiseksi kokonaisuudeksi. Valilla projektia on ohjannut intuitiivinen
tunne muuttaa projektin suuntaa ja sisaltéa. Intuitiivisen aly on taito, joka voi

ohjata meita vaikeissa tilanteissa. Tarvitaan kuitenkin rohkeutta kuunnella tuota
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omaa sisaista aanta, silla pahimmassa tapauksessa se voi johtaa myo6s har-

haan ja kauas kuljettavalta polulta.

Olen my0ds pohtinut sita, mika teki kehittamisprojektin etenemisesta sujuvan.
TyOyhteison motivoitunut asenne on mielestani kantavin voima onnistuneessa
projektissa. Motivoitumiseen puolestaan on varmaankin vaikuttanut oma syva
innostuminen ja tahto kehittdmistyéhon. Olen myds miettinyt onko, osaston
luonteella ollut merkitysta siihen, ettd muutosvastarinta projektia kohtaan on
ollut hyvin vahaista. Teho-osastolla joudumme muuttamaan kaytéanteita usein ja
tyd on itsessaan usein akillisten muutosten myllerrystéa. Osaston ja potilaan tilan
muutokset ovat tydssamme arkipaivad. Olemme siis tottuneet tyéssamme teho-
osastolla useasti muuttuviin tilanteisiin. Kehittamisprojektin aloittaminen oli
helppoa, koska tyOyhteis6 suhtautui tdhan kehittamistydhén avoimin mielin.
Tybyhteisdssamme tyohyvinvoinnin kehittdminen jatkuu edelleen ja se tulee
olemaan jatkossakin yksi kehittamisalueista. Uskon, etta tama kehittdmisprojekti
on vaikuttanut tydyhteisomme ilmapiirin parantumiseen ja avoimempaan vuoro-
vaikutukseen. Kokonaisuudessaan voitaneen todeta, ettd vetamassani tyohy-

vinvoinnin projektissa saavutettiin sille asetetut tavoitteet ja paamaara.

Jatkokehittamisideana on projektin aikana noussut mieleeni millaisia tyokaluja
esimies tarvitsee johtaakseen tydyhteison hyvinvointia. Tassa kehittamistydssa
olen tarkoituksellisesti kasitellyt hyvinvoinnin kehittamista tydyhteisén nakodkul-
masta. Jatkotutkimus aiheena olisikin mielenkiintoista selvittda tyéhyvinvoinnin
kehittamista johtamisen ndkokulmasta, esimerkiksi millaisia voimavaroja ja tai-
toja esimies tarvitsee tydhyvinvoinnin kehittdmiseen tydyhteisossa seka esimie-

hen tydhyvinvoinnin tukeminen.
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Liite 2. TOP 10 lista

TYOYHTEISOSSA TAIDOLLA KYSELYN TULOKSET

TOP 101 TSTA
TOP 10 LISTA

1. Annamme rakentavaa ja positiivista palautetta (30)
. Kohtelemme kaikkia tasapuolisesti (29)

. Luomme tyopaikallemme positiivista ilmapiirid (29)

HowWwN

. Osallistumme  tyontekoa koskevaan pddtoksentekoon, tyomme
suunnitteluun ja toteutukseen (19)

5. Emme provosoi negatiivisia tunteita tydpaikalla (19)
6. Noudatamme tydpaikalla yhteisid pelisddntojd (18)
7. Autamme toisiamme (18)

8. Teemme tyotd ja olemme asiakkaita varten (17)

9. Arvostamme erilaisuutta ja erilaisia nakokulmia (17)

10. Huolehdimme tyopaikkamme viihtyvyydestd ja turvallisuudesta (16)
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Liite 3. Kuva kehittdmistyon ideataulusta
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Osallistumme tydntekoa
koskevaan pddtoksentekoon.
tydmme Suunnittelyun ja
toteutukseen

5

Emme proves
Tunteita tyop
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Liite 4. Opinnaytetydn toimeksiantositoumus

Liite 1 {1/2) Opinndytetydn toimeksiantasitoumus

I Opinndytetyon toimeksiantasitoumus

Yritys/Tydyhteisa
Yrityksen/Tydyhteison nimi. /(dﬂS/V'PO/‘ G (e_g(uj\@”ma/c; 7é/)o oo\fﬁsﬁ

Yhteyshenkilo 0//( HQJ/ (2] K’[ vf‘ﬁi / /);ﬁﬂ/b) @mwwatummw d/ﬁ.x/%ﬂ /70/ /C‘/C, Z hd)
*auf’f’ataﬁ, 073 \9//09 {61‘7/ Puhelin

Osoite
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Opinnaytetyd (mahdollinen tarkentava madrittely liitteend)
Opmniytetyonahe  — JGA. O /ncyan St -
Tyohgrnvoink’ projetc APKS fho-oshst, RUSiFntsyen laatim/ren

@oyhb&;éu ﬁ)/{f) Leb, 7’}\'7!’1,7

Opinnaytety i varten austa-aineisto; — Valmis: 0?07Y/020/‘,

Opirmaytetyon ohjaus teimeksiantajan tatiolta Kuka ohjaa ja miten?
) - Ka'vrta' Rissaver,

Toimeksiantajan edustaja sitoutuu

7 maiwdollistamaan tyon sucrittamisen tyayh

y” ohjaamaan opiskelijaa tyshan littyvissa ammatillisissa kysymyksissa

Y | i kaar tydsta palautetta seka lausunnon tyon arviointia varten
e sopxmaan tarvittaessa tydn kanssa

i s %M_J TR Olelagy

1l Gpiskelijan sitoumus opinnaytetyahan

Opiskelijan etu- ja sukunimi: 47/0 ﬂ/‘/ny 25:‘5"‘;213' ’/L/ r(y(/j :{
wote  Aarivaniemenhe 994 > IYy3p TdIRNIO phelin - NY) F48529
Sahkoposti

“
Koulutus ja suuntautumisvaihtochto: VA'M K Te f‘/g(fc/en edr's fo rmia er)
/

Opiskelija sitoutuu

Y tydn st k h

X kiyttamadn toimeksiantajaita ssamaansa aineistoa vain opinnaytetydn tarkoitukseen,

x noudattamaan vai erikseen savit tausta-aineiston osalta seka

X toimittamaan valmiin opinnaytetyd jalle sovitulla tavalla ja tarvittaessa lemaan tyon tuloksia taimeksii il

Allekirjoitus (/M /7‘)\/(/7’

Lapin AMK - ylempi ikarkeakoul kinto * Opinniytetydopas 2014-2016 17



file:///C:/Users/HP/Documents/toimeksiantosopimus.pdf%23page=1
file:///C:/Users/HP/Documents/toimeksiantosopimus.pdf%23page=1

66

Liite1(2/2) Gpinnéytetydn toimeksiantositoumus
1l Opinnaytetyan ahjaus

Ohjoava Opettaja

"4 Ohjaavan opettajan nimi: R( Lﬁ“fﬁ \jﬂlan’vo

Koulutus ja toimipalkka: \\.\ MA\DX(A‘*\-SO\%\ Puhelin 6%0 (ﬂ&{g (_{Zé(\g
O™~ o\ 2 \ Yeous

Pu:\\m gujx;ho &Q_{)\V\M_\...\L 4.«

Sahkoposti

vastaatnaan etta opinnaytetyon aihie ja tavoitteet vastaavat alan ylemmin ik pinnaytetyalle asetettuja kriteereja ja
etta opinnaytetyoprosessia ohjataan edistaen tyon valmstumlsta

noudattamaan kaikissa vaiheissa 0 i seka

K
( vastaamaan opinnaytetyon arvioinnista
s

erikseen savitun luat

Allekirjaitus M.

Koulutuksen yliapettaja

Koulutuksen yliopettajan nimi )4,,) ' ?0 /0 S ){&
Puhelin 0?0 ?—({/20,0 S— Sahkaposti: ﬁ/—/”, s /‘)ﬁ/&ﬂ @qu,’%a/n_ﬁ ,7<r

Allekirjoftus %\_" ZM

Opinnaytetyol ovat julkisia. Jos tyo sisaltaa kannalla llista tetoa, sita el sisallyteta julkai i oha
Tata ia kytetdan toistaiseksi,

dineiston osalta
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