Merilainen Maria

Tyohyvinvoinnin ja yhteisollisyyden kehittaminen

Toimintaymparistona sairaala

Opinnaytetyo

Kevat 2017

Sosiaali- ja terveysalan yksikko

Sosiaali- ja terveysalan kehittaminen ja johtaminen yAMK

SeAMKZ#

SEINAJOEN AMMATTIKORKEAKOULU
SEINAJOKI UNIVERSITY OF APPLIED SCIENCES



SEINAJOEN AMMATTIKORKEAKOULU

Opinnaytetyon tiivistelma

Koulutusyksikko: Sosiaali- terveysalan yksikko

Tutkinto-ohjelma: Sosiaali- ja terveysalan kehittdminen ja johtaminen, ylempi AMK
Tekija: Merilainen, Maria

Tyon nimi: Tyéhyvinvoinnin ja yhteisollisyyden kehittaminen: Toimintaymparistona
sairaala

Ohjaaja: Hemminki, Arja, lehtori, YTT

Vuosi: 2017 Sivumaara: 91 Liitteiden lukumaéara: 8

Tyolla ja tydyhteisolla on tarkea merkitys ihmisen hyvinvoinnille ja tydn pitaisi olla
terveyttd edistavaa eikd sitd vahingoittavaa. Nykypaivdna muutokset varittavat
tyoyhteistjen arkea, jolloin ty6ssd jaksaminen on noussut vahvasti esiin puhutta-
essa tybhyvinvoinnista. Myo6s tutkimuksissa tydhyvinvoinnin painopistealueeksi
ovat nousseet tyon mielekkyys seka fyysinen ja psyykkinen jaksaminen.

2000 -luvulla termit sosiaalinen pddoma ja yhteiséllisyys ovat liitetty tyéhyvinvoin-
tia edistaviin tekijoihin. Taman kehittdmistydn nakokulma pohjautui juuri edella
mainittuihin termeihin. Kehittamistyon toimintaympaéristona oli sairaala. Kehittamis-
tyon tavoitteena oli parantaa tyohyvinvointia puuttumalla tyontekijéiden kokemiin ja
tyohyvinvointimittauksessa esille tulleisiin epakohtiin. Kehittdmistyén aikana pyrit-
tiin osallistavilla menetelmilla saamaan koko tydyhteis6 mukaan kehittaméaan. Ke-
hittamistyd toteutettiin toimintatutkimuksena, jonka aikana jarjestetyissa kuudessa
tapaamisessa pyrittiin  kasvattamaan tydyhteison yhteisollisyyttd ja sosiaalista
paaomaa. Aineistonkeruumenetelmind kaytettiin kyselylomaketta, pyramidiharjoi-
tusta ja haastattelua sek& muita toiminnallisia. menetelmia. Kehittdmisprosessin
aikana syntyi niin sanallista kuin kuvallistakin aineistoa. Syntyneet aineistot, niiden
tulokset ja osallistujien antamat kirjalliset palautteet vaikuttivat tydyhteisétapaamis-
ten sisaltdihin. Tydyhteisolla oli siis merkittava rooli koko kehittdmisprosessissa.

TyOyhteisOtapaamisissa oli 1. kerralla 28 (n=28), 2. kerralla 21 (n=21), 3. kerralla
18 (n=18), 4. kerralla 17 (n=17), 5. kerralla yhdeksan (n=9) ja 6. kerralla kuusi
henkil6 (n=6). Tapaamisissa kerattyjen palautteiden perusteella keskustelu, ryh-
matyot ja tyontekijoiden vélinen yhteistyd nousivat tapaamisten tarkeimmiksi teki-
joiksi. Osa kehittamisprosessiin osallistujista koki, etta kehittamisprosessi lisasi
tyontekijoiden keskinaistd tutustumista ja luottamusta. Palautteiden perusteella
tamantyyppinen yhteinen tyoskentely koettiin tarkedksi ja sitd voisi olla enemman-
kin. Tulevaisuudessa on tarke&é edelleen kehittda ja yllapitad tydyhteison sosiaa-
lista padomaa ja tybhyvinvointia sekd saada jokainen tyontekija niista osalliseksi.
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yhteisdssa
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Work and the working community have an important role in well-being, and work
should be beneficial to health, not harmful. Changes in work places these days are
coloured by everyday life when coping at work has become strongly expressed
when talking about being at work. Research indicates that job satisfaction and
physical and psychological well-being have become important aspects of wellbe-

ing.

In the 2000’s, the terms ‘social capital’ and ‘community’ are connected to the well-
being enhancing factors. The development of this perspective was based on just
the above-mentioned terms. The operating environment for our development work
was a hospital. The aim of the development work was to improve the well-being of
workers by addressing the challenges that came up in well-being measurements.
During the development work, the aim was to use inclusive methods to get the
whole working community involved in this development. The development work
was carried out as a functional research. During six meetings, the purpose was to
increase the sense of community and social capital in the workplace. To gather
material, a questionnaire, pyramid training and interviews, as well as other opera-
tional methods were used. The material thus obtained was both verbal and photo
material. The resulting data, the results and the written feedback from the partici-
pants influenced the content of the work community meetings.

Attendance at workplace meetings was as follows: the first time 28 (=28), second
time 21 (=21), third time 18 (=18), fourth time 17 (=17), fifth time 9 (=9) and sixth
time 6 (=6) persons. Based on the feedback collected from meeting discussions,
group work and co-operation between workers appeared the most important fac-
tors. Part of the participants felt that this development work process increased fa-
miliarity among workers and mutual confidence. Based on the feedback, this type
of joint activity was considered important and it could be more often used. In the
future, it is important to continue to develop and maintain workplace social capital
and well-being, and to secure every employee’s participation.

Keywords: being at work, community, social capital, individuality of work commu-
nity
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1 JOHDANTO

Nykypaivana tydelamaan kohdistuu suuria muutospaineita. Maailmantalouden
murros muuttaa tyonteon rakenteita ja edellytyksia, jolloin yha useampi niin yksi-
tyinen kuin julkinenkin organisaatio, joutuu miettimé&an muun muassa toimintatapo-
jaan. Lisaksi muutokset edellyttavat jokaiselta tydyhteison jaseneltd uudenlaista
osaamista ammatillisten osaamisten rinnalle. Oman arvonsa lisddmiseksi haetaan
kilpailuetua joustavuudesta, nopeudesta ja innovaatioiden tuottokyvysta. Tyo6ta
saatetaan tehda eri puolilla maailmaa vuorovaikutteisten tieto- ja viestintateknolo-
gioiden ansiosta. Muutokset nakyvat myds tyOkulttuurissa. Tydelamé&an tulevat
uudet sukupolvet, joilla ei ole esimerkiksi samoja niukkuuden kokemuksia kuin
sodan jalkeen syntyneilla suurilla ikaluokilla. Y-sukupolvi,1980-1990 -valilla synty-
neet, arvostaa myos tyota ja sen sisdltoa, mutta erityisen tarkeéa heille on vapaa-
aika. (Manka & Manka 2016, 13, 24.)

Tyobyhteisdssa tydskentelee erilaisia ja eri elamantilanteessa olevia ihmisia, joilla
kasitys elamasta ja tyosta ovat erilaiset. Kaikkien tyoétovereiden kanssa ei tarvitse
olla ystava eiké kaikista tarvitse edes pitdd, mutta kaikkien kanssa on tultava toi-
meen ja kyettava yhteisty6hon. Jokainen tyontekijd on henkilokohtaisesti vastuus-
sa omasta elaméastaan ja jaksamisestaan seka tydyhteison ilmapiirista. Vuorovai-
kutus on parhaimmillaan toinen toisiltaan oppimista, joka mahdollistaa erilaisten
nakokulmien ja ndkemysten laajentumisen. Tydssé on oleellista toteuttaa yhteisia
paamaaria ja tavoitteita, eika kukaan voi toimia kuten itse haluaa. (Makisalo-
Ropponen 2014, 113—114, 118, 123.)

Taman tutkimukselliseen kehittdmistoimintaan pohjautuva kehittamistyo kasittelee
tyohyvinvointia, jossa korostetaan yhteisollisyyden ja sosiaalisen paaoman nako-
kulmaa. Keskeisia kasitteita ovat tyéhyvinvoinnin, yhteisollisyyden ja sosiaalisen
paaoman lisdksi yksilollisyys tydyhteison nakdkulmasta. Kehittamistyon raportin
alussa esitellaan sen lahtokohdat, tavoitteet ja tarkoitus. Teoriaosuudessa syven-
nytdan tyohyvinvoinnin méaaritelmiin, tydhyvinvointiin vaikuttaviin tekijoihin ja ty6-
hyvinvoinnin kehittdmiseen. Yhteisollisyytta, yksilollisyyttd ja sosiaalista paaomaa
pohditaan samoin méaaritelmien ja tydyhteison nédkokulman kautta. Kehittamisty®

toteutettiin toimintatutkimuksena. Teoriaosuuden jalkeen syvennytadn tarkemmin



kehittamistyossa toteutettuihin tydyhteisttapaamisten sisaltdihin, syntyneisiin ai-
neistoihin ja niista saatuihin tuloksiin. Lopussa pohditaan kehittdmistyon eettisyytta
ja luotettavuutta sekéd kehittamisprosessin tuloksia. Pohdinnassa keskitytaan myos

arvioimaan koko kehittamisprosessia ja mahdollisia jatkokehittamisideoita.



2 KEHITTAMISTYON LAHTOKOHDAT JA TOIMINTAYMPARISTO

Tassa luvussa tutustutaan tarkemmin kehittamistyon lahtékohtiin ja toimintaympa-

ristoon. Lisaksi esitellaan kehittdmistyon tavoite, tarkoitus ja tehtava.

Useiden tutkimusten mukaan, 1990 -luvulta lahtien, suomalainen tydelama ja tyon
tekemisen ehdot ovat kiristyneet. Muun muassa tyon osaamis- ja vaatimustaso
ovat kasvaneet, tydelaman joustavuus ja tyon liikkuvuus ovat lisdantyneet. Tyota
on alettu organisoida uusilla tavoilla seka kaytt6on on otettu uusia johtamis- ja pal-
kitsemismuotoja. Toisaalta samaan aikaan ty0suhteet ovat muuttuneet entista
epavarmemmiksi. Niin sanotut epatyypilliset ja yrittdjamaiset tydsuhteet ovat li-
saantyneet ja palkkaerot kasvaneet. (Kiviméki & Otonkorpi-Lehtoranta 2003, 23—
24.) Nykypaivana tyd on haasteellista tietotyota, jossa tarvitaan entistd parempia
yhteisty6- ja vuorovaikutustaitoja (Nummelin 2008, 15). Kiire ja kireat aikataulut,
hankalat asiakassuhteet, ty6olojen ja -ehtojen muutoksiin liittyva epavarmuus seka
tyoyhteisbn sisdiset ristiriidat ovat muuttaneet tyén aiempaa enemman mielen
tyoksi. Tyod vaatii siis enemman psyykkisia ja sosiaalisia valmiuksia. (Tydhyvin-
vointitutkimus Suomessa ja sen painoalueet terveyden ja turvallisuuden nakokul-
masta 2005, 72.)

2.1 Kehittamistyon lahtokohdat

Tyoskentelen julkisen puolen terveydenhuollossa ja olen aina ollut kiinnostunut
tyohyvinvointiin liittyvista asioista. Taman kehittdmistyon avulla tarjoutui mahdolli-
suus myo6s sen kehittdmiseen. Ty6hyvinvoinnista puhutaan nykydan paljon, mutta
usein konkreettiset toimet yksilon nakékulmasta jaavat tydpaikoilla muun muassa
kiireen, muutosten ja kustannussaastojen jalkoihin. Taméa seikka on tullut myoés
kunta-alalle tehdyssa tutkimuksessa ilmi. (Makiniemi, Heikkila-Tammi & Manka
2015, 10.) Organisaatiossa tehty tyohyvinvointikysely on toteutettu saanndllisin
valiajoin ja tulokset kasitelty kyselyn jalkeen henkilokunnan kanssa. Lahes poikke-
uksetta heikolle tasolle ovat jaaneet henkilokunnan arviot kyselyn tulosten hyddyn-
tamisesta kaytannossa. Tyodyhteisotasolla on vaikea vaikuttaa esimerkiksi lainsaa-

dantéon, yhteiskunnallisiin realiteetteihin tai resursseihin. Yhteiset tapaamiset ja
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keskustelut tulisi suunnata niiden kysymysten aarelle, joihin on mahdollisuus vai-
kuttaa. Naitd ovat muun muassa tyotavat, asenteet, yhteistyd ja vuorovaikutus.
(M6nkkénen & Roos 2010, 83.) Kehittamistyd antoi mahdollisuuden tarttua henki-
l6kunnan kokemiin epékohtiin, jotka myds aiemmin mainitsemassa kunta-alan tut-

kimuksissa oli tullut ilmi.

Kehittamistydssa pohjana toimi jo, aiemmin mainittu, ennen kehittdAmisprosessia
keratty kyselyaineisto eli sekundaariaineisto, joka koski tydhyvinvointia. Yleensa
sekundaariaineisto harvoin soveltuu sellaisenaan tutkimuksessa kaytettavaksi
(Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 186). Kuitenkin tassa kehittamistydssa se-
kundaariaineiston vastaukset antoivat lahtdsuunnan kehittamisprosessille. Sekun-
daariaineisto oli valmiiksi analysoitu kvantitatiivisesti ja tulokset oli koottu tauluk-
koon, jossa punainen ja musta vari symboloivat tyoyhteisdssa epakohdiksi koettu-
ja asioita ja vastaavasti keltainen ja vihrea vari toivat esiin hyvaksi koetut asiat.
Naita varisymboleita hyvaksi kayttaen lahdin nostamaan esiin asioita, jotka koettiin
huonoksi tai toimimattomaksi. Esiin nousivat punaisella ja mustalla varilla muun
muassa epaoikeudenmukaisuus palkkauksessa, edellisen tydhyvinvointimittauk-
sen hyddyntaminen, vastuuyksikon johdon arvostus, visio ja arvot, tasa-arvoinen
kohtelu ja oma arvio tyokyvysta. Esille nousseet asiat loivat suunnittelupohjan tu-

leviin tydyhteisttapaamisiin, joiden aihealueet rakentuivat osin naista asioista.

Toisaalta kaikkiin valmiina oleviin aineistoihin on suhtauduttava kriittisesti ja pun-
nittava niiden luotettavuutta (Hirsjarvi ym. 2009, 188). Tama asia huomioitiin en-
simmaisessad tapaamisessa siten, etta tydyhteisdossa jokainen taytti itsearviointi-
kyselylomakkeen (Liite 1) liittyen tydhyvinvointiin ja liséksi keskustelussa tyoyhtei-
sO sai tuoda esiin asioita, jotka kokivat tarkeana tydhyvinvoinnin kannalta. Lahtoti-
lanteen arvioinnissa vertailtiin tuloksia sekundaariaineiston eli organisaation ty6-
hyvinvointimittauksen tulosten ja primaariaineiston eli itsearviointiilomakkeen tulos-

ten valilla. Tama loi pohjan ja lahtokohdan koko kehittamisprosessille.

2.2 Kehittamistydn toimintaymparistona sairaala

Sairaala on iso organisaatio, jossa organisaation sisalla ylemman johdon muodos-

tavat luonnollisesti valtuusto, tilintarkastaja, tarkastuslautakunta, hallitus ja yhteis-
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toimintaneuvosto. Lisdksi kuntayhtyméhallinto, sairaanhoitopiirin johtaja, johtoryh-
mat ja johtajiston kokous seka johtajayliladkari ja hallintoylihoitaja kuuluvat paatta-
viin elimiin. Lisdksi palvelut ovat jaettu seitsemaan eri toiminta-alueeseen: hallin-
topalvelujen toiminta-alue, tukipalvelujen toiminta-alue, operatiivinen toiminta-alue,
konservatiivinen toiminta-alue, psykiatrinen toiminta-alue, paivystyksen toiminta-
alue ja sairaanhoidollisten palvelujen toiminta-alue. Kaikkien seitseman toiminta-
alueen sisalla on viela useita pienempia yksikoita, joissa toimintatavat ja tyonteki-
joéiden maara vaihtelevat hyvinkin paljon. (Etel&a-Pohjanmaan sairaanhoitopiirin
organisaatio ja rakenne, [viitattu 8.12.2016].) KehittdAmisprosessi toteutettiin sai-
raalan erdéseen yksikk6on, jossa henkilékuntaa oli reilu 40. Naista esimies ja joh-
totehtavissa tyoskenteli kolme henkil6d. Tyodyhteiso eli kehittdmisprosessiin osal-
listuva henkildkunta koostui eri ammattiryhmistd. Mukana oli laakareita, sairaan-

hoitajia, kuntoutusohjaajia, sihteereita ja fysioterapeutteja.

Organisaation toimintaa ohjaavat laadittu strategia ja arvot. Missio, "Ihmisen ter-
veyden tdhden”, kuvaa organisaation toiminta-ajatusta ja on yksi strategian osate-
kijoista. Kuten Etela-Pohjanmaan strategiassa 2013 - 2020 kuvataan, on pystytta-
va ndkemaan vuosien padhén ja tehtava sen mukaiset paatokset. Se on tulevai-
suuden hahmottamista ja yhteisen tahtotilan muodostamista. Siind luodaan raamit
sille, miten sairaanhoitopiiri ja sen yksikot toimivat muuttuvassa toimintaympaéris-
téssa. Toimintaa ohjaamaan on laadittu myds arvot, ihmisarvon kunnioittaminen ja
vastuullisuus. (Etela-Pohjanmaan strategia 2013 - 2020, 2.) Yhteisilla arvoilla kat-
sotaan olevan yhteisoéllisyytta ja tydhyvinvointia lisdava vaikutus (Juujarvi, Myyry &
Pesso 2011, 50).

Iso organisaatio vaatii myds hyvin toimivan yksikén, joka huolehtii tydntekijoiden
tydhyvinvoinnin jarjestamisesta ja kehittamisesta. Sairaanhoitopiirissa on kaytossa
Varhainen tuki-toimintamalli, jossa henkiloston tydssa jaksamiseen kiinnitetaan
erityistd huomiota. Tassa mallissa pyritadn ennakoimaan ja I6ytamaan ratkaisuja
tyontekijdn tyokykya ja tydyhteison toimintaa mahdollisesti heikentaviin tekijéihin.
Toimintamalli sisaltda ohjeet tyontekijan ja esimiehen valisten keskustelujen kayn-
nistamiseksi ja neuvottelumuistion laatimiseksi. Tyokyvyn tuen tarpeen kartoituslis-
ta toimii samalla myds hoito- ja kuntoutustarpeen arvioinnin véalineena. Liséksi sai-

raalassa tehdaan myds riskiarviointia riskien ehkéisemiseksi ja hallitsemiseksi.
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(Potilaan hyva hoito Eteld-Pohjanmaan sairaanhoitopiirissd 2009, 27—28.) Sau-
maton yhteistyo tyoterveyshuollon kanssa on myos ensiarvoisen tarke&da huoleh-

dittaessa kaikkien tyontekijoiden tydhyvinvoinnista.

2.3 Kehittamistydn tavoite, tarkoitus ja tehtava

Kehittamistyon tavoitteena oli parantaa tyohyvinvointia puuttumalla tyéntekijoiden
kokemiin ja tyohyvinvointimittauksessa esille tulleisiin epékohtiin. Tarkoituksena ol
saada osallistavilla menetelmilla koko tydyhteis6 mukaan kehittamaan omaa tyo-
hyvinvointiaan. Kehittdmistyon aikana jarjestetyissa tapaamisissa pyrittiin kasvat-
tamaan tyontekijan ja tyoyhteison yhteisollisyytta ja sosiaalista pddomaa. Tavoit-
teena oli [0ytaa yhdessa tyoyhteisbn kanssa sopiva tapa kasitella asioita.

Kehittamistydn tehtavana oli vastata kysymyksiin:
1. Mitka tekijat vaikuttavat tyontekijoiden ja tydyhteisén kokemaan hyvinvointiin?
2. Miten tyGhyvinvointia voisi lisata?

3. Lisasiko kehittamistyd hyvinvointia, yhteisollisyytté ja sosiaalista padomaa?
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3 TYOHYVINVOINTIA YHDESSA RAKENTAMASSA

Suomalainen ty6hyvinvointitutkimus on kansainvalisesti arvostettua ja silla on vah-
vat ja pitkat perinteet. Viime vuosina tyohyvinvointitutkimuksen painopiste on laa-
jentunut perinteisesta fyysisten olosuhteiden, terveysriskien ja -vaarojen tutkimuk-
sesta henkisen kuormittuneisuuden, tydyhteison sosiaalisen toimivuuden, tyéym-
paristdn tuottavuuden ja yksildiden jaksamisen seka tydssa selviytymisen alueille.
(Ty6hyvinvointitutkimus Suomessa ja sen painoalueet terveyden ja turvallisuuden
nakokulmasta 2005, 57.) Tyd vaatii siis enemman psyykkisid ja sosiaalisia val-
miuksia. Tyontekijoiden tulisi tydbkykynsa ja osaamisensa yllapitamisen liséksi kye-
té toimimaan verkostoissa ja tyéryhmissa, kestaa ristiriitoja ja epavarmuutta, so-
peutua jatkuviin muutoksiin ja kilpailuun ty6tehtavista ja asemasta. (Tydhyvinvoin-
titutkimus Suomessa ja sen painoalueet terveyden ja turvallisuuden nékdokulmasta
2005, 72.) Oman vahvan lisdnsa tyon tekemiseen ja tyéhyvinvointiin tuo eri suku-
polvien erilaiset arvot ja asenteet. Eri tutkijoiden mukaan erot eri sukupolvien ta-
voissa toimia eivat ole aikaisemmin olleet niin suuret kuin nykyaan. (Vesterinen
2014, 125.)

Tassa luvussa kasitelleen ja tarkastellaan tyOhyvinvoinnin kasitettd ja ty6hyvin-
vointiin vaikuttavia tekijoitd seka tyohyvinvoinnin kehittamista. Erilaiset hyvinvoin-
nin tai pahoinvoinnin vaikutukset nayttavat moninkertaistuvan tydelamassa (Taka-
nen 2005, 29). Esimerkiksi ty6olobarometrissa ndkemykset tydllisyystilanteen ja
oman tyOpaikan talouden muutoksista ovat olleet pessimistisia vuodesta 2010 l&h-
tien. Negatiivista kehitysta on selitetty silla, ettd omaan tyohon liittyvat vaikutus-
mahdollisuudet ovat kaventuneet ja globalisaatio on lisannyt uhkia. (Manka &
Manka 2016, 26—27.) Toisaalta EVA:n arvo- ja asennetutkimus 2014 tuo hyvéan
nakokulman esiin, joka tulisi huomioida puhuttaessa tytelaméasta ja ylipaatansa
tyosta. Tyypillista tydelaman keskusteluissa on puhua tydon huonontumisesta, kun
taas huomio tulisi kiinnittdd myds niihin hyviin asioihin, joita tyéhon liittyy. (Haavis-
to 2014, 25—26.) Organisaation siséalla hyvinvoinnin tai pahoinvoinnin vaikutukset
leviavat yksiloista toiseen, tyon tekemisen tapaan ja tuloksiin seka nékyvat asia-
kaspalvelun onnistumisena tai epaonnistumisena. Naiden asioiden tiedostaminen
on tarkedd, koska silloin pystyy havainnoimaan, mihin tydelaméssa kiinnitAmme

huomiomme ja mitd luomme omalla toiminnallamme. Hyvinvoinnin ja vastuullisten
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tulosten luominen lahtee huomion suuntaamisesta voimavaroihin ja mahdollisuuk-
siin. (Takanen 2005, 29.)

3.1 Tyo6hyvinvoinnin maaritelmia

Vietamme tydssa keskimaarin noin puolet valveillaoloajastamme. Tydn merkitys
elaman laatuun on nain ollen kiistaton. Perinteinen lansimainen ajattelu, jossa ih-
miset mieltavat itsensa pitkalti tyon kautta, perustuu siihen, ettéa yhteiskunnallinen
mitta eli arvostus on ihmisen tekema tyd. Toisin sanoen maaritamme oman identi-
teettimme oman tydmme ja ammattitaitomme kautta. (Aarnikoivu 2010, 11.) Tama
on tyypillista erityisesti vanhemmille ikaluokille, jotka korostavat tyon itseisarvoa,
yhteiseksi hyvaksi toimimista ja tyontekoa yhteiskunnallisena velvollisuutena. Nuo-
ret korostavat enemmé&n mahdollisuutta toteuttaa itseaan, esimerkiksi vahvistamal-

la omaa ammatillista kehittymista ja osaamisen kartuttamista. (Haavisto 2010, 37.)

EU:ssa eli Euroopan Unionissa tyGhyvinvoinnista puhuttaessa lahestymistavat
ovat erilaiset eri maissa. Jarjestelmat ja kaytannot vaihtelevat suhteessa eri lahes-
tymistapoihin ja maakohtaisiin taustoihin. Toimenpiteet ja projektit kohdistuvat
muun muassa perinteisiin terveys- ja turvallisuusaiheisiin, terveyspalveluiden te-
hokkuuteen, liikuntatoimintaan, terveyskasvatukseen ja terveysneuvontaan seka
laatujarjestelmiin ja sairauspoissaolojen vahentdmiseen. (Anttonen & R&sanen
2009, 30.) Esimerkiksi Belgiassa tyoterveyden edistaminen kattaa kokonaisvaltai-
sen tyohyvinvoinnin kasitteen. Suomessa vastaava kasite on tyokyvyn edistami-
nen ja yllapitaminen. Saksassa tyoterveyden edistamisen paaelementit ovat ty6-
ryhmien terveys, yritysten terveysraportit ja tyopaikkojen terveyspiirit, jotka perus-

tuvat laatujohtamiseen. (Anttonen & Rasanen 2009, 7.)

Tyohyvinvointi voidaan yksinkertaisimmillaan nahda hyvinvoinnin kokemuksena,
joka kohdistuu tyohon. Se koostuu mydnteisista tunteista, innostuksesta, toimivista
ihmissuhteista ja merkityksellisyydesta seka siita, ettd saavuttaa tavoiteltuja asioi-
ta. (Mékiniemi ym. 2015, 11.) Ty0terveyslaitos maarittelee tydhyvinvoinnin tarkoit-
tavan muun muassa turvallista, terveellista ja tuottavaa ty6ta, jota ammattitaitoiset
tyontekijat ja tydyhteisot tekevat hyvin johdetussa organisaatiossa. Tyohyvinvointi

syntyy siitd, etta tyontekijat ja tydyhteisot kokevat tyonsa mielekkaéaksi ja palkitse-
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vaksi seka siita, ettd tyo tukee heidan elaméanhallintaansa. (Anttonen & R&sanen
2009, 30.)

Otalan ja Ahosen (2005, 28) mukaan tydhyvinvointi tarkoittaa jokaisen yksilon hy-
vinvointia eli henkilokohtaista tunnetta ja viretilaa seké koko tydyhteison yhteista
viretilaa. Erityisesti se on yksildiden ja tyOyhteison jatkuvaa kehittdmista sellaiseen
suuntaan, jossa jokaisella on mahdollisuus kokea tyon iloa ja onnistumisia. Man-
kan, Kaikkosen ja Nuutisen (2007, 6) laaja-alaisen kasityksen mukaan ty6é organi-
saatiossa, tybn organisoinnissa, esimiestoiminnassa tai ryhman toiminnassa ilme-
nevat kehittamistarpeet toimivat tydhyvinvointiin pyrkivdn muutossysayksen kayn-
nistgjina ja oppimisen mahdollistajina. Otalan ja Ahosen ohella my6s Manka ym.
(2007, 6) liittavat henkilokohtaisen vireyden ja mielihyvan kokemisen tydhyvin-

voinnin kasitteeseen.

Kolmannen osapuolen eli tybnantaja- ja tyontekijdjarjestdjen nédkemys tydhyvin-
voinnin tarkeydesta on hyvin yksimielinen. Nakemyseroja kuitenkin esiintyy tarkas-
tellessa muun muassa jarjestdjen painotusalueita. Tyonantajajarjestdjen kannan-
otoissa korostuvat enemman tuottavuus ja taloudelliset seikat, johtaminen seka
yrityksen kokonaistilanne. Tyontekijajarjestdjen nakdkulmassa nousevat esiin yksi-
I6tason hyvinvointia edistavat tekijat. (Kehusmaa 2011, 22.) Elinkeinoelaméan kes-
kusliiton eli EK:n mukaan tyéhyvinvointi ei synny vain ongelmia poistamalla, vaan
tarvitaan myos voimavaratekijoéiden vahvistamista. Naihin luetaan muun muassa
tyon palkitsevuus ja kehittavyys, selkeat johtamiskaytannot ja esimiehen tuki, luot-
tamus ja tiedonkulku seka innovatiivinen ja kannustava tyoyhteis6. Suomen Am-
mattiliittojen Keskusjarjesto eli SAK kuvailee tydhyvinvoinnin maaritelman sijaan
hyvan tydyhteison piirteitda, jolloin hyva tydyhteisé on samaan aikaan tuottava ja
viihtyisa. TEK eli Tekniikan akateemiset lahtee liikkeelle tydhyvinvoinnin maaritel-
masséa tieteellisestéd nékdkulmasta ja korostaa samalla vahvasti tydhyvinvoinnin
taloudellista merkitysta. (Kehusmaa 2011, 22—25.)

Tybhyvinvointi voidaan nadhda rakentuvan tyokyvyn perustalle, koska ihmisen on
vaikea kokea tyohyvinvointia, ellei hanella ole tyokykya ja tyopaikkaa. Tyohyvin-
vointi on mahdollista syntya, kasvaa ja kehittya vain tyopaikalla ja omaan ty6hon
liittyen. Tyopaikka nyky&an voi olla hyvin monimuotoinen, esimerkiksi maaraaikai-

nen, mobiili tai etapiste. Nykyaan nuoremmilla sukupolvilla tydpaikat muodostavat
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ketjun erilaisia tyouria erilaisissa organisaatioissa ja yrityksissa. Heidan tyéuransa
saattavat pilkkoutua entista enemman ennen kuin vakituisempi tai pitkaaikaisempi
tyopaikka loytyy. Tyohyvinvointi on siis vaihtelevissakin olosuhteissa tydntekijan
subjektiivinen kasitys ja kokemus omasta tyodsta ja kaikesta siihen liittyvasta. (Ilma-
rinen & Vainio 2010, 4.)

Tybhyvinvointia voidaan l&hestyd myos tietyn tyon nakokulmasta. Utriaisen, Ala-
Mursulan ja Virokankaan (2010, 30) artikkelissa esimerkiksi sairaanhoitajien ty6-
hyvinvointi on méaaritelty hoitajien kokemuksen ja tunteen kautta yhteistoiminnaksi
ja yhteisollisyydeksi toisten hoitajien kanssa. Tyohyvinvointi toteutuu tyontekijaa
tukevassa, vélittavassa ja arvostavassa tyoyhteisossa. Olennainen kokemus on

korkeatasoisen potilashoidon eli tyon kohteessa onnistumisen keskeisyys.

3.2 Tyo6hyvinvointiin vaikuttavat tekijat

Otalan ja Ahosen (2005, 12) kirjassa jo reilu kymmenen vuotta sitten mainitaan,
ettd suomalaista yhteiskuntaa muokkaavat vaestorakenteen muutos seka korkea-
na jatkuva ty6ttomyys. Myds Parjanne (2004, 3) kirjoittaa, ettad elinian pidentymi-
nen ja alhainen syntyvyys johtavat siihen, ettd vaeston ikdrakenne muuttuu pysy-
vasti. Vaeston ikarakenteen muutos on suuri haaste julkisen talouden kestavyydel-
le, koska tulevaisuudessa nykyistd pienemman tydikaisen véaeston on kannettava
vastuu tyoelaman ulkopuolella olevien kasvavasta joukosta. Vaestorakenteen
muutoksen vuoksi talous- ja yhteiskuntapolitikan keskeiseksi haasteeksi on muo-
dostunut selviaminen kasvavista elakemenoista ja terveyden sek& sairaanhoidon
palvelukuluista (Otala & Ahonen 2005, 12).

Tybelaman jatkuvat muutokset asettavat haasteita tyohyvinvointiin liittyen (Antto-
nen & Rasanen 2009, 5). Jotta ymmartaisimme tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoi-
ta, on tarkasteltava laajemmin inhimillista toimintaa. Taytyy pohtia muun muassa
mik& on hyvan elaman perusta, millaisen arvomaailman olemme omaksuneet ja
mika on kasityksemme toimivasta yhteisosta. Tarkedd on miettid millaisiin yhtei-
sdihin haluamme kuulua ja mik& on oma rooli niissé&. Jos omat kasityksemme ovat
voimakkaasti ristiriidassa sen todellisuuden kanssa, jossa tydyhteisbissdmme

elamme, emme todenné&kdisesti voi hyvin. (Mékipeska & Niemel& 2005, 12.)
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Tyon luonne, mukaan lukien ty6kulttuuri, vaikuttavat tyontekijan fyysiseen tervey-
teen seka sosiaaliseen ettéa psykologiseen hyvinvointiin (Bianchi, Casper & King
2005, 2). Tyohyvinvoinnin syntymiseen vaikuttavat organisaation toimintatapa ja
johtaminen, ilmapiiri, tyd seka tyontekija itse omine tulkintoineen. Jokainen tydyh-
teisbn jasen tulkitsee omaa tydyhteisddan omien asenteidensa lavitse. Asenteiden
lisaksi psykologinen pddoma, oma henkinen kunto, seka terveys ja fyysinen kunto
tuovat oman lisansa tyéhyvinvoinnin kokemiseen. (Méakiniemi ym. 2015, 12.) Ota-
lan ja Ahosen (2005, 31) mukaan hyva tydsta suoriutuminen vaatii tydén edellytta-
mi& tietoja ja taitoja seka terveitd tyohon liittyvid arvoja ja asenteita. Yksilon fyysi-
nen ja psyykkinen hyvinvointi sek& h&nen sosiaaliset kykynsa ja yhteistyoverkos-
tonsa vaikuttavat siihen, missa maarin han pystyy hyddyntamaan muun muassa
osaamistaan. Eri elaménvaiheissa on myds omat tydhyvinvoinnin haasteensa,
esimerkiksi ikdantyminen tai pikkulapsivaihe voi tuottaa lisakuormitusta (Makiniemi
ym. 2015, 12). Toisaalta organisaation myonteinen suhtautuminen, esimerkiksi
tyon ja perheen yhteensovittamiseen, auttaa tyontekijaa selviytymaan erilaisista
haasteista (Suomala 2014, 80—81).

Tyoyhteison hyvinvointiin kuuluvat muun muassa kaikki tyéhyvinvointia tukevat
nakyvat asiat ja jarjestelmat, joilla tuetaan henkildston hyvinvointia. Nama ovat
tyoturvallisuustoiminta, tydterveyshuolto, virkistystoiminta, liikunta, tyopaikan ruo-
kailu ja tydympariston viihtyvyys. Lisaksi tarkedssa roolissa ovat myds tyovalineet,
tietoverkot ja tyoprosessit. Tyohyvinvointiresurssien kayttd tyopaikoilla on kiinni
pitk&lti johtamisesta. Johtaminen ja esimiesty6 vaikuttavat suoraan muun muassa
ihmisten motivaatioon, sitoutumiseen, tdiden jarjestelyyn, yhteistydmahdollisuuk-
siin ja ihmisten resurssien tehokkaaseen tai tehottomaan hyddyntamiseen. (Otala
& Ahonen 2005, 33.) Tyoterveyslaitoksen koordinoiman hankkeen tulosten perus-
teella, tyontekijoiden tydhyvinvoinnin tarkeita tekijoitd saattaa olla tyontekijan suh-
de esimieheensa. Mitd paremmin esimiehet osaavat tunnistaa yksilon henkilokoh-
taisia kiinnostuksenkohteita ja huolia, sita todennakdisemmin he pystyvét luomaan
tyotiimin, jossa tyohyvinvoinnista tulee oleellinen osa tydon valmiiksi tekemista.
(Anttonen & Rasénen 2009, 30.)

Kuten jo tyohyvinvoinnin maaritelmaluvussa tuli ilmi, limarisen ja Vainion (2010, 9)

mukaan, tyokyvyn on todettu olevan tarkea perusta tydhyvinvoinnille. llman tyoky-



18

kya ei olla tdissé ja huonolla tyokyvylla on vaikeaa kokea tydhyvinvointia. Profes-
sori Juhani limarisen kehittama Tyodkykytalo-malli (Kuvio 1) kuvaa kokonaisvaltai-
sesti tyokykya ja siihen vaikuttavia tekijoitd. Tyokykytalo-malli on tutkimuksiin pe-
rustuva yhteenveto niista tekijoista, joiden tiedetaan keskeisesti vaikuttavan tyoky-
kyyn. Nykykasityksen mukaan tyokyky on tyon ja ihmisen voimavarojen valinen
suhde. Talomallissa tyota kuvaa sen neljas kerros ja ihmisen voimavaroja kolme
alinta kerrosta, joihin kuuluvat terveys ja toimintakyky (1. kerros), osaaminen (2.
kerros) seka arvot, asenteet ja motivaatio (3. kerros). Tyokyvyn kannalta tavoittee-
na on, etta tyon ja voimavarojen valilla on mahdollisimman hyva tasapaino. Kier-
reportaat kertovat, etté talon kerrokset ovat jatkuvassa vuorovaikutuksessa toisiin-
sa. (llmarinen & Vainio 2010, 5.)

Tyokykytalo

TYORYRY

Johtamean
Lybyaeisd ja tyooiot

TOMUNTAYMPARISTO Arvot, asentoet

o rotvaato

Torveys
2 toemetakodey

Tybterveyslaitos

Kuvio 1. Juhani limarisen Tyokykytalo-malli (Tydkykyjohtaminen 2017, 12).

Ensimmaisen kerroksen vahvistaminen luo tyokyvylle perustan eli mita vahvempi
pohjakerros on, sita paremmin ja pidempaan se kestdd ylempien, erityisesti tyon
kerroksen painoa ja rasitusta sekd mahdollistaa terveyshaitoista vapaan tydela-
man. Talon neljas kerros eli tyd on mallin "laajin ja painavin” kerros. Se sisaltaa
muun muassa tyoympariston, tydtehtavat ja tyokuormituksen, tydyhteison seké

johtamisen ja esimiestyonkin. Kolmannessa kerroksessa on parveke, joka tarjoaa
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nakyman lahiymparistoon. Siella on perhe ja lahiyhteiso, jotka vaikuttavat tasapai-
noon tydssa. Liséksi perheen elaméantavat vaikuttavat tyontekijan terveyteen ja
perheen arvot seké asenteet tyontekijan ndkemyksiin ja asenteisiin kolmannessa
kerroksessa. Lahiyhteisd puolestaan kasittaa ihmissuhdeverkoston, jolla voi olla
suuri merkitys tyontekijan elamassa. Tyokyky-talo sijaitsee keskella toimintaympa-
ristdd, jossa ilmenevat muun muassa globalisaatio, teknologinen kehitys, taloudel-
liset taantumat, joustavuusvaatimukset, osaamisvaatimusten muuttuminen ja ty6-
urien epavarmuus. Tasapainon saavuttaminen ty6ssa on vaativa tavoite, koska
kaikkien kerrosten sisallét muuttuvat. Tyd muuttuu ulkoisten tekijoiden vaikutuk-
sesta ja ihminen muuttuu yksilollisen vanhenemisprosessin kautta. Tallgin tyon ja
vanhenevan ihmisen muutosprosessit harvoin kulkevat samaa reittia. Tydssa jak-
saminen ja jatkaminen kuitenkin edellyttavat, ettd muutosten tulisi sulautua yhteen.
Tyohyvinvointia ei siis ole olemassa valmiina, vaan se syntyy vain omista koke-
muksista suhteessa omaan tyoéhon. (llmarinen & Vainio 2010, 5—6.)

Manka ja Manka (2016, 76) kuvaavat kirjassaan tydhyvinvointiin vaikuttavia tekijoi-
téd voimavaralahtdista mallia apuna kayttaen. Tassa organisaation kulttuuri ja toi-
mintatavat muodostavat perustan hyvinvoinnille. Voimavaralahtdiseen malliin kuu-
luvat rakennepaaoma, sosiaalinen paaoma ja psykologinen padaoma. Rakenne-
paaomaan luetaan kuuluvaksi muun muassa tyon sisallot ja vaikutusmahdollisuu-
det. Sosiaaliseen paaomaan eli yhteison henkiseen tilaan vaikuttavat johtamisen
laatu ja ty6ilmapiiri eli miten tyokavereiden kanssa tullaan toimeen. Psykologinen
padaoma eli oma henkinen ja fyysinen kunto seké terveys tuovat oman lisansa ty6-
hyvinvoinnin kokemusmahdollisuuksiin. (Manka & Manka 2016, 76—77.)

Tyohyvinvointi ja siihen vaikuttavia asioita on kirjattu useaan ty6elamé&a ohjaaviin
lakeihin. Lait antavat tietoa yrittdjille ja tydyhteison jasenille velvollisuuksien liséksi
myds mahdollisuuksista. Keskeisia tyéhyvinvointiin vaikuttavia lakeja ovat muun
muassa Tyosopimuslaki, Tyoturvallisuuslaki, Tyoterveyshuoltolaki, Tydntekijan
elakelaki, Vuosilomalaki, TyOaikalaki ja Tapaturmavakuutuslaki. Tyéhyvinvoinnin
yllapitaminen ja edistaminen tulisi olla johdon, esimiesten ja tyontekijoiden valista
yhteisty6ta. Lisdksi erilaiset yhteisty6tahot, esimerkiksi tydterveyshuolto, tydsuoje-
luorganisaatio ja eldkelaitos, voivat myods osaltaan edistda ja parantaa tyohyvin-

vointia. (Manka ym. 2010, 20, 27.) Kaikkiaan ongelmien ratkaiseminen on sita kal-
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limpaa mitd my6hemmin ongelmiin tartutaan. Esimerkiksi tyontekijdn ennenaikai-
nen elakoityminen voi maksaa tydnantajalle satoja tuhansia euroja ja sen vuoksi
on syyta panostaa tyohyvinvoinnin ennaltaehkéiseviin toimenpiteisiin. (Manka &
Manka 2016, 93.)

3.3 Tyobhyvinvoinnin kehittdminen tyoyhteistéssa

Kunnissa sairauspoissaolot ja varhaiselakemenoperusteiset maksut aiheuttavat
merkittavia kustannuksia. Laskennallisesti muun muassa poissaolojen kokonais-
kustannukset ovat kolme kertaa suuremmat kuin sairausajalta maksetut palkat.
Ty6pahoinvoinnista syntyy myds merkittavia lisékustannuksia, joita voidaan karsia
kehittamalla tyohyvinvointia. (Mékiniemi ym. 2015, 9.) Tydhyvinvoinnin ennalta
ehkaisevassa toiminnassa on havaittu, ettd mita aikaisemmin voidaan tarttua ty6-
hyvinvoinnin kehittdmiseen, sitd enemman on keinoja kaytettavissa tilanteen rat-
kaisemiseksi ja sita pienemmiksi jddvat ongelmista aiheutuvat kokonaiskustan-
nukset. (Manka & Manka 2016, 91.)

Hyva tybelama ei synny yksittaisilla tempuilla, vaan sen aikaansaamiseksi on ym-
marrettava seka tyohyvinvoinnin kokonaisuus etta kaikki ne tekijat, joista organi-
saation hyvinvointi syntyy (Kehusmaa 2011, 11). Parhaimmillaan ty6 tarjoaa yhden
merkittavimmista elamén sisalldista. Se yllapitaa osaltaan ihmisen hyvinvointia ja
terveyttd, mutta se voi olla myds raskas taakka. (Rauramo 2004, 12.) Tydyhteisén
hyvinvoinnin yllapitaminen on haaste seka tydnantajalle, yritykselle ja tyontekijalle
itselleen. Tydnantaja, omilla toimillaan, ei yksindan voi olla vastuussa kenenkaan
hyvinvoinnista, vaan yhta tarkeaa on jokaisen oma halu yllapitaa ja kehittaa henki-
|6kohtaista hyvinvointiaan. (Otala & Ahonen 2005, 34.)

Jotta ty6hyvinvoinnista tulisi aidosti koko tydyhteistn asia, tulee ylimman johdon ja
esimiesten sitoutua sen kehittamiseen (Kehusmaa 2011, 175.) Tydhyvinvointi ei
synny liikkumalla tai yhteisilla teatterimatkoilla. Se ei myoskaan ole yhden koulu-
tuspaivan tuote tai projekti. Tydhyvinvointi ei seuraa tydpaikalle mukavan tyhy-
kuntoutusviikon myotéa eika sita voi ulkopuolinen tuottaa. Ty6hyvinvointi ei ole os-
tettavissa rahalla resursseja lisaamalla, silla harvoin vakea lisadmalla saadaan

toivottuja tuloksia tyohyvinvoinnin paranemisen muodossa. Yksin virkamiespaéa-
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toksin tai tydbnantajan ohjeistuksin ei tydhyvinvointia saavuteta. (Kaivola & Launila
2007, 127—128.) Tyoyhteison kehittdminen ei onnistu ilman yksildiden sitoutumis-
ta, eikd yksilon muuttaminen muuta koko tydyhteiséa. Onnistunut kehittdminen on
siis aina seka tybyhteison etta yksilon oma prosessi. (Kaivola 2003, 166; Seppéa-
nen-Jarvela & Vataja 2009, 33.)

TyOyhteison kehittamisessa voidaan puhua yhteisollisestd oppimisesta, joka tar-
koittaa, etta tydyhteisdissé opitaan yhdessa asioita koko tydyhteison kehittamisek-
si (Paasivaara & Nikkila 2010, 17; Manka & Manka 2016, 88). Tytyhteison kehit-
taminen mahdollistaa myds organisaation menestymisen. Lahtdékohtana kehittdmi-
sessa tulee olla ajatus siitd, etta ihmiset ja asiat voivat muuttua. Tydyhteison kehit-
taminen ei ole irrallista toimintaa, vaan sen tulee liittya luonnollisesti arkitydhon ja
sitd tulisi kehittdd organisaation tavoitteista kasin. Kehittamisen esteena voi juuri
olla se, ettd asia koetaan irrallisena omasta tydsta. Kehittdminen voi sisédltaa pie-
nid tai suuria askelia kohti tavoitetta. Se on myds tilannesidonnaista. Osa muutok-
sista voidaan toteuttaa heti itsendisesti tydyhteison kesken, kun taas joissakin ti-

lanteissa tarvitaan paatoksille ylimman johdon tuki. (Multanen ym. 2004, 6, 12.)

Tybelamaa ja tyota tulee kehittaa siten, ettd tydssa jatkamista voidaan pitaé aidos-
ti vaihtoehtona elékkeelle siirtymiselle. Tietoyhteiskunnan tydpaikoilla henkilosto
on merkittava kilpailutekija, jolloin heidan tehokkuutta osaamista ja hyvinvointia on
kehitettava tasapuolisesti. (Otala & Ahonen 2005, 19.) Tydelamassa tuetaan ja
kehitetddn usein pelkastdan rakenteellisia puitteita ja ratkaisuja, jolloin saatetaan
unohtaa ihmisten hyvinvointiin liittyvat asiat. Tydolojen kehittdminen rakenteellisilla
muutoksilla on tarke&da, mutta tydhyvinvoinnissa on kyse laajemmasta kokonai-
suudesta. (Paasivaara & Nikkila 2010, 8.) Tydhyvinvoinnin liséksi tydpaikoilla tulisi
keskittyd myos tyon imun lisddmiseen, mika tarkoittaa, ettd luodaan mahdollisuus
tyontekijoiden aidon innostuksen synnyttamiseen. Satsaaminen tyon imuun mak-
saa itsensa takaisin, kun tyontekijat ovat tyytyvaisid, energisia ja tehokkaita. (Man-
ka & Manka 2016, 41.) Tyohyvinvoinnin edistaminen vaatii yksil6- ja yhteis6tason
huomioimista. Koko yhteison kannalta on tarkeada edistdd yhteisollisyyden ja yh-
teenkuuluvuuden tunnetta, kun taas yksilotasolla on huomioitava yksil6- ja tilanne-
kohtaiset tarpeet. (Kehusmaa 2011, 122.)
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Yksi nékokulma tybyhteison kehittdmiselle on tyoyhteisdlahtdinen kehittdminen,
jota osin soveltaen on kaytetty myos tassa kehittamistydssa. Se perustuu tydssa ja
tyoyhteistssa tunnistettuihin tarpeisiin ja haasteisiin. Se on tydtoiminnan kehitta-
mista tavoitteiden ja visioiden saavuttamiseksi. Tydyhteisolahtdisessa kehittami-
sessa korostuu yhteisdllinen tavoitteenasettelu ja tiedon muodostus. Taustaole-
tuksena on se, ettd koko tydyhteisd on kehittamisen subjekti ja kehittAminen suun-
tautuu tyon ja tydyhteisén toiminnan tutkimiseen. Tydyhteisolahtdisessa kehittami-
sessa painottuu valittbmien ja usein kertaluonteisten parannusten liséksi pyrkimys
pitkdjanteisiin parannuksiin tydyhteisbn tavoissa toimia osana organisaatiota ja
toimintaymparistoa. Tyoyhteisdlahtdinen prosessikehittdminen on keino tydyhtei-
son toimintakyvyn yllapitamiseen ja vahvistamiseen sekd muutostilanteissa etta
paivittdisen perustehtdvan suorittamisessa. (Seppanen-Jarvela & Vataja 2009,
13)

Tyohyvinvointitoiminta tulee liittd& osaksi organisaation arkea aina strategiatyosta
lahtien. Parhaan mahdollisen lopputuloksen saavuttamiseksi tarvitaan organisaati-
on osallistamista ja yhteisollistd johtamistapaa, jossa arvostetaan yksildiden erilai-
suutta ja pyritaan hyddyntamaan erilaiset ndkemykset, tiedot ja taidot. Tydhyvin-
vointitoimenpiteiden ja niiden vaikuttavuuden arviointi on tarkeaa, silla ilman palau-
tetta on vaikea suunnitella seuraavia askeleita. Motivaatio tyén jatkamiseen myos
heikkenee, mikali tuloksia ei koskaan arvioida. Kielteiset tulokset ovat myds tarkei-
t&, silla ne ovat voimavaran lahde silloin, kun niitd osataan kasitella yhdessa ra-
kentavasti ja yhteisista kokemuksista oppien. Arviointi palvelee parhaiten tydyhtei-
s64, tyontekijoiden hyvinvointia ja tyota silloin, kun se tehdaan tydyhteison sisalla
luonnollisena osana arjen ty6ta. Se palvelee kaytantoa ja tyontekijat voivat kokea
sen helpommin omakseen, joka edelleen vaikuttaa tydntekijéiden sitoutumiseen.
TyoOhyvinvointitoimintaa tulee arvioida niin lyhyella kuin pitkalla aika valilla. Vah-
vuutena siséisessa arvioinnissa on avoin ja keskusteleva ilmapiiri. (Kehusmaa
2011, 217—219.)
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4 YHTEISOLLISYYS HYVINVOINNIN TUKENA

Tyopaikalla yhteisollisyys luo yhteenkuuluvuutta ja tukee terveytta, hyvinvointia,
oppimista seka tuloksellisuutta. Hyva tydyhteis6 auttaa jokaista toteuttamaan
omaa yksilollisyyttaan. Yksildiden erilaisuus tuo yhteis6éon sitd energiaa, jolla yh-
teisollisyytta voidaan rakentaa. (Manka 2011, 115; Manka ym. 2007, 16.) Yhteisol-
lisyyden perusta on siis erilaisuuden hyvaksyminen ja se edellyttda todellista koh-
taamista, omien kasitysten ja ajattelutapojen koettelemista. Yhteisollisyys ja yhtei-
son jasenten valinen vuorovaikutus synnyttavat sosiaalista padomaa. (Manka ym.
2007, 16—17.)

Tassa luvussa kasitellaan yhteisollisyytta ensin yhteiskunnallisesta nakdkulmasta
ja siita miten yhteisdllisyys on muuttunut viime vuosina. Liséksi pohditaan yhteisol-
lisyyden maaritelma&, mité yhteisollisyys tarkoittaa tydyhteistssa ja miten sitéa pys-
tytaan lisddmaan. Tekstisséd avataan hieman myds tydyhteiso-kasitetta. Jos mieti-
taan tyoyhteista tydhyvinvoinnin voimavaratekijana, talléin tydyhteisén sosiaaliset
suhteet ovat avainasemassa. Tavoitellessa tydyhteisén hyvinvointia, on mahdollis-
ta lisata tyontekijoiden keskindista vuorovaikutusta ja vahentaa tyoyhteison kieltei-
sid kanssakaymisen muotoja. Tydssa koettu yhteiséllisyys luo muun muassa Vvoi-
mavaroja kasitella vaikeita asioita tydssa ja tydyhteiséssa. (Colliander, Ruoppila &
Harkénen 2009, 14.)

4.1 Yhteisollisyys ennen ja nyt

Yhteisollisyydelle I6ytyy useita mé&aritelmia ja sen vuoksi maaritteleminen oli haas-
tavaa. Kuitenkin monen maéaritelman tunteminen mahdollistaa yhteiséllisyyden
ymmartamisen. Yksi tapa kasittda yhteisollisyytta, on nahda se yksilon ympa-
roiméané sosiaalisena maailmana, jossa yksilon ymparilla on yhteis6é (Hautaméki
ym. 2005, 159). Yhteist-kasitetta kaytetddn yleisesti ja epatarkasti erilaisten ryh-
mien yleisnimityksené. Yhteis6jd voidaan luokitella muun muassa tavoitteiden ja
vuorovaikutuksen luonteen mukaan. Ihminen elaa koko elaméansa erilaisissa yhtei-
soissad. Yhteisoon liittyy vahvasti kokemuksellisuus, jolloin sen laatu maarittelee,

onko yhteiso tukea antava vai ei. (Parviainen 1998, 39—40.) Toisaalta uudempi
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yhteiskuntatutkimus painottaa, ettéa yhteistt perustuvat merkityksen ja identiteetin
etsimiseen, eivat niinkdan paikallisen vuorovaikutuksen varaan. Yhteisot nahdaan
symbolisina rakennelmina. Yksi tarkeimpid yhteisollisyyttd yllapitavia voimia on
kyky nahda yhteiset merkitykset. Kommunikaatio on keskeista niissa yhteisoissa,
jotka eivat perustu kasvokkain tapahtuvaan vuorovaikutukseen, vaan merkitysten

hakemiseen. (Hautaméki ym. 2005, 8—9.)

Viime vuosina yhteisollisyyden kasite on noussut voimakkaasti esiin laajalti yhteis-
kunnallisena kysymyksena ja suppeammin myos tydelaman nakodkulmasta. (Paa-
sivaara & Nikkila 2010, 9.) Nykyaan yhteisollisyydestd puhuttaessa, saatetaan
miettia ja haikailla entisajan yhteisollisyyden ilmenemismuotoja. TyOyhteisdissa
tyopaikat olivat tiukasti toimenkuvakeskeisia ja autoritdarisesti johdettuja. Traditio-
naaliset tavat ohjasivat ihmisten kayttaytymista ja ne olivat yleisesti tunnustettuja
sekd hyvéaksyttyja, esimerkking tasta teitittelymuodon kayttd. Yhteiskunnallinen
asema ja status maarittivat pitkalti miten kohdeltiin tai miten itse kohteli muita tai
eri ryhmaan kuuluvia. Tallainen hierarkia ja erottelu nakyivat muun muassa johta-
misessa ja eri-ikdisten ja eri ammattiryhmien vélisen vuorovaikutuksen muodoissa.
Tyota ei yleensa kehitetty yhdessa ja vain tietyilla tyontekijoilla oli siihen mahdolli-
suus. Tyodyhteisott olivat pysyvampia ja tyontekijoiden liikkuvuus vahaisempaa ver-
rattuna nykypdaivaan. (Raina 2012, 15—16, 18.) Nykypaivana hierarkkinen raken-
ne ei enda tarjoa parasta keinoa tyopaikkojen organisoitumiseen. Rajoittuneet ja
jaykat tyonsisallot sekd asemavaltaan perustuva yhteistyo eivat toimi ympariston
voimakkaasti muuttuessa, koska organisaatio ei silloin pysty nopeasti vastaamaan
muuttuviin tarpeisiin. Joustava rakenne mahdollistaa muun muassa sen, etta jo-
kainen voi tehda paatoksia omalla alueellaan ja saada tietoa tydonsa pohjaksi.
(Manka & Manka 2016, 87.)

Paljon puhutaan vanhan ajan yhteisollisyydesta, mutta tamén paivan nakdkulmas-
ta katsoen, se ei aina ollut pelkdstaan hyva asia. Tasa-arvo, suvaitsevaisuus tai
erilaisuuden hyvaksyminen eivat ohjanneet yhteisdjen elamaa. Vallan kayton yh-
teydessa ei puhuttu niinkd&n oikeudenmukaisuudesta tai sita katsottiin ainakin eri
nakokulmasta. Kaikkien mahdollisuus osallistua paatoksentekoon tai tulla kuulluksi
eivat kuuluneet arvoihin. Nykypaivana edella mainitut asiat kuuluvat yhteiséjen

arvopohijiin. Jos ne puuttuvat yhteison toiminnasta, ei yhteisossa katsota olevan
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hyvaa yhteisollisyytta. (Raina 2012, 25.) Tyoyhteisbissa esimerkiksi tiimityd on
lisdnnyt vastuullisuutta, aloitteellisuutta, itsenéisyytta ja sitoutumista organisaation
tavoitteisiin. Tiimityon avulla tyontekijalla on mahdollisuus osallistua paatoksente-
koon joko suoraan tai oman tiiminsa kautta. Talla on suuri merkitys tyon mielek-
kyyden kokemusten kannalta. (Manka & Manka 2016, 87.)

Arvojen muuttuminen ja mahdollisuuksien lisaéantyminen aiheuttavat yhteisollisyy-
den suhteen uusia ja suurempia, seka laadullisia etta maarallisia vaatimuksia. Y h-
teisbjen rakentaminen niin, ettd teoriassa tunnustetut arvot saataisiin nakyviin
my0Os kaytanndssa, on haastavaa. Tahan vaikuttaa yksil6llisyyden korostuminen
aikamme yhdeksi tarkeimmista arvoista. Yksil6llisyys kilpailee yhteisollisyyden
kanssa, koska yhteisollisyyteen liittyy aina jonkinasteinen vapaaehtoinen au-
tonomiasta luopuminen yhteiseksi hyvaksi. (Raina 2012, 26.) Nykypaivan yhteisol-
lisyyteen nakodkulman antaa myds tietoverkkojen avaamat maailmanlaajuiset yh-
teydet. Kommunikaatiomahdollisuuksien lisaantyminen on johtanut uusien nettiyh-
teisbjen syntymiseen. Samalla kun perinteiset yhteisdt heikentyvat, nettiyhteistt
lisdantyvat ja moninaistuvat. (Raina 2012, 9—10.) Nykypaivadn modernin teknolo-
gian synnyttamia yhteisoja ovat esimerkiksi Facebook tai Twitter, joiden vuorovai-
kutusmallit poikkeavat perinteisista yhteisoista (Paasivara & Nikkila 2010, 10).

4.2 Yhteisollisyys tyoyhteison nakdkulmasta

Yhteisollisyyden ymmartamisen taustalla on nakdékulma, jonka mukaan tyoyhtei-
sossa ihmiset kohtaavat vuorovaikutuksessa ja askareissa jokapaivaisen elaman
todellisuuden aina uudestaan. Yhteisollisyys muodostuu siis yksildllisista ja sosiaa-
lisista tavoitteista ja on tunteiden ja vuorovaikutuksen varittama. (Paasivaara ja
Nikkila 2010, 30.) Yhteisollisyys tukee tybelamassa terveyttd, hyvinvointia, oppi-
mista ja tuloksellisuutta (Kaivola & Launila 2007, 77; Paasivaara & Nikkila 2010,
37). Yhteisollisyys ei ole pysyva tila, vaan painvastoin jatkuvassa muutoksessa.
Hyvin toimivalle tydyhteisdlle on kuitenkin ominaista, etta silla on tietty perustehta-
va. Sen ansiosta yhteis6 pystyy ennakoimaan toimintaympéaristéssa tapahtuvia
muutoksia ja myos uudistamaan omaa sisaista toimintaansa. (Paasivaara ja Nikki-
l& 2010, 30—31.)
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Yhteisollisyyttd kaytetddn yleiskasitteend kuvaamaan ihmisten valistd yhteistyota
ja useita yhteistydn muotoja. Yhteisollisyys ei tarkoita ihannetilaa, vaan se voi il-
meta monin eri tavoin. Yhteisollisyyden puute vaikuttaa esimerkiksi sanomattomi-
na sanoina ja tekeméattéminad tekoina tydyhteisokulttuurin pinnan alla. Yhteisolli-
syytta voidaan ymmartaa myos tarkastelemalla sita joko makro- tai mikronakokul-
masta. Makronédkokulmassa painotetaan véestfalueeseen perustuvaa yhteisolli-
syytta, kun taas mikronakoékulma korostaa yhteisollisyydessa yksiloa. Maaritelta-
essa tyoyhteison yhteisollisyytta yhdistyvat ndma kaksi nakdkulmaa, jolloin tydyh-
teisbn maarittdessa pelisaantoja ja normeja, yksilo vaikuttaa yhteisdon toimivuuteen

omilla valinnoillaan. (Paasivaara & Nikkila 2010, 11—12.)

Tyoyhteisdissa yhteisollisyydella tarkoitetaan henkista tilaa (Paasivaara & Nikkila
2010, 12). Yhteisollisyys luo tydssd muun muassa yhteenkuuluvuutta, tarjoaa tur-
vaa yhteison jasenille ja auttaa hahmottamaan ymparistéa. Hyva ilmapiiri nakyy
keskinaisena luottamuksena ja tukena, aitona auttamishaluna, toisten huomioonot-
tamisena, yhteishenkena, avoimuutena ja joustavuutena. Talldin jokaisella on
mahdollisuus toimia yksilollisesti, omana itsendan. Yhteisollisyyden perusta onkin
juuri yksildiden erilaisuus, joka tuo yhteisdon sitd energiaa, jolla yhteisollisyytta
voidaan rakentaa. (Kaivola & Launila 2007, 78—79.) Tyodyhteistssa on tarkeéaa,
ettd tunteita voidaan nayttaa, jolloin uskalletaan kokea (nauraa ja itked). Sallivassa
iimapiirissa my0s negatiiviset tunteet voidaan tuoda esille ja hyvaksya. Tunteiden
ilmaisun mahdollisuus tuo mukanaan mahdollisuuden olla tydyhteisfssa aito oma
itsensa. (Paasivaara & Nikkila 2010, 22.)

Tyoyhteisdissd seka muissakin ryhmissa yhteisollisyys nékyy yhteisdn jasenten
tapana kohdella toisiaan. Taméa ilmenee eri tavoin, muun muassa aanenkayttona,
vaitiolona, liikkeina ja eleind seka valittamisena tai valinpitamattomyytena. Yhtei-
sollisyyden edellytyksena on jokaisen riittéava tietoisuus omista reaktiotavoista, tar-
peista ja tavoitteista. Se vaatii lisaksi yksilollisyyden, yhteisollisyyden ja vuorovai-
kutuksen ymmartamista. Tydyhteisossé on tarkedé sallia epaonnistumisia, tukea
rohkeutta riskien ottamiseen ja antaa mahdollisuuksia erilaisiin kokemuksiin. Yh-
teisollisyys kuuluu myés tydyhteisén puhutussa kielessa, esimerkiksi ammattislan-
gi tai musta huumori. Muun muassa terveydenhuollossa on oma monipuolinen,

ihmiskehoa, elamé&a ja kuolemaa kuvaava sanasto. Toisin sanoen kielellinen ja
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ajatuksellinen samankaltaisuus yhteison sisalla on tarke&aa, koska yhteisen kielen
kautta voi tuntea kuuluvansa johonkin ja kieli antaa myo6s yhteisélle identiteetin.
(Paasivaara & Nikkila 2010, 17.)

Yhteisollisyyden nakokulmasta katsoen keskeistd on kokemus yhteen hiileen pu-
haltamisesta ja yhteisen tydskentelyn saumattomuudesta. Erilaiset positiiviset tun-
nekokemukset, jotka liittyvat tydyhteisdon ja sen tunneilmapiiriin, mielletddn mer-
kittavaksi tydhyvinvoinnin kannalta. Tallaisia voivat olla yhteisoélliset laheisyyden ja
turvallisuuden kokemukset seka kokemus tyohén tulemisen helppoudesta ja tydsta
nauttiminen. Tyotoverien merkitys on suuri ty0ssa ja vapaa-ajalla. Yhdessa vietetty
vapaa-aika ja yhteiset tilaisuudet henkilokunnan kesken ovat merkittavia tekijoita
tyohyvinvointia edistavan yhteisollisyyden kannalta. (Paasivaara & Nikkila 2010,
22.) Tyobyhteisossa hyvat suhteet voivat auttaa selviamaan tyon vaatimuksista.
Kun ihmisilla on vaikeaa tyossa tai kotona, l0ytyy usein ty6paikalta kollega, jolta
saa tarvittavaa tukea. (Robertson & Cooper 2010, 85.)

Yhteisollisyys mahdollistaa yhdessa oppimisen, osaamisen jakamisen seka tydyh-
teisbn hyvinvoinnin, joka luo vahvan perustan menestymiselle ja vastuullisten tu-
losten syntymiselle. Yhteisollisyys rakentuu siis yhteisille ajatus- ja toimintamalleil-
le, yhteiselle tehtavélle ja oman paikan nédkemiselle kokonaisuudessaan. Yhteisol-
lisyys synnyttda muun muassa luottamusta ja yhdessa luomisen ilmapiirin. (Taka-
nen 2005, 35.) Yhteisollisyytta edistavat siis arkiset ihmisiksi olemisen taidot ja
oman tyon tekeminen aktiivisesti. Tydyhteisoétaitoihin kuuluvat muun muassa pe-
rustehtdvan tekeminen ja omasta osaamisesta huolehtiminen, yhteisty6, palaut-
teen antaminen/pyytaminen, reiluus, kohteliaisuus, tervehtiminen, kiittaminen seka
anteeksiantaminen. Liséksi on tarkeda aktiivinen osallistuminen tytpaikan kehit-
tamistyohon, auttaminen, toisen tydn arvostaminen ja kiinnostus, ty6paikan viihty-
vyydesta ja resurssien jarkevasta kaytosta huolehtiminen sekd myonteisen ilmapii-
rin edistdminen. (Manka & Manka 2016, 148—149.) Ylla mainituista asioista huo-
lehtimalla yh& useammat muutokset voidaan kohdata uhkien sijasta mahdollisuuk-
sina. Yhdessa pyséhtyen on mahdollista oman tydyhteison tilan ja keskeisten ky-

symysten kirkastaminen. (Takanen 2005, 35).

Yhteisollisyyden kehittdmisen muotoja ovat esimerkiksi tiimityoskentely, vertais-

tyoskentely, yhdessa kehittdminen, yhteiset oppimiskokemukset, moniammatilli-
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nen yhteistyd eri muodoissaan, mentorointi ja uuden tyontekijan rinnalla kulkemi-
nen, tavoitteellinen tyonkierto ja verkostoituminen. (Paasivaara & Nikkila 2010,
18—19.) Yhteisollisyys edellyttdaa vastavuoroisuutta, jossa osapuolena esimiehen
lisdksi on myo6s tyontekija itse. Puhutaan jo aiemminkin mainituista tydyhteisotai-
doista, jossa ik&an kuin ylitetaan pelkastadn omaan tyorooliin liittyvat odotukset.
Yksilotasolla tydyhteisotaidot ilmenevat vastuullisuutena ja sitoutumisena tyoteh-
taviin. Ryhmissa ne nakyvat yhteistyota edistavana toimintana, muun muassa aut-
tamisena ja reiluutena. Organisaatiotasolla tydyhteisttaitoja voidaan pitda kayttay-
tymisend, johon viralliset sovitut sopimukset eivat velvoita, mutta joihin tyontekija
henkisesti sitoutuu. (Manka & Larjovuori 2013, 16.)

Tutkimusten mukaan yhteisdllisyytta ja tydyhteiséjen toimintaa parantamalla on
mahdollista pidentda tyduria niin lopusta kuin keskeltdkin (Manka & Larjovuori
2013, 10). Tyoyhteisottaidot rakentavat siltaa hyvan johtajuuden ja yhteisollisyyden
vélille, jolloin ne lisdavat toimivuuden tunnetta ja vaikuttavat positiivisesti yksittéi-
sen tyontekijan hyvinvointiin. Tydpaikan nakdkulmasta tydyhteisttaidot kasvattavat
sen suorituskykya ja sosiaalista paaomaa, joka luetaan tulevaisuuden menestys-
tekijaksi. (Manka & Manka 2016, 153.)

Viestinnalla voidaan vaikuttaa yhteisollisyyteen. Yleensa ihminen toivoo tydyhtei-
soltddn samoja asioita kuin muussakin elamassaan. Ihmisella on tarve kuulua
ryhmaan, saada arvostusta tydsta ja tydsuorituksista, tulla kuulluksi ja kuunnelluksi
seka osallistua yhteisten ongelmien ja ristiriitojen ratkaisemiseen. (Colliander ym.
2009, 14.) Hyvan yhteisollisyyden tunnusmerkkeja ovat avoimuus ja dialogisuus
ympariston kanssa. Kaikilla yhteison jasenilla tulee olla mahdollisuus osallistua
toimintaan kykyjensa mukaan. Johtajuuden ja vallankayton tulee olla lapinakyvaa
ja toteuttaa yhteisten sopimusten mukaisesti. Talla varmistetaan oikeudenmukai-
suus ja mahdollistetaan positiivinen sitoutuminen. Erilaisuus tulee nahda mahdolli-
suutena ja rikkautena, jota kaytetaan yhteison hyvaksi, ei pelkastddan oman edun
tavoitteluun. Kun yhteiset sovitut pelisdannot ohjaavat yhteison toimintaa, tarkea

luottamus voi kantaa koko yhteis6a. (Raina 2012, 27—28.)

Uudistusmielisyys tukee yhteiséllisyytta. Tama ilmenee muutosvalmiutena ja in-
nostuksena uuden oppimiseen. Oppimisen edellytyksena on kuitenkin aktiivinen

vuorovaikutus. Lahtbkohta oppivan ty6yhteisén syntymiseen on muun muassa se,
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ettd kukin tyoyhteisbn jasen oppii puhumaan kokemuksistaan. Toinen yhteisolli-
syytta tukeva tekija on vapaus toimia ja yrittaa. Silloin sallitaan epaonnistuminen ja
kokeilu seka riskinotto. Taytyy olla halua katsoa asioita uudesta nakékulmasta el
ei pideta kiinni perinteista ja rutiineista pelkan tuttuuden vuoksi. Kolmas yhteisélli-
syytta tukeva tarkea tekija on salliva ilmapiiri. Tama tarkoittaa tasa-arvoisuutta ih-
misten valilla sek& luottamusta ja avoimuutta unohtamatta huumoria ja rakentavaa
vaittelyd. Luottamus tuottaa innostusta, joka toimii polttoaineena kehittamiselle.
(Paasivaara & Nikkila 2010, 18.)
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5 SOSIAALINEN PAAOMA VOIMAVARANA TYOYHTEISOSSA

Sosiaalinen padaoma kuuluu muun muassa yhteiskunta- ja taloustieteissa esiin tul-
leisiin k&sitteisiin ja sen juuret ovat yhteisdissa ja ihmisten kuulumisessa niihin.
Yhteisollisyys ja sen jasenten vélinen vuorovaikutus tuottavat sosiaalista paa-
omaa. (Kaivola & Launila 2007, 79.) Sosiaalinen paaoma on siis yhteisén ominai-
suus, aineeton hyodyke, jota on ihmisten muodostamalla yhteisolla (Hyyppéa 2005,
15). Tama aineeton hyddyke on erilaista eri maissa ja eri kulttuureissa. Luottamus
eli tieto siitd, ettd yhteiset asiat tulee hoidetuksi, katsotaan olevan sosiaalisen
padoman tunnusmerkki. (Poikela 2005, 11.) Tassa luvussa avataan sosiaalisen
paaoman kasitetta ja pohditaan sen kietoutumista yhteisollisyyden kasitteeseen.
Sosiaalisen pdaoman kasitetta ja sen kehittamista mietitddn nimenomaan tyéyh-

teisdn nakodkulmasta.

5.1 Sosiaalisen paaoman kasite

Yhteisollisyytta kutsuttiin sosiaaliseksi paaomaksi ensimmaisen kerran Lyda Hud-
sonin toimesta 1900-luvun alussa ja silloin se kytkettiin koulumenestykseen. Siita
l&htien useat tutkijat ovat yha uudestaan muokanneet sosiaalisen paddoman kasi-
tetta. Sosiaalinen pddoma tarkoittaa laajimman méaaritelman mukaan yhteiskunnan
sosiaalisiin rakenteisiin juurtuneita normeja ja sosiaalisia suhteita. Naméa antavat
ihmisille mahdollisuuden koordinoida toimintaansa haluttujen tavoitteiden saavut-
tamiseksi. Paljon suppeampi maaritelma Hyypan (2002) kirjassa on Putnamin,
joka maarittelee sosiaalisen pddoman tarkoittavan kansalaisten keskinaista luot-
tamusta, normeja ja verkostoja, jotka parantavat yhteiskunnan toimintaa. (Hyyppa
2002, 48—50.) Tasta hyva esimerkki on suomenruotsalaisten keskuudessa vallit-
seva korkea sosiaalinen pddoma suhteessa suomenkieliseen vaestoon. Taméa
tarkoittaa muun muassa sitd, ettd vapaaehtoista ja luottamukseen perustuvaa
kansalaistoimintaa on enemman ja se koetaan normaaliin arkielamé&éan kuuluvaksi.
(Hyyppa 2005, 13—14.)

Sosiaalisen pdaoman katsotaan myos tarkoittavan vaestélle ominaista yhteenkuu-

luvuutta. T&méa nakyy lukuisina vapaaehtoisina kansalaisjarjestoina ja keskinédisen
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luottamuksen ponkittamina toimintaverkostoina. (Hyyppéa 2005, 13.) Tasta hyvana
esimerkkina jo 1940- ja 1950-luvuilla esiintynyt talkoohenki, jonka avulla voimat ja
kodit koottiin. Suomessa oli sodan jalkeen enemman sosiaalista paaomaa kuin
koskaan sitéa ennen ja sen jalkeen. (Hyyppa 2005, 11.) Suomessa nykyaan hyva
esimerkki sosiaalisesta padomasta ovat aikaisemminkin mainitsemat suomenruot-
salaiset, joiden asuinalueilla sita on tutkitusti eniten. Tutkimukset ovat tuoneet tois-
tuvasti esiin, ettd vapaaehtoinen yhdistys- ja harrastusryhméatoiminta ovat tarkeita

kansalaisten hyvinvoinnille. (Hyyppa 2005, 14, 17—18.)

5.2 Tybyhteisdn sosiaalinen pddoma ja sen kehittaminen

Kaikilla tydyhteisoéilla on oma historiansa, toisilla hyvin pitka ja toisilla lyhyempi.
Tyoyhteisdille on vuosien saatossa kehittynyt sosiaalista padomaa sen myéta, mi-
ten organisaation rakennetta ja johtamista on kehitetty, miten ja millaisia henkildita
on rekrytoitu ja millaisia toimintatapoja yhteis6 on omaksunut. Sosiaalisen péa-
oman maara riippuu muun muassa rakenteiden ja jarjestelmien toimivuudesta,
ihmisten sitoutumisesta niihin seka ihmisten valisten suhteiden maarasta ja laa-
dusta. (Mékipeska & Niemela 2005, 16.) Lisdksi oman vaikutuksensa sosiaalisen
padoman syntymiselle ja kehittymiselle tuovat organisaation ulkopuoliset tekijat,
kuten toimintaymparistd, asiakaskunta ja kyseisen alan kehittyminen (Makipeska &
Niemela 2005, 61).

Sosiaalinen paaoma tyodyhteisdssa sisaltda useita osa-alueita. Jokainen osa-alue
luo arvoa organisaatiolle ja kerryttd& sen sosiaalista padomaa. Taman vuoksi niita
tulisi arvioida ja vahvistaa toiminnassa seka johtamisessa. Sosiaalisen padoman
osa-alueet Makipeskan ja Niemelan (2005) mukaan ovat tydyhteisdssa toimivien
ihmisten keskindiset suhteet ja verkostot, johtosuhteiden ja johtamisjarjestelman
selkeys, normien selkeys ja yleinen hyvaksyminen, arvojen yhteisyys, informaation

kulku ja vuorovaikutus. (Makipeska & Niemela 2005, 16.)

Nykykasityksen mukaan sosiaalinen paaoma, yhdessa psykologisen- ja rakenne-
padoman kanssa, muodostavat inhimillisen paaoman. Nailla tarkoitetaan henkilos-
ton tietoja, taitoja, kyvykkyyttd, luovuutta ja innovatiivisuutta sekd myo6s organisaa-

tion rakenteita, jotka mahdollistavat aineettoman paaoman kayttamisen. Tané pai-
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vana aineetonta padomaa pidetaan yhtena merkittdvimmista kansantalouden kehi-
tykseen ja kasvuun vaikuttavista asioista. Muuttuneet olosuhteet tydelamassa pa-
kottavat organisaatiot miettimaan uusia toimintatapoja. Tahan saakka toiminnan
tehokkuus, joustavuus ja laadukkuus ovat olleet menestymisen takeita, mutta
enaa ne eivat yksin riita. Perinteisia voimavaroja, esimerkiksi tyontekijoiden maa-
raa, ei valttdmatta voida lisatd, vaan tyota olisi tehtava uudella tavalla. (Manka
2011, 33))

Yhteisollisyys ja yhteison jasenten valinen vuorovaikutus synnyttavat sosiaalista
padomaa. Se voidaan ymmartaa sellaisina yhteisollisina piirteind, jotka muun mu-
assa vahvistavat yhteison toimintaa edistavaa luottamusta, vastavuoroisuutta ja
verkostoitumista. Sosiaalinen padoma tehostaa tavoitteiden saavuttamista ja se on
kumulatiivinen eli se kasvaa kun sita kaytetddn. Sosiaalisella pdaomalla saattaa
olla myds kielteisia vaikutuksia. Jos esimerkiksi tydyhteisdssa erilaisuuden hyvak-
syminen on hankalaa, voi sosiaalinen pddoma olla sulkevaa ja kapeuttavaa. Li-
saksi tiiviit sosiaaliset suhteet saattavat laukaista ei toivottuja ilmidita, esimerkiksi

kiusaamista, kateutta ja kuppikuntaisuutta. (Manka & Manka 2016, 132.)

Organisaation sisalla sosiaalinen paaoma ilmenee muun muassa esimiehen ja
tyontekijoiden valisind seka tyontekijoiden keskindisina suhteina. Organisaation
ulkopuolella sen voidaan katsoa suuntautuvan yhteistyokumppaneiden ja asiak-
kaiden valisina vuorovaikutussuhteina. (Manka 2011, 34.) Yhteisollisyys ja sen
jasenten valinen arvostus ja vuorovaikutus synnyttavat sosiaalista pddomaa. Sosi-
aalinen paaoma on seka tydyhteison ettd yksilon voimavara. Sosiaalista padomaa
lisdavat luottamus, vastavuoroisuus, yhteiset arvot ja aktiivinen toiminta kaikkien
hyvaksi. (Manka 2011, 116—118.) Lisaksi hyva johtaminen ja tydyhteistn selkeat
pelisddnnott edistavat sosiaalista paaomaa. Voidaankin sanoa, ettd sosiaalinen
padoma on itseaan ruokkiva systeemi ja sitd kannattaa tietoisesti kehittda ja vaalia
tyoyhteistssé. (Manka & Larjovuori 2013, 6.)

Eraan kasvuteorian mukaan sosiaalisessa pddomassa on kyse inhimillisesta paa-
omasta, joka kasautuu koulutuksen ja kokemuksen kautta tapahtuvan oppimisen
tuloksena. Toisaalta Institutionaalisen teoriasuuntauksen mukaan sosiaalinen
padoma kasautuu kansalaiskasvatuksen, paikallisen sosiaalisen vuorovaikutuksen

ja yhteisollisyyden edistdmisen kautta. Organisaatioteoriassa puhutaan osaamis-
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padomasta. Sen kasautuminen riippuu muun muassa yrityksen tietojohtamisesta,
prosessien, innovaatioiden ja aineettomien hytdykkeiden hallinnasta. (Poikela
2005, 16.)

Sosiaalinen padoma pohjautuu yhteiseen todellisuuteen ja sen kautta syntyvaan
keskinaiseen luottamukseen. Tydyhteistissa kaytavat arvokeskustelut ovat hyva
mahdollisuus kokemusten jakamiseen ja yhteisen arvopohjan tunnistamiseen.
Avoin ilmapiiri ja perusteellinen asian kasittely mahdollistavat erilaiset nakékulmat,
jolloin tybyhteisdssa ne voitaisiin ymmartaa ja nahda osana tydyhteison toiminta-
kulttuuria. Luottamuksen syntymisen avaintekija on, etta tiedetd&n millaisia ajatte-
lutapoja ja arvostuksia yhteisossa ilmenee. (Makipeska & Niemela 2005, 72—73.)

Mankan ja Mankan (2016, 134) mukaan sosiaalinen paaoma syntyy hyvasta joh-
tamisesta ja toimivasta tydyhteiststa. Sen syntymiseen vaikuttavat Oksasen
(2009) tutkimuksen mukaan luottamus, yhteiset arvot ja normit, osallistuminen,
sosiaaliset suhteet ja verkostot sek&a vastavuoroisuus. Nykypaivan muutokset ja
nopea uudistumistarve haastaa erityisesti sosiaalisen padoman kehittymisen, kos-
ka se tarvitsee aikaa kehittyakseen. Muutosten keskelld ei valttamatta helposti
l6ydy aikaa yhteisollisyyden rakentamiseen, vaikka se voisi toimia tyéhyvinvoinnin
edistdjana. (Manka & Manka 2016, 54.)
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6 YKSILOLLISYYS TYOYHTEISOSSA

1980 -luvulla elettin Suomessa yksilditymisen huippuaikaa, jolloin ulkoinen yh-
denmukaisuuspaine idasta oli hellittanyt. Amerikassa korostui talldin yksildllisen
kilpailun paine, mutta tama ei ollut saavuttanut viela Suomea. Muutoksiin suhtau-
duttiin uteliaasti ja kokeilevasti. Suomalainen oli saanut rahaa, tilaa ja aikaa omiin
tarkoituksiin ja kansalaisuus oli kaynyt todeksi muutenkin kuin teoriassa. Hyvin-
vointiyhteiskunta salli suurten ikaluokkien valita uransa ja parisuhteensa seka
elamantyylinsa. Henkilokohtaisista valinnoista alkoi kuitenkin tulla paaasia, jolloin
unohdettiin ne rakenteet, jotka mahdollistivat yksilolliset valinnat. Palkkaty6 oli va-
line hyvan elaman saavuttamiseksi. Yhteiskunnan ja yksilon identiteetti kasautui-
vat tasaisesti kerros kerrokselta. Toisin sanoen kouluttauduttiin tyéhon, oltiin sen
jalkeen samassa tyopaikassa kasvavin eduin ja jaatiin elakkeelle. Inmiset tottuivat,
etta aineellinen elintaso saattoi vain nousta. (Siltala 2007, 109.)

Tassa luvussa avataan yksilollisyyden maaritelmaa ja mietitaan, miten yksilollisyys
nakyy ja vaikuttaa tydyhteisdissa. Ihmisen perimmaisin ristiriita saattaa olla jannite
yksilollisyyden, erilaisuuden ja yhteisoéllisyyden valilla, jolloin ihmiset ovat yksilGita
vain yhteison jasenind ja yhteison jasenia vain yksildina. Téllainen samankaltai-
suuden ja erilaisuuden jatkuva tydstaminen synnyttda yhteiskunnat ja yksilot. Ih-
miset pyrkivat erottumaan toisistaan kaikin mahdollisin keinoin. Kehon erillisyys on
annettu valmiina, mutta asia erot ihminen rakentaa nimien, symbolien ja kulttuuris-

ten merkitysten kautta. (Hautamé&ki ym. 2005, 133.)

6.1 Yksilollisyys rikkaus vai uhka

Tybvoiman ikaantyminen, tydmarkkinoille tulevien ikaluokkien pieneneminen ja
globalisaatio lisaavat kilpailua osaavasta tydvoimasta. Tydyhteis6jen moninaisuus
syntyy siind tydskentelevien ihmisten erilaisuudesta mm. ian, sukupuolen, suku-
puolisen suuntautuneisuuden, kieli-, koulutus-, kulttuuri- ja arvotaustojen, tyokyvyn
jaltai yksityiselaman tilanteiden suhteen. Moninaisuuden lisaantyminen haastaa
niin enemmistoéihin kuin véahemmistdihinkin kuuluvat oppimaan itsensa ja toistensa

kunnioitusta, erilaisuuden arvostusta ja hyodyntamista. (Colliander ym. 2009, 15.)
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Kulttuurissamme yksil6llisyys ylikorostuu. Tybelamassa tama saattaa nakya muun
muassa yksin tekemisena, tiimitydn toimimattomuutena, keskindisena kilpailuna ja
sosiaalisen tuen puutteena. Yksilollisyyden ja yhteisoéllisyyden arvot saatetaan
nahda toisensa poissulkevina. Tallainen ajatusmaailma nakyy usein tydyhteisdjen
kehittamisessa siten, etta ihmiset vastustavat yhteisdllisia asioita ja pelkdavat sen
tarkoittavan samanlaistamista. (Takanen 2005, 162—163.) Organisaatio muodos-
tuu ihmisista, ryhmista ja heidan valisestdan vuorovaikutuksesta. lhminen on yksi
tyoyhteisbnsa jasen ja hanella on tietty rooli tehtaviensda mukaan. lhmisen toiminta
tyopaikalla nojautuu perustehtavaan, jonka organisaatio on itselleen muokannut.
Perustehtavastd johdetaan jokaisen tyontekijan tehtavat ja tyoroolit. Ympardiva
yhteiskunta maarittelee toimintaa tyopaikoilla myos laeilla ja asetuksilla. Lisaksi
yhteiskunnassa vallitsevat arvot, asenteet, politikka ja maailmalaajuiset tekijat hei-
jastuvat organisaation toimintaan. Toisin sanoen yksilo, tydyhteisod, organisaatio,
asiakkaat ja ymparilla oleva yhteiskunta muodostavat riippuvuussuhteen toisiinsa.
(Kaivola 2003, 12—13.)

Tyobyhteisdssa ihmiset saattavat olla hyvinkin erilaisissa elamanvaiheissa. Esimer-
kiksi juuri ensimmaiseen tyopaikkaansa tullut ihminen elaa voimakasta itsenéaisty-
misen vaihetta, kun taas toisaalta keski-ikdinen tyontekija saattaa kamppailla las-
ten murrosian ongelmien kanssa. Ihmisen elamé&éan kuuluu erilaisia kriiseja, esi-
merkiksi avioero tai laheisen kuolema seka kehitysvaiheita, joiden ratkaiseminen
vaikuttaa persoonallisuuteen, tapaan toimia ja kokea asioita. (Kaivola 2003, 23.)
Ihannetilanteessa nama yksilon elamantilanteet ja erilaiset uravaiheet huomioi-
daan tydajan ja tyotehtavien joustoilla (Kehusmaa 2011, 193). Yksildlla on erilaisia
rooleja elaman eri osa-alueilla. Tama merkitsee monien roolien hallintaa ja sen
katsotaan kohentavan yksilon itsetuntoa, lisdavan sosiaalista patevyytta ja kehitta-
van yksilon persoonallisuutta. (Colliander 2009, 171.) Yksityisasioiden tuominen
tyopaikalle herattda monenlaisia mielipiteita. Ihminen on kuitenkin niin kokonais-
valtainen, etta rajanveto tyopaikan ja yksityiselaman valilla saattaa olla joskus vai-
keaa. Tybyhteisd voi parhaimmillaan tukea ihmisen selviytymista elaman kehitys-
tehtavista tai akillisista kriiseista. (Kaivola 2003, 23—24.)

Arvot ohjaavat toimintamme perimmaisia vaikuttimia, periaatteita ja reunaehtoja.

Ne vaikuttavat voimakkaasti tehdessdmme valintoja niin henkilokohtaisessa ela-
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masséa kuin tydyhteisdssakin. Arvot syntyvat ja muovautuvat prosessissa, johon
vaikuttaa vahvasti sosiaalinen ymparisto, jossa yksilo toimii elamansa eri vaiheis-
sa. (Makipeska & Niemela 2005, 66.) Ihmisten kohdatessa kohtaavat aina myo6s
erilaiset merkitykset ja kulttuurit. Jokainen ihminen tuo oman historiansa, kulttuu-
rinsa ja uskomuksensa kulloiseenkin vuorovaikutustilanteeseen tyopaikalla. Ty6-
yhteisdssa tama nakyy, esimerkiksi eri ammattikuntien ja sukupolvien erilaisina

kasitteina, kasityksina ja uskomuksina. (Ménkkénen & Roos 2010, 45.)

Arvot tulisi ndhda yksiléiden ja tydyhteison voimavarana. Se, mitd ihmiset arvosta-
vat, antaa merkityksen toiminnalle ja muodostaa perustan sille, millaiseen toimin-
taan he motivoituvat. TyOyhteisbn arvomaailma muokkautuu vuorovaikutuksen
seurauksena ja sen vuoksi vuorovaikutuksen tulisi olla avointa ja vilkasta. Keskus-
teluissa arvoja jatkuvasti testataan, jolloin yksildiden niille antamat merkityssisall6t
yhtenaistyvat ja arvoista tulee selkedmmin yhteistd, sosiaalista pddomaa. Jotta
arvojen kautta tuleva sosiaalinen paaoma on todellista, taytyy arvojen olla tyoyh-
teisbn yhteisesti hyvaksymia ja yksildiden sisaistamia. Yhteiset arvot I6ytyvat vain
siten, etta kaikilla on mahdollisuus arvioida niitd suhteessa omaan yksil6lliseen
arvomaailmaansa. Yksiloilta vaaditaan kuitenkin joustavuutta. Kaikille eivat kaikki
arvot sovi, mutta arvoista on kaytava keskustelua avoimesti. (Mékipeska & Nieme-
l& 2005, 67—68.)

Yksilollisyyden lisaantyminen edellyttaa tydyhteistssa suvaitsevaisuuden kasvua.
Jos tyodyhteisossa vallitsee epaluulo, epaluottamus, keskinainen kilpailu ja kateus,
silloin ei tilaa jaa yksilollisyydelle. Yksilllisyyden huomioiminen ei saa johtaa epa-
tasa-arvoiseen kohteluun. On siis hyvin tarkeaa, etta pelisaannot ovat tiedossa
kaikilla ja ne koskevat kaikkia. Mydskaan esimies ei saa poiketa pelisaanndista tai

toimia niissa mielivaltaisesti. (Kehusmaa 2011, 194.)

6.2 Erilaiset persoonallisuudet tydyhteisossa

Persoonallisuus sanana on l&htgisin latinan kielesta ja antiikin Kreikan kulttuurista.
Alun perin sanalla tarkoitettiin naamiota, jota teatterissa hyddynnettiin eri roolien
esittamisessa. Nykyaan kirjallisuudesta 16ytyy monia kymmenia maaritelmia, jotka

kuvaavat persoonallisuuden eri puolia. (LAmsa & Hautala 2005, 40.) Psykologias-
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sa persoonallisuutta on pidetty yksilén ominaisuutena ja erilaisissa kulttuureissa
muodostuu erilaisia persoonallisuuksia. Ajatellaan, ettéa ydinkulttuuri tarjoaa mielen
malleja, jotka yhdistavat kulttuurin ja inhimillisen toiminnan seka perustuvat henki-
l6iden tunnekokemuksiin. (Hyyppa 2005, 20—21; Lohken 2016, 22—23.) Tydela-
masséa ajatellaan, ettd persoonallisuus on monimutkainen yhdistelma ihmisen
henkil6kohtaisia ominaisuuksia. Persoonallisuutta on mahdollista arvioida erilaisilla
persoonallisuustesteilld, mutta arvioinnissa on hyva muistaa, etta ihmisen toiminta
on persoonallisuuden ja tilannetekijoiden yhdistelma. lhmisen kayttaytyminen ja
toiminta kriisitilanteessa saattaa hyvinkin poiketa hanen kayttaytymisestaan va-
kaassa ja turvallisessa tyotilanteessa. (LAmsa & Hautala 2005, 40.)

Ihminen joutuu kohtaamaan tydelamassa hyvin erilaisia ja odottamattomia tilantei-
ta. Sen vuoksi on tarkea tietaa, millainen itse on ja millainen vaikutus itsella saat-
taa olla toisiin ihmisiin. (Lamsa & Hautala 2005, 41.) Ihmisen kuuluessa johonkin
ryhm&én tai yhteis6on hén saa paljon tietoa itsestaan, silla toiset ihmiset toimivat
muun muassa palautteen antajina eli tapahtuu reflektiota. Yhteistéssa kukaan ei
VOi muuttaa toista, vaikka kiusaus on usein suuri. (Raina & Haapaniemi 2007,
141.) Jasentynyt kasitys itsestd, omista vahvuuksista ja kehittamisalueista tarjoaa
mahdollisuuden toimia rakentavalla tavalla tydyhteisossa (Lamsa & Hautala 2005,
41; Raina & Haapaniemi 2007, 141). Esimerkiksi tydyhteisén kokoontuessa, huo-
maamme melko nopeasti, millaisia itse kukin olemme. Yksi on vahan hiljaisempi,
toinen todella puhelias ja humoristinen, kolmas haluaa paneutua yksityiskohtaises-
ti asioihin ja neljas tarttuu mieluusti hommiin eik& nae erityisen tarkeaksi jatkuvaa
suunnittelua. (Dunderfelt 1998, 70.)

Ihmisten erilaisuus on itsestaanselvyys, jolloin voidaan todeta, etta toisella ei ole
samanlaista biologista ilmiasua eikd samanlaista elamankokemusta. Erilaisuus
rikastuttaa henkilokohtaista elamdamme ja on hedelmallista itse tyon kannalta.
Parhaimmillaan erilaisuus lisda tyOyhteison energiaa ja innovatiivisuutta. Erilai-
suuden havaitseminen toisessa auttaa huomaamaan myo6s oman erilaisuutensa.
Jos tydyhteison vuorovaikutus ei toimi, ihmisten erilaisuus muodostuu télléin on-
gelmaksi. (Kaivola 2003, 27,29.) lhanteellinen tyéyhteisé koostuu erilaisista henki-

I6ista, jotka hoitavat tydssdan itselleen luontevinta roolia. Yksi tydryhman jasen voi
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olla esimerkiksi ideoija ja toinen mahdollisuuksien etsija, jollekin sopii koordinointi

ja joku on idean toteuttaja. (Nevalainen 2007, 41.)

Monien tydyhteisdjen ajattelu- ja toimintatapaa leimaa myytti keskindaisen harmo-
nian tarkeydesta. Tallaisen ajattelun seurauksena véltetddn sellaisista asioista
puhumista, jotka voisivat nostaa esille tunneperdisia ristiriitoja ja erimielisyyksia.
Kuitenkin juuri ongelmien ratkaisu ja rakentava kehittdminen mahdollistuu ristiriito-
jen rakentavan kasittelyn ja yhteisen keskustelun kautta. Ihmisen tullessa tydpai-
kalle, han on siella "kokonaisena”, tietoineen ja tunteineen. Toisin sanoen tunteita
ei voi "riisua” pois paalta toihin tullessa. Organisaatiossa ihmisten valinen kanssa-
kdyminen on rakentavaa ainoastaan silloin, kun tydyhteison jasenet tiedostavat,
tunnistavat sekad huomioivat toistensa tunteet ja tarpeet. (LAmsa & Hautala 2005,
55.) Erilaisuuden hyvaksyminen on haaste, silla se saattaa herattaa pelkoa, epa-
luuloisuutta tai epavarmuutta. Vastaavasti samanlaisuus herattaa tuttuuden seka
helppouden ja turvallisuuden tunteen. Erilaisuuden hyvaksyminen vaatii todellista
kohtaamista ja toisten lahelle paastamista, jolloin ihminen koettelee omia kasityk-

sidan ja ajattelutapojaan. (Kaivola & Launila 2007, 99—100.)
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7 KEHITTAMISTYON PROSESSIKUVAUS

Tassa luvussa tarkastellaan koko kehittamisprosessia, metodologiaa ja toteutusta.
Kehittamistyon lahtokohtana olivat organisaation ja tyoyhteison kokemat epakoh-
dat ja haasteet, joita ryhdyttiin yhdessa kehittdm&éan. Toikko ja Rantanen (2009,
30) kirjoittavatkin, ettéa toimintatutkimuksen ideana on saada aikaan muutoksia
sosiaalisessa todellisuudessa ja samalla tutkia naditd muutoksia. Tavoitteena oli
parantaa sosiaalisia kaytant6ja ja tuottaa kaytannollista tietoa. Vaikka kehittdmis-
tyossa lahtokohtana toimivat tydyhteison koetut epakohdat ja haasteet, lahdettiin
tarkastelemaan asioita voimavaraldhtoisestd nékokulmasta. Keskityttiin siis on-
gelmien sijaan ratkaisuihin. Tavoitteena oli nostaa esiin yksilon ja tydyhteisén
myonteisia voimavaroja ja vahvistaa niitd. Voimavaralahtdisessa mallissa organi-
saation kulttuuri ja toimintatavat muodostavat perustan hyvinvoinnille (Manka &
Manka 2016, 76.) Voi myGs sanoa, etta se mihin huomio kiinnittyy, myos kasvaa.
Myonteiset tunteet auttavat ndkemaan kokonaisuuksia, vapauttavat luovuutta ja
mahdollistavat uudet ajatukset. Myonteisyys lisdd myos henkilokohtaisia voimava-
roja, kuten eldménhallinnan tunnetta, sitkeyttd ja terveytta seka onnellisuutta.
(Manka 2014, 91.)

Ennen tydyhteisdtapaamisia lahetin esimiehen kautta sdhkdpostilla tietoa proses-
siin osallistuville tyontekijoille tulevasta kehittamisprosessista. Toimintatutkimuk-
sen periaatteiden mukaisesti kehittdAmisprosessin aikana jarjestin kuusi tapaamista
koko tyOyhteison kanssa. Naissa tapaamisissa pohdittiin tyohyvinvointia yhteisolli-
syyden ja sosiaalisen pddoman nakokulmasta. Seuraavalla sivulla, taulukossa 1,
on esitelty tarkemmin tydyhteis6tapaamisten sisaltd, muun muassa toiminnalliset
osuudet ja tavoitteet. Kayttgjien ja toimijoiden, tassa tilanteessa tarkoitetaan tyon-
tekijoita, osallistuminen on keskeinen tekija kehittdmistoiminnan onnistumisen
kannalta. Lisaksi organisaatioiden kehittamisessa tyontekijoiden osallistuminen
loiventaa myds muutosvastarintaa. (Toikko & Rantanen 2009, 96—97.) Toiminta-
tutkimuksellista tutkimusprosessia ei voida tarkoin ennalta suunnitella, vaan kehit-
tdmisprosessin aikaiset havainnot ohjaavat tutkimusprosessin etenemista (Toikko
& Rantanen 2009, 30).
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Taulukko 1. Tydyhteis6tapaamisten sisdltokuvaukset

7.1 Menetelmalliset valinnat

Tutkimuksellisella kehittamistoiminnalla voidaan kuvata tutkimus- ja kehittamistoi-

minnan yhteytta. Se on tiedontuotantoa, jossa kysymysten asettelut nousevat esiin

kaytannon toiminnasta ja rakenteista. (Toikko & Rantanen 2009, 21—22.) Tutki-

muksellisella kehittamisella tavoitellaan konkreettista muutosta, esimerkiksi ratkai-

semaan kaytannosta nousseita ongelmia, uudistamaan kaytantdja ja usein myos

luomaan uutta tietoa tytelaman kaytannoista. Tieteellisen tutkimuksen ja tutki-

muksellisen kehittamistydn ero on paaasiassa juuri toiminnan paamaarissa eli ha-
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lutaanko tuottaa uutta teoriaa vai saada aikaan myds kaytdnnén parannuksia ja
uusia ratkaisuja. (Ojasalo, Moilanen &Ritalahti 2014, 17—19; Toikko & Rantanen
2009, 156.)

Tutkimuksellisesta kehittdmistoiminnasta puhuttaessa, asetelma perustuu siihen,
ettd tutkimus palvelee kehittAmistd, mutta tutkimus ei kuitenkaan maarittele kehit-
tamista. Tutkimus voi tarjota kehittdmiselle muun muassa menetelmi& ja niiden
soveltamiseen kuuluvan analyyttis-tieteellisen ajattelutavan. Tutkimuksellinen ke-
hittdmistoiminta ei ole tiedeperusteista tutkimusta, vaan se on kehittdmista, jossa
hyodynnetaan tutkimuksellista logiikkaa. Tutkimuksellisessa kehittamistoiminnassa
korostetaan tiedonkeruun systemaattisuutta, dokumentaation ja analyysin huolelli-
suutta sekd perusteltujen johtopaatdosten lapinakyvyyttd. (Toikko & Rantanen
2009, 157.) Tutkimuksellisuus on my6s sita, ettd omat ratkaisut ja tuotettu tieto
rakentuvat olemassa olevan tiedon paaélle. Kehittamistydssa tulisi nakyéa kyky siir-
taa teoriapainotteista tietoa kaytantdoon ja hyddyntdd olemassa olevia aiheeseen

liittyvia teorioita seké niistda muodostuvaa tietoperustaa. (Ojasalo ym. 2014, 21.)

Useat tutkijat ovat sitd mieltd, ettd tutkimustrategian ja tutkimusmenetelméan valin-
tojen tulisi lahtea teoriasta kasin. Toisaalta voidaan ajatella, ettd tutkimusongelma
maaraa mitd menetelmaa kaytetaan. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 27.) Menetelman
valintaan siis vaikuttaa se, minkélaista tietoa etsitdan ja kenelta tai mista, sita etsi-
taan ( Hirsjarvi ym. 2009, 184). Layder toteaa Hirsjarven ja Hurmeen kirjassa, etta
sosiaaliseen toimintaan kohdistuvan tutkimuksen taytyy perustua merkitysten ana-
lyysiin. Mitd lahemmaksi yksiléa ja vuorovaikutusta tullaan, sitd suurempi syy on
kayttaa kvalitatiivisia menetelmid. Osallistuva havainnointi, paivakirjat, piirustukset,
kirjoitelmat tai teemahaastattelut ovat muun muassa menetelmia, joilla paastaan
lahemmaksi niitd merkityksia, joita ihmiset antavat ilmiéille ja tapahtumille. (Hirs-
jarvi & Hurme 2008, 27—28.)

Tassa kehittdmistydssa lahestymistapa oli kriittinen. Tutkimuksellisen ja osallista-
van kehittamistoiminnan keskeinen tunnusmerkki on juuri Kriittisyys, jolloin tietoon
suhtaudutaan kysyvasti. Tieto on aina jonkun tietoa ja jostain tietystd nakokulmas-
ta tuotettua ja yllapidettyd. Kehittamisella tavoitellaan muutosta ja nain ollen kehit-
taminen on vahvasti sidoksissa erilaisiin intresseihin. Keskeinen kysymys on, etta

kenen intressid kehittaminen edustaa? Kiriittisella kehittdmisella pyritaan purka-
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maan muun muassa vallitsevia totuuksia ja ndkemaan niiden taakse. Tavoitteena
on antaa kaikille toimijoille ja osallisille mahdollisuus vaikuttaa. Talldin kysymys on
dialogisesta tapahtumasta, jossa neuvotellaan kehitettéavien asioiden merkityksis-
td. Tieto on sosiaalisesti rakentuvaa ja siten myds muuntuvaa. (Toikko & Ranta-
nen 2009, 163—164.) Toikon ja Rantasen (2009, 164) kirjassa Freiren mukaan
dialogi pitda sisallaan kaksi osaa eli toiminnan ja reflektion. Toisin sanoen dialogi
ilman toimintaa johtaa pelkk&&n sanahelindan ja vastaavasti toiminta ilman reflek-

tiota saattaa johtaa toiminnan ylilyonteihin.

Kriittinen kehittdminen pyrkii olemassa olevan toimintatavan arviointiin ja luo sita
kautta mahdollisuuden toisin tekemiseen. Kayttaja- ja toimijalahtdinen Kkriittinen
kehittdminen ei perustu etukdteen suunniteltuun lopputulokseen, vaan muutos
voidaan tuottaa yhdessa. Taman vuoksi kaikki mahdolliset nakdkulmat ja lopputu-
lokset on pidettava mukana keskusteluissa. Toisin tekeminen voi syntya myads asi-
oiden tiedostamisen kautta. Lahtokohtana voidaan siis pitaa sita, ettd ihmiset tie-
dostavat oman tilanteensa uudella tavalla. Tiedostaminen johtaa motivaatioon ja
motivaatio edelleen toimintaan. Tall6in myos tiedostamisesta muodostuu muutok-
sen valine. Kriittinen kehittAmistoiminta vaatii laajaa eri toimijoiden osallistumista,
jolloin pohditaan yhdessa kriittisesti arvioiden kehittdmistoiminnan lahtokohtia ja
perusteluja. (Toikko & Rantanen 2009, 164—165.)

Kehittamisprosessin aikana tydyhteisdtapaamisissa kaytettiin ryhmatdissa sovel-
taen erilaisia yhteisollisia menetelmia. Kuten toimintatutkimukselle on tyypillista,
valittujen menetelmien tulee olla osallistavia. Osallistavat menetelmét mahdollista-
vat paasyn toimijoiden ja tyontekijoiden hiljaiseen tietoon, ammattitaitoon ja koke-
mukseen. Nain kehittamistyon nakokulma laajenee pelkastaan viralliseen aineis-
toon perustuvasta. Tutkimusaineistoa on mahdollista keratd muun muassa kyselyl-
1&, ryhmakeskusteluilla, aivoriihitydskentelylld, haastattelulla tai havainnoimalla.
(Ojasalo ym. 2014, 61.) Naita edella mainittuja menetelmid hyvaksi kayttaen kerét-
tiin aineisto tassa kehittdmistydssa. Menetelmien valintaan vaikuttavaa esimerkiksi
kohdeorganisaation, tdssa kehittamistyossa tyoyhteison; koko. Liséksi muita teki-
joita, jotka ohjaavat menetelmien valintaa, ovat kehittdmiskohteen laajuus, tutki-
mushenkildsto ja sen rooli seka kohdehenkilostd. (Ojasalo ym. 2014, 62.)
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7.2 Kehittamistyon eteneminen

Kehittamistyd lahti kayntiin aiheen valinnalla marraskuussa 2015 (Kuvio 2). Kehit-
tamistyon keskeiseksi teemaksi valittiin tydhyvinvointi ja lahtokohdaksi muotoutui
jo aikaisemmin 2015 teetetty tyohyvinvointikysely. Taman jalkeen valmistui kehit-
tamistyon suunnitelma helmikuussa 2016. KehittAmistyon tydyhteisttapaamiset
alkoivat huhtikuussa 2016, jolloin kehittamistyon lahtokohdat ja perustelut esiteltiin
henkilostdlle. Kevaan ja kesan 2016 aikana jarjestettiin kolme eri sisaltoista tyoyh-
teisbtapaamista ja loput kolme tapaamista sijoittuivat marras-joulukuun 2016 vali-
selle ajalle. Tyodyhteisttapaamiset sisalsivat teoria-alustukset lahes jokaisen ker-
ran alussa, ryhmatyoskentelya eli toiminnallisen osuuden ja tyOyhteison kesken
kaytavia keskusteluja. Ajanpuutteen vuoksi keskustelut jaivat usein lyhyeksi. Ty6-
yhteis6tapaamisissa teemoina olivat tydhyvinvointi, strategia ja arvot seka persoo-
nallisuudet tydyhteistésséa. Teemojen valintaan vaikuttivat lahtétilanteen kartoituk-
sen tulokset, ennen kehittdmisprosessia tehty tyohyvinvointikysely, osallistujat pa-
lautteillaan seka kehittdmisprosessissa vahvasti vaikuttanut yhteisollisyyden ja
sosiaalisen pdaaoman nakokulma. Lisaksi toimintatutkimukselle tyypillinen sykli-
mainen eteneminen, jossa havainnoidaan ja reflektoidaan toimintaa ja tutkimusta,

nakyi myos aiheiden muotoutumisessa ja kehittdmisprosessin etenemisessa.

Tyoyhteison tyontekijoiden sairastelut, vapaapdaivat ja poissaolot vaikuttivat pro-
sessin etenemiseen ja myods lopputulokseen. Vain muutamat yksikon tydntekijat
olivat paikalla jokaisella kerralla. Viimeisella kerralla paikalla oli vain murto-osa
yksikon tyontekijoistd. Tama luonnollisesti hankaloitti koko kehittdmisprosessin
arviointia. Johdon osallistuminen oli myds vahaista, joka osaltaan todennakoisesti
vaikutti myds tyontekijoiden sitoutumiseen. Kehittdmisprosessin arvioinnin tueksi
haastattelin puhelimitse kahta ja séhkopostitse yhta prosessissa mukana ollutta
henkiloa. Kysymysten tarkoituksena oli selvittdéé vastaajien kokemuksia kehitta-
misprosessista ja arvioida kehittdmisprosessin onnistumista tydyhteison ja itsensa
nakodkulmasta. Kehittamisprosessin toiminnallinen osuus loppui joulukuussa 2016.
Lahes puolitoistavuotta kestanyt kehittamisprosessi paattyi maaliskuussa 2017,
jolloin raportti palautettiin tarkistettavaksi. Tata kehittamistyonprosessia kuvaa

nuoli, joka kertoo etenevésta prosessista (Kuvio 2). Tassa kehittdmistydssa ol
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alku ja loppu, mutta kuvan nuoli symboloi kehittdmisprosessia, jonka tulee jatkua

edelleen kehittamisprosessin loputtua.

4 Y4 Y4 Y4 )

Loppuhaastattelu

Kehittamistyon helmikuu 2017

Kehittamistyon aiheen TyOyhteisttapaamiset

valinta marraskuu 2015 suunnitelma helmikuu huhti-marraskuu 2016 Kehittamisprosessi
2016 paattyi maaliskuussa
2017

- AN AN AN J

Kuvio 2. Kehittamistyéprosessi

7.3 Toimintatutkimuksen ndkoékulma kehittamistydssa

Kehittamistydssani oli piirteitéa toimintatutkimuksesta, jossa tutkitaan ihmisten toi-
mintaa ja tuotetaan tietoa kaytadnnon kehittdamiseksi. Toimintatutkimus kohdistuu
erityisesti sosiaaliseen toimintaan, jonka pohjana toimii vuorovaikutus. (Heikkinen,
Rovio & Syrjala 2007, 16.) Toimintatutkimus luokitellaan usein laadulliseksi tutki-
musmenetelmaksi. Kasitys on kuitenkin virheellinen, koska toimintatutkimuksessa
voidaan kayttdd myos maaréllisia tiedonhankintamenetelmia. Liséksi toimintatut-
kimus ei ole varsinaisesti tutkimusmenetelmé, vaan lahestymistapa tai asenne,
jossa tutkimus kytketddn toiminnan kehittdmiseen. (Heikkinen ym. 2007, 36—37.)
Toimintatutkimukseen liittyy erityisesti kaytannonlaheisyyden vaatimus ja tutki-
muksen ja kehittdmisen kohteena voivat olla esimerkiksi yhteison toimintatavat tai

itse toimintatilanne. (Ojasalo ym. 2014, 58.)

Toimintatutkimus on muun muassa osallistavaa tutkimusta, jolla pyritddn yhdessa

ratkaisemaan kaytannon ongelmia ja saamaan aikaan muutos. Taman vuoksi se
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sopii hyvin kehittamistyon lahestymistavaksi. Olennaista on ottaa kaytanndissa
toimivat ihmiset mukaan aktiivisiksi osallisiksi tutkimukseen ja kehittdmiseen. (Oja-
salo ym. 2014, 58; Heikkinen ym. 2007, 33.) Suunnitteluvaiheessa tydyhteisota-
paamisia oli tarkoitus jarjestaa 3-5. Lopullinen maara muotoutui siten, etta koko-
naisuudessaan tapaamisia oli kuusi. Kehittamisprosessia kuvaa hyvin spiraalimai-
nen rakenne, jossa tulokset asetetaan aina uudestaan ja uudestaan arvioitavaksi.
Arvioinnin tuloksena kehittamisprosessin perusteluja, organisointia ja toteutusta
tasmennetaan. (Toikko & Rantanen 2009, 66.)

Tassa kehittdmisprosessissa toimintatutkimus eteni sykleissa, jotka on tarkemmin
havainnollistettu liitteesséd 6. Kaikkiaan sykleja syntyi seitseman. Toimintatutki-
muksen syklisyys tarkoittaa sita, etta yhteen suunnitelmaan perustuvaa kokeilua
seuraa kokemusten pohjalta parannettu suunnitelma. Toimintaa hiotaan useiden
perakkaisten suunnittelu- ja kokeilusyklien avulla. Tasta muodostuu kokeilujen ja
tutkimuksen vuorovaikutuksena eteneva spiraali. (Heikkinen ym. 2007, 18—19.)
Spiraalissa korostuu konkreettisen toiminnan (havainnointi ja toteutus) seka sita
kasittelevan diskurssin (suunnittelu ja reflektio) valinen vuorovaikutus. (Toikko &
Rantanen 2009, 66). Tassa kehittamisprosessissa kehittamissuunnitelma ja tyoyh-
teisbtapaamisten sisdlté muotoutuivat kyselyjen, havaintojeni ja reflektion seka
osallistujien palautteiden kautta. Tastd hyvana esimerkkind on osallistujien toive
syventaa arvopohdintaa konkreettiselle tasolle. Tama toteutettiin viidennella ta-

paamiskerralla.

Tavallisesti toimintatutkimus on ajallisesti rajattu tutkimus- ja kehittamisprojekti. Se
voidaan jakaa toiminnan laajuuden mukaan viiteen analyysitasoon, jotka ovat yksi-
16, ryhma, ryhmien valiset suhteet, organisaatio ja alueellinen verkosto. (Heikkinen
ym. 2007, 17.) Kehittamistydssani lahestyin toimintatutkimusta ryhmatason nako-
kulmasta, jossa yhteistoiminnallinen tutkimus on tyypillinen ryhméatason toiminta-
tutkimus. Siin& tiimi tapaa suunnitelmallisesti ja keskustelee sovitusta teemasta ja
nain kehittdd omaa toimintaansa. Ryhmatason rinnalla liikuttiin myds ryhmien va-
listen suhteiden tasolla. Siind pyritaan ratkaisemaan erilaisten ryhmien yhteistoi-

minnan ongelmia. (Heikkinen ym. 2007, 18—19.)

Spiraalimallin mukainen kehittdminen on pitkajanteinen prosessi. Ensimmainen

keha tai spiraali muodostaa lahtokohdan kehittamiselle ja uudet kehét tai spiraalit
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aina taydentavat edellisia. (Toikko & Rantanen 2009, 67.) Toimintatutkimuksesta
ei voi etukateen kirjoittaa tdsmallista tutkimussuunnitelmaa tai kuvata tarkkaa tie-
donhankinnan etenemista. Tutkija tai kehittaja oppii koko prosessin ajan tutkimus-
kohteestaan ja menetelmistaén. (Heikkinen ym. 2010, 86.) Kehittdmistoiminta siis
tasmentyy prosessin aikana. Kehittdmisen tuloksellisuus on usein kiinni siita, kuin-
ka monta keh&d, spiraalia tai silmukkaa kehittamisprosessin aikana ehditaan to-
teuttamaan. Spiraaliin sisaltyy suunnittelu, toiminta, havainnointi ja reflektointi.
Reflektointivaihe on niin sanottu solmukohta, jossa kehittymista tapahtuu. Kehien
aikana toimijoiden ajattelu tekee silmukan ja palaa johtop&&atosten tai oppimisen
jalkeen takaisin normaalitoimintaan. Voidaan sanoa, ettd kehittdminen ei johda
ehdottomaan totuuteen, vaikka tulos olisikin juuri talla hetkella toimiva ja hyva,
vaan jatkuvaan vuorovaikutukselliseen ja reflektiiviseen kehittdmiseen. (Toikko &
Rantanen 2009, 67.)

Kehittamistydssa asioita lahestyttiin praktisen tiedonintressin kautta. Sen mukaan
asiantuntijat ja kohdeyhteison jasenet maarittavat yhdessa ongelmat ja suunnitte-
levat tarvittavat toiminnot ongelmien ratkaisemiseksi. Tassa lahestymistavassa
korostuu toiminnan prosessiluonne. Yhteistoiminnalliselle prosessille on ominaista
joustavuus ja avoimuus erilaisille tulkinnoille, jolloin tavoitteena on, etta osallistujat
oppisivat ymmartdmaan omaa toimintaansa uudella tavalla. (Toikko & Rantanen
2009, 46.)

Kehittamistydssa oma roolini oli kehittdjan rooli. Toiminnastani I0ytyi piirteita toi-
mintatutkijan roolista, jolloin tutkija on aktiivinen toimija, joka pyrkii valamaan us-
koa ihmisten omiin kykyihin ja toimintamahdollisuuksiin eli voimaannuttamaan tai
valtauttamaan heitd. Toisin sanoen kehittdja kaynnistdd muutoksen ja rohkaisee
ihmisia tarttumaan asioihin, jotta niitd voidaan kehittda heidan omalta kannaltaan
paremmiksi. (Heikkinen ym. 2007, 19—20.) Yhdessé kehitetty on yleensa parempi
ratkaisu kehittdmisongelmaan kuin yksinomaan ulkopuolelta tulevat ajatukset,
koska yhteison jasenet tuntevat toimintansa haasteet paremmin kuin muut. Kui-
tenkin tutkijan mukaantulo ryhmaan tuo ulkopuolisen nakékulman ja teoreettista
osaamista, joita ilman haastetta tai ongelmaa saattaa olla vaikea ratkaista. (Ojasa-
lo ym. 2014, 59.)
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Tutkijan tarkastellessa tutkimuskohdetta sisaltdpain vaikuttaa se tutkijan suhtau-
tumiseen aineistoon ja sen analysointiin. Toimintatutkijalle tai kehittdjalle oma vali-
tén kokemus on osa aineistoa, kun taas perinteisesti tutkija hankkii ensin aineiston
ulkopuolisesta ndkdkulmasta. Toimintatutkija kayttda omia havaintojaan tutkimus-
materiaalina muun tutkimusaineiston sijasta tai sen liséksi. Nain tutkijan ymmarrys
kehkeytyy hiljalleen. Tata vahittdisen ymmartamisen ja tulkinnan prosessia nimite-
taan hermeneuttiseksi kehaksi. (Heikkinen ym. 2010, 20.) Ymmartaminen lahtee
aina jostakin tutkijan lahtékohdista, jolloin tutkimuksen aikana tutkija palaa takaisin
l&ahtokohtiinsa oivaltamisen ja ymmarryksen laajentumisen johdosta (Vilkka 2005,
146).

7.4 Kehittamistydn aineistot ja niiden analyysi

Aineistojen analyysissa kaytettiin tdssa kehittamistydssa teemoittelua seka kvanti-
tatiivista ja pienelta osin kvalitatiivista menetelmaéa. Syntynyt aineisto analysoitiin
kuitenkin p&&dosin teemoittelun avulla. Tekemaani teemoittelua avataan tarkem-
min, my6hemmin tekstissd, kunkin aineiston analyysissa. Teemoittelulla tarkoite-
taan sita, ettd analyysivaiheessa pohditaan sellaisia aineistosta esiin nousevia
piirteita, jotka toistuvat ja jotka ovat yhteisid suhteessa kesken&an (Hirsjarvi &
Hurme 2008, 173). Heikkisen ym. (2010, 37) mukaan toimintatutkimuksessa maa-
rallisten ja laadullisten menetelmien yhdistaminen on luontevaa, koska laadullisen
tutkimuksen alle on muun muassa koottu runsaasti erilaisia lahestymistapoja. Yksi
kvalitatiivinen analyysitapa on laskeminen, joka luetaan hyvin yksinkertaiseksi ai-
neiston analyysimuodoksi. Silla selvitetdan kuinka monta kertaa tietty ilmi6 tai
teema esiintyy kyseisessa materiaalissa. Ennen laskemista taytyy aineisto kuiten-
kin luokitella. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 172.) Teemoittelua kaytettiin tassa kehitta-
misty0ssa esimerkiksi analysoitaessa tekijoitd, jotka lisdavat tydhyvinvointia. Ai-
neiston luokittelu ja teemoittelu ovat olennainen osa analyysia, koska se luo poh-
jan, jonka varassa aineistoa voidaan tulkita, yksinkertaistaa ja tiivistda (Hirsjarvi &
Hurme 2008, 147). Liitteen 7 taulukkoon on koottu tdmé&n kehittamistyon aineistot,
niiden keruutavat ja analyysimenetelmat. Taulukko mukailee Toikon ja Rantasen

(2009, 120) esittelemaa aineistomatriisia.
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Aineiston keruumenetelmissa korostuivat osallistamiseen perustuvat menetelmat,
joissa arvostetaan kehittamiseen osallistuvia henkilGitéa ja uskotaan, etté jokaiseen
asiaan on olemassa enemman kuin yksi mielipide. Kaikki ovat tarkeita ja asioiden
eri nakokulmat tulevat esille parhaiten, kun asioista keskustellaan ryhmassa. Laa-
dullisessa tutkimuksessa korostuu se, ettéa henkilot joilta tietoa kerataan, tietavat
tutkittavasta ilmiosta mahdollisimman paljon tai heilla on kokemusta siitd. (Tuomi &
Sarajarvi 2009, 83, 85.) Tassa kehittdmistydssa tydyhteisé vastasi juuri ryhmaa,

jotka olivat parhaita asiantuntijoita pohdittaessa heidan omaa tyohyvinvointia.

TyobyhteisOtapaamisissa aineistoa keréttiin monin eri tavoin. Ensimmaisessa ta-
paamisessa jokainen tyoyhteison jasen taytti Eija Kyronlahden (2016) lomakkees-
ta mukaillun tydyhteisén toimintojen itsearviointiiomakkeen (Liite 1), jossa arvioin-
tiin tydyhteisbn toimintojen toteutumista ja kehittdmista neljalla toiminta-alueella.
Lomakeaineisto koostuu siis ilmitta koskevista mittaustuloksista (Alasuutari 1999,
87). Tuloksia vertailemalla oli tarkoitus selvittda, tapahtuiko numeerista muutosta
suuntaan tai toiseen. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa on keskeistd, etta havainto-
aineisto soveltuu maaralliseen mittaamiseen (Hirsjarvi ym. 2009, 140). Itsearvioin-
tilomakkeiden vastaukset 1-4 laskettiin yhteen kunkin vaittaman kohdalla. Numerot
tarkoittivat seuraavaa: 1= ei tietoa asiasta, 2= asiat kehitteilla, 3= asiat toteutuivat
osittain ja 4 = asiat toteutuivat taysin. Taman jalkeen laskettiin keskiarvot, jotka
antoivat vaittamille numeeriset arvot. Raportointivaiheessa lahto- ja lopputilanteen
tulokset havainnollistettiin kuvion avulla. Kvantitatiivisen tutkimuksen katsotaan
etenevan yleisesta yksityiskohtaiseen. Se etsii syysuhteita ja asetelma on staatti-
nen siten, etté luokat on maaritelty ennen tutkimuksen alkua. Se pyrkii yleistysten

avulla ennustamiseen, selityksiin ja ymmartamiseen. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 25.)

Laadullisessa tutkimuksessa ei pyrita tilastollisiin yleistyksiin, vaan esimerkiksi ku-
vaamaan jotain ilmi6ta tai tapahtumaa, ymmartamaan tiettyd toimintaa seka anta-
maan teoreettisesti mielekas tulkinta jollekin ilmidlle (Tuomi & Sarajarvi 2009, 85).
TyoyhteisOtapaamisissa syntyi aineistoa, joka on tyypillistd laadulliselle tutkimus-
aineistolle. Se pelkistetyimmillaan tarkoittaa aineistoa, joka on ilmiasultaan tekstia
ja voi olla syntynyt tutkijasta riippuen tai riippumatta. Esimerkkeja edella kuvatusta
voivat olla erimuotoiset haastattelut ja havainnointi sekd omaelaméankerrat ja kir-

jeet sekd muuta tarkoitusta varten tuotettu kirjallinen ja kuvallinen aineisto. Hyvaa



49

tutkimusta tehdessa on oleellista kayttaa erilaisia ja asianomaiseen ongelmaan
sopivia menetelmia. (Eskola & Suoranta 1998, 15.)

Haastattelumenetelmaa kaytettiin kehittamistyon loppuvaiheessa. Haastattelun
avulla haluttiin selvittda ja arvioida kehittdmisprosessin onnistumista ja prosessin
vaikutusta yksilon ja tydyhteison tyohyvinvointiin. Haastattelun kysymykset pohjau-
tuivat kehittdmistyén kysymyksiin. Haastattelu on joustava menetelmé, joka sopii
monenlaisiin tutkimustarkoituksiin. Haastattelussa ollaan vuorovaikutuksessa
haastateltavan kanssa ja tama luo mahdollisuuden suunnata tiedonhankintaa itse
tilanteessa. Haastattelemalla on mahdollisuus myds selventdd vastauksia ja sy-
ventaa saatavia tietoja, jolloin voidaan esimerkiksi pyyta& mielipiteiden perusteluja.
Toisaalta haastattelun varjopuolena saattaa olla luotettavuus, silla haastateltava
VOi antaa sosiaalisesti suotavia vastauksia ja nain luotettavuus karsii. (Hirsjarvi &
Hurme 2008, 34—35.)

Kehittamistydssa syntyi kirjallista ja kuvallista aineistoa. Toisella kerralla haettiin
vastauksia leikaten lehdista teksteja ja kuvia. Naiden avulla selvitettiin tyoyhteison
ajatuksia siita, mita tydhyvinvointi on ja mita sen tulee sisaltdd. Tama aineistonke-
ruumenetelma sisalsi ainakin kolme laadullisen tutkimuksen tunnusmerkki&, jotka
ovat itse aineistonkeruumenetelmd, tutkittavien nakokulma ja hypoteesittomuus
(Eskola & Suoranta 1998, 15). Toiminnallisessa osuudessa kaytetty kuvallinen
tekniikka auttaa asioiden ja ilmididen jasentdmisessa seké kollektiivisen eli yhtei-
sollisen tietoisuuden lisdamista. Kuvat konkretisoivat todellisuutta, jolloin niita voi-
daan pyrkia avaamaan ja arvioimaan yhteisissa keskusteluissa. Visualisoinnin tar-
koitus on mahdollistaa myds kriittinen keskustelu. Voidaan sanoa, etta kuva toimii
keskusteluobjektina eli peilind. (Toikko & Rantanen 2009, 110—112.)

Tyobyhteisdtapaamisissa saadut aineistot analysoitiin jokaisen tapaamiskerran ja
uuden aineiston syntymisen jalkeen. Analyysissa saadut tulokset loivat pohjan
seuraavien tapaamisten teemaan ja siséltoon. Esimerkiksi toisella kerralla tydyh-
teison tydhyvinvoinnista saatu aineisto ja sen tulokset johdattivat kolmannen ta-
paamiskerran teemoihin, joita syvennettiin ryhmaté6itd tehden. Ryhmaét saivat itse
paattdd, miten asiat kirjaisivat. Avoin tutkimussuunnitelma korostaa tutkimuksen
vaiheiden eli aineistonkeruun, analyysin ja tulkinnan seka raportoinnin kietoutumis-
ta yhteen (Eskola & Suoranta 1998, 16).
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Kehittamisprosessin aikana lahes jokaisen tydyhteisGtapaamisen jalkeen kerattiin
osallistujilta kirjallinen palaute. Palautelomakkeessa (Liite 2) oli viisi (5) kysymysta.
Vastaukset eli palautteet muokkasivat aina seuraavia tydyhteisdtapaamisia, jonka
vuoksi voidaan sanoa, etta palautteilla oli merkittéava rooli kehittamisprosessin ete-
nemisessa. Palautelomakkeiden kirjalliset tuotokset luokiteltiin ja esille nousseet
asiat on koottu luvun yhdeksan eli "Aineisto — TyOyhteisotapaamisten kirjallinen

palaute” 8.7 otsikon alle.

Tutkimus- ja kehittdmisprosessissa keratyn aineiston analyysi, tulkinta ja johtopaa-
tostenteko ovat tutkimuksen ydinasioita. Prosessin alkuvaiheessa tehdyista valin-
noista riippuu osittain se, miten aineistoa kasitellaan ja tulkitaan. Usein tutkimus-
kysymykset saattavat ohjata menetelmien valintaa. Analyysivaiheessa selviaa,
minkalaisia vastauksia kysymyksiin saadaan. On myts mahdollista, ettd analyysi-
vaiheessa selvidd, miten kysymykset olisi oikeastaan pitanyt asettaa. (Hirsjarvi
ym. 2009, 221.) Kehittamistoiminnassa muodostuu useita aineistoja, jotka analy-
soidaan eli arvioidaan jo prosessin aikana. Oleellista on, ettéd keratyn aineiston
perusteella toimintaan ja sen lahtokohtia seka tavoitteita pohditaan kriittisesti. Nain
ollen kukin arviointi saattaa muuttaa kehittdmistoiminnan perustelua, organisointi-
tapaa, toimintaa sekd myds itse arviointiasetelmaa. Aineiston keraamisen ja arvi-
oinnin avulla kehittamisprosessia voidaan siis kohdentaa ja tdsmentaa. (Toikko &
Rantanen 2009, 82—83.)
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8 TYOYHTEISOTAPAAMISTEN SISALTO JA AINEISTOT

Kehittamistyotani, kuten jo aiemminkin olen maininnut, kuvaa eteneminen sykleis-
sa (Liite 6). Kehittamisprosessin aikana muodostui kaikkiaan seitseman toisiaan
taydentavaa syklia. Lahtokohtana toimii kehittamistyon suunnitelma. Ensimmaisen
syklin aikana, tydyhteisOtapaamisessa, edettiin kehittamistydonsuunnitelman mu-
kaisesti. Syklin sisalla pohdittiin ja arvioitiin toimintaa havaintojen ja aineistojen
tulosten perusteella. Reflektoinnin tuloksena syntyi uusi tai niin sanotusti muuttu-
nut suunnitelma, joka toimi seuraavan tydyhteisotapaamisen pohjana. Nain koko
kehittamistoiminnan aikana perusteluja, organisointia, toteutusta ja arviointia koe-
tellaan jatkuvasti uusien syklien aikana. Uudet kehéat eli syklit tdydentavéat aina
edellisia. (Toikko & Rantanen 2009, 67.)

Tassa luvussa esitellddn tarkemmin tyoyhteis6tapaamisten sisaltbéa ja syntyneita
aineistoja seka niistd saadut tulokset. Aineistot syntyivat itsearviointikyselyn, ryh-
matdiden ja kirjallisesti keratyn palautteen seka haastattelun avulla. Tyodyhteisota-
paamisten ja aineistojen tulosten pohdinnassa ja luotettavuuden varmistamisessa

apuna toimivat tydyhteisdtapaamiskerroista tekemani muistiinpanot.

Tyobyhteisotapaamiset noudattivat syklimaistd luonnetta koko prosessin ajan. La-
hes jokainen tydyhteis6tapaaminen sisalsi teoriaosuuden, joka johdatteli osallistu-
jat jokaisen tapaamisen teemaan. Toiminnallisten osuuksien ryhméjaoissa kaytin
erilaisia, hieman huumorillakin varitettyja, jakoperusteita yhteisollisyyden lisdami-
seksi. Nain ryhmat muodostuivat aina erilaisiksi ja ammattirajat ylittyivat. Ihmiset
tydskentelivat ryhmissa erilaisten ihmisten kanssa ja mahdollisesti my6s sellaisten
ihmisten kanssa, joihin eivat tydssaan olleet aikaisemmin tutustuneet. Kehittamis-

prosessin aikaiset tyoyhteisdtapaamisten siséllot ovat koottu taulukkoon 1 (s.40).

8.1 Ensimmainen tybyhteisdtapaaminen-"orientaatio kehittdmisprosessiin”

Ensimmaisen kerran tavoitteena oli virittaytyminen kehittamisprosessiin ja sen
teemaan eli tyéhyvinvointiin. Tydyhteis6tapaamisessa oli 28 (n=28) yksikdn tyon-
tekijad, joista 3 oli esimiestasolla tydskentelevdd. Ensimmaisella kerralla alussa

esittelin itseni ja kerroin hieman lahtokohtia ja perusteluja kehittamistyon tueksi.
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Esittelin my6s kevaan tyoyhteisOtapaamisten paivamaarat ja alustavat teemat.
Jokainen taytti alustuksen jalkeen "TyOyhteison toimintojen itsearviointilomakkeen”
(Liite 2), joka toimi apuna lahtotilanteen kartoittamisessa. Nain ollen pystyin kayt-
tamaan myos Etela-Pohjanmaan sairaanhoitopiirin tydhyvinvointimittauksen eli niin
sanotun sekundaariaineiston tuloksia oman aineiston taydentavana ja vertailuma-
teriaalina (Hirsjarvi ym. 2009, 189). Itsearviointiilomakkeen tayttamisen jalkeen ih-
miset keskustelivat pienissa ryhmissa esille nousseista ajatuksista. Syntyi paljon
puheen sorinaa ja keskustelua. lhmiset nayttivat hyvin padsseen teemaan sisélle.

Ajan rajallisuuden vuoksi, keskustelujen purkuun ei kuitenkaan ollut aikaa.

Teoriaosuus sisélsi asiaa tyohyvinvoinnin taustoista ja nykytilasta seka hyvinvoin-
nista yleensa. Tyohyvinvointiin ja siihen vaikuttaviin tekijoihin tutustuimme Tyoter-
veyslaitoksen Juhani llimarisen Tyodkykytalon (Kuvio 1, s.18) avulla. Ensimmaisella
kerralla ei kerétty palautetta kirjallisesti, vaan jokainen sai kertoa tunnelmia ja aja-
tuksia tuleviin osastotunteihin liittyen loppukeskustelun yhteydessa. Tyontekijat
antoivat ensimmaisestéa kerrasta suullisesti palautetta muun muassa siita, etta "ty-
hy-paketti” vaikutti selkedlta. Tyoyhteisétapaamisessa oli mukava kuunnella mie-
lenkiintoista asiaa, ei ollenkaan ikavystyttavad. Osallistujilla herasi mielenkiinto
jatkon suhteen. Lomakkeen numeroasteikon selitykset joku koki hieman epasel-
vaksi. TydyhteisGtapaamisen lopuksi ryhma jaettiin kahtia seuraavaa kertaa varten
ja tassa jakoperusteena oli hiusten vari. Aikaa ensimmaiseen tapaamiseen oli va-
rattu yksi tunti. Kokonaisuudessaan aikaa olisi saanut olla enemman, koska kes-
kusteluun ei mielestani jaanyt riittdvasti aikaa. Myods palautteissa tuli esiin nopeasti

kulunut aika ja keskustelua olisi saanut olla enemman.

Aineisto - Tybyhteisdn toimintojen itsearviointilomakke ja sen tulokset. En-
simmaiseen tydyhteisétapaamiseen osallistui 28 henkild (n=28) ja jokainen taytti
itsearviointilomakkeen (Liite 1). Lomakkeessa eri osa-alueita arviointiin asteikolla 1
- 4. Tulosten analysoinnissa kaytettiin kvantitatiivista eli maarallista tulosten ana-
lyysitapaa ja tulokset havainnollistettiin Excel taulukko-ohjelman avulla tehdyilla
kuvilla. Kuvat esitetddn mydhemmin tdsséa luvussa. Ensimmaisen osa-alueen vait-
tamat koskivat johtamista ja suunnittelua. Vastaukset vaihtelivat 1 - 4 valilla. Kuvi-
oon 3 on koottu vaittdmien vastauksista numeerisesti lasketut keskiarvot. Ensim-

maisen osa-alueen alhaisimmat pisteet tulivat kahdesta ensimmaisesta vaittamas-
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ta, jotka liittyivat siihen, onko toiminta-ajatus, arvot ja eettiset ohjeet maaritelty yh-
dessa henkiloston kanssa ja tietavatko kaikki ne seka toimitaanko niiden mukaan.
Tulos jai kakkoseen (2,33 ja 2,11), joka tarkoittaa asian olevan kehitteilla. Viides
vaittdma sai parhaimmat pisteet. Tama koski vaittamaa ”jokainen tietaa tehtavaku-
vauksiin kirjatut tehtavansa, vastuunsa ja valtuutensa”. Tulos ylsi hieman yli kol-
mosen (3,04) eli asia toteutuu osittain. Muiden vaittamien tulokset, jotka koskivat
henkiloston vaikuttamismahdollisuuksia, johtamisen oikeudenmukaisuutta ja luot-

tamusta, sijoittuivat hieman kolmosen alapuolelle eli asiat kehitteilla.

3,5
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m11A
2,5
m11B
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m1l2A
1> 1 m12B
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0,5 - mi14.
O -
1 Johtaminen ja suunnittelu

Kuvio 3. Ensimmaisen osa-alueen vaittamien tulokset

Toisen osa-alueen vaittdmat koskivat resurssien hallintaa ja vastaukset vaihtelivat
1 - 4 valilla. Lahes kaikkien (lukuun ottamatta 2.2.C) vaittamien vastausten kes-
kiarvo nousi kolmoseen (3) tai sen yli (3,07 - 3,55 vdlille) (Kuvio 4). Nama asiat
toteutuvat siis osittain. Heikoimmaksi tdssé osa-alueessa jai neljas vaittama "tyon-
tekijoiden hyvinvoinnista huolehditaan” (2.2 C). Siin& vastausten keskiarvo jai alle
kolmen (2,62) eli asia kehitteilla. Ensimmainen ja toinen vaittama koskivat yksikon
moniammatillisuuden toteutumista (2.1.) sekéd yksikon tukea kouluttautumisessa ja
oman osaamisen kehittdmisessa (2.2 A). Vastaukset naissd nousivat selvasti yli

kolmen eli asiat toteutuvat osittain.
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Kuvio 4. Toisen osa-alueen vaittamien tulokset

Kolmannen osa-alueen vaittamat liittyivat tydyhteisén toimivuuteen (Kuvio 5). Sel-
vasti heikoin tulos tuli kuudennesta vaittamasta (3.3.) eli "yksikdssa ristiriitoihin
puututaan ajoissa ja niiden kasittely on rakentavaa”. Tassa vastausten keskiarvo
jai 2,31 eli asia kehitteilla. Myds vaittamat "esimieheltd saatu palaute tydssé on
riittdvaa” (3.1 C) ja “tyontekijat antavat toisilleen helposti myonteista ja korjaavaa
palautetta” (3.2 B) jaivat keskiarvoltaan hieman alle kolmen eli asiat kehitteilla.
Vaittamat, jotka koskivat esimiehen kanssa viestinta ja tiedonkulun toimivuutta (3.1
A) seka eri ammattiryhmien valisen yhteistyon sujuvuutta (3.1 B), nousivat selvasti
yli kolmen eli asiat toteutuvat osin. Yksikossa "tyodilmapiirin kannustavuuden ja sen

antaman tuen tyossa jaksamiselle” (3.2 A) koettiin toteutuvan osittain.
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Kuvio 5. Kolmannen osa-alueen vaittamien tulokset.
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Neljas osa-alue kasitteli arviointia ja kehittamista (Kuvio 6). Vaittamien vastausten
keskiarvot sijoittuivat kolmosen molemmille puolille. Osa-alueen kokonaiskeskiar-
vo (2,36) oli heikoin neljastd osa-alueesta. TAméan osion heikoimman tuloksen sai
kuudes vaittama (4.3.) eli "Seurataan saanndllisesti tavoitteiden toteutumista ja
vaikutuksia laadittujen mittareiden avulla”. Tassa vastausten keskiarvo ylti juuri
kakkoseen (2,15) eli asia kehitteilla. Muut neljdnnen osa-alueen vaittdmat koskivat
tyohon liittyvien kehittamistarpeiden ja tulosten saanndllista arviointia (4.1 A), joh-
don sitoutumista kehittdmistoimintaan (4.1 B), yhteisesti sovittujen kehittamistoi-
menpiteiden toteuttamista (4.1 C) sekéa potilaspalautteiden kerdamista (4.2 A) ja

tulosten hyodyntamista kehittamisessa (4.2 B).
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Kuvio 6. Neljannen osa-alueen vaittamien tulokset

Kuvioon 7 on koottu kaikkien neljan osa-alueen vaittamien vastausten keskiarvot.
Ensimmainen ja neljds osa-alue jaivat selvasti alle kolmen eli vaittamissa esille
nostetut asiat olivat paaosin kehitteilla. Alhaisimmaksi jddneen neljannen osa-
alueen keskiarvoon vaikutti alentavasti erityisesti vaittaman tulos siita, etta tavoit-
teiden toteutumista ja vaikutuksia seurataan saanndllisesti mittareiden avulla ja
palautteiden/tuloksia hyddynnetdaan kehittamisessa. Ensimmaisen osa-alueen al-
haisimmat pisteet saivat vaittama toiminta-ajatuksen ja arvojen seka eettisten oh-
jeiden maarittelysta henkiloston kanssa seka niiden mukaan toimiminen.

Toinen osa-alue nousi korkeimmaksi eli hieman yli kolmoseen (3,11). Siina erityi-
sesti yksikdn tyontekijoiden kouluttautumisen tukeminen ja moniammatillisuus nos-
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tivat keskiarvoa. Toisaalta tuloksista erottui neljas vaittama eli "Tyontekijoiden hy-
vinvoinnista huolehditaan”. Tama jai selvasti alle kolmoseen (2,62), joka laski ko-
konaisuudessaan toisen osa-alueen keskiarvoa. Kolmas osa-alue jai juuri kolmo-
sen alapuolelle (2,96). Naméa tydyhteisdn toimivuuteen liittyvat vaittamat nousivat
muilta osin ylin kolmoseen, mutta lahiesimiehelta ja muilta tyontekijoilta saatu pa-
laute seka yksikon ristiriitoihin puuttumiseen liittyvat vaittamat, jaivat selvasti alle
kolmen. Toisen ja kolmannen osa-alueen koettiin pdéosin toteutuvan osittain arjen

tyossa.
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Kuvio 7. Tydyhteison toimintojen itsearviointikyselyn tulokset huhtikuu 2016

8.2 Toinen tydyhteisb6tapaaminen - "tydhyvinvointi”

Toisen tydyhteistapaamiskerran tavoitteena oli selvittaa tyohyvinvointiin vaikuttavia
tekijoita tydyhteison itsensa kokemana. Tyoyhteiso jaettiin edellisella kerralla kah-
teen ryhméaan. Osastotunti jarjestettiin saman sisaltdisenéd kahtena eri paivana.
Talloin saatiin pienemmat ryhmat, jonka tavoitteena oli lisatéa avoimuutta seka dia-
logista keskustelua ryhmien sisalla. Parhaimmillaan dialogisuus eld& puheissa,
vuorovaikutuskayttaytymisessa ja paatoksentekoprosesseissa. Dialogin avulla
voidaan turvata muun muassa erilaisten merkitysten rakentaminen ja jakaminen
seka kuunteleminen. (Syvanen ym. 2015, 35.) Dialogi on siis vuoropuhelua, jossa
ajatellaan yhdessa, kuunnellaan ja pyritddn ymmartamaan eri ndkemyksia (Isaacs

2001, 40; Syvanen ym. 2015, 29). Pienemmassa ryhmasséa kaikilla oli enemman
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tilaa omille mielipiteille ja kaikki tulivat kuulluiksi. Kuunteleminen on myos dialogi-
suuteen liittyva tarkea osatekija.

Ensimmaisessa ryhmassa oli 10 henkilda ja toisessa ryhmdassa 11 henkil6a
(n=21). Esimiehia ei ollut paikalla. Toisella tapaamiskerralla jatkettiin tydhyvinvoin-
titeemalla. Teoriaosuudessa perehdyttiin tydhyvinvoinnin maaritelmaan ja kevyesti
tyohyvinvoinnin historiaan. Lisaksi pohdittiin tydhyvinvointia muun muassa yhteis-
kunnan, tyonantajan ja tyontekijan nakokulmasta. Kaytiin lapi myods Sosiaali- ja
terveysministerion linjauksia tyéhyvinvointiin liittyen seka sivuttiin tilastoja ty6tapa-

turmista ja sairauspoissaoloista.

Toiminnallisessa osuudessa ihmiset jaettiin kolmeen ryhmaan syntymakuukauden
perusteella. Jokainen ryhma leikkasi lehdista kuvia ja teksteja (kuvallinen tekniik-
ka), jotka vastasivat kysymykseen "Mika tai mitka asiat meilla lisdavat tyéhyvin-
vointia?” Kaikki ryhmaét lahtivat innoissaan mukaan. Ryhmaét suunnittelivat ja som-
mittelivat tekstit ja kuvat tarkasti paperille. Taman jalkeen ryhmat esittivat omat
tuotoksensa, nuorin rynma (ryhmalaisten iat laskettiin yhteen) sai aloittaa. Ryhma-
tyot herattivat keskustelua, mutta ajan puutteen vuoksi jouduin keskeyttdmaan
tilanteen, mutta kerroin ryhmalle, ettd asian pohtimista jatketaan seuraavalla ker-
ralla. Jokainen sai laittaa kolme sydanta itselle tarkeimmaksi koettujen asioiden
paalle. Toisen kerran lopussa jokainen antoi kirjallisen palautteen tydyhteiséta-
paamisesta nimettoméana. Palautelomakkeessa oli valmiit kysymykset, mutta vas-
taus annettiin vapaasti kirjoittamalla (Liite 2). Sama lomake toimi myds 2 - 6 ta-
paamiskertojen palautteen keradmisen valineena. Suullinen palautteen keraami-
nen ei ollut mahdollista aikataulun vuoksi. Kummankin ryhman kanssa tydyhteiso-

tapaamiseen aikaa oli kaytettavissa 75 minuuttia.

Aineisto - ”Mika lisaisi meilla tyohyvinvointia?” ryhmatyot ja tulokset. Toi-
minnallisessa osuudessa ryhma jaettiin kolmeen ryhmaan. Jokainen ryhmé kokosi
A3-kokoiselle paperille teksteja ja kuvia, jotka vastasivat kysymykseen "Mika lisaisi
meilla tydhyvinvointia?”. P&éperiaate tulosten analyysitavan valinnassa on se, etta
valitaan analyysitapa, joka tuo parhaiten vastauksen ongelmaan tai tutkimustehta-
vaan (Hirsjarvi ym. 2009, 224). Taltd pohjalta analyysivaiheessa kaytin hyvaksi
teemoittelua. Listasin kuvat ja tekstit ranskalaisin viivoin eri vareja hyvaksi kaytta-

en, jolloin samaa tarkoittavat asiat olivat samalla varilla (Liite 3). Tastd edelleen
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luokittelin samankaltaisuuden perusteella asiat seitsemaan eri teemaan (Taulukko
2). Suurin tyohyvinvointiin vaikuttava tekija oli niin sanotusti "Me henki”. Tahan
termiin voidaan yhdistaa hyva yhteishenki ja ty6ilmapiiri seka tydyhteisén toimi-
vuus. Naiden termien alle kuuluivat ryhmatdisséa esiin tulleet asiat, jotka analysoin
teemoittelun avulla. Esimerkiksi "me henkeen” kuuluvia asioita olivat "kyky puhal-
taa yhteen hiileen, hyvélla hengelld asioita liikutellaan ja meilld on hirvean suuri
tukijoukko”. Toisessa esimerkissd, sanoihin "valittaminen ja hyvat teot”, kuuluivat
"huomaa hyva, sanoja ja tekoja, kuinkas voit seka pidetaan itsestamme ja toisis-

tamme huolta.

Taulukko 2. Tydyhteison tydhyvinvointia lisdavat tekijat

Mika lisdisi meilla vastausten
tyohyvinvointia? maara

Me henki 15

Joustot (tyodaika, tyon tekeminen) 8
Erilaisuuden hyvaksyminen 8
Vilittaminen, hyvat teot 7

Kiitos 6
Kehut/palautteet 5
Lounas-/kahvitauot 5

Kuvien ja tekstien lisdksi kaytin luotettavuuden varmistamiseksi tapaamiskerroilla
tekemiani muistiinpanoja, joiden avulla kuvien ja tekstien merkitykset vastasivat
tarkoitettuja asioita. Me henki, joka voidaan tulkita myds hyvaksi yhteishengeksi tai
hyvaksi tydilmapiiriksi, nousi selvasti tarkeimméksi tydhyvinvointiin vaikuttavaksi
asiaksi. Lisaksi taulukossa 2 mainitut joustot, erilaisuuden hyvaksyminen, valitta-
minen ja kiitos seké kehut/palautteet vaikuttivat tydhyvinvointiin. Viimeisena listas-

sa oleva lounas- ja kahvitauot olivat my6s tarke&a osa tyohyvinvointia.

Taulukon 2 tulosten perusteella I&ahdin suunnittelemaan seuraavan eli kolmannen
tapaamiskerran teemoja. Yhteisollisyyteen ja sosiaaliseen pddomaan peilaten nos-
tin tuloksista seuraavat asiat kolmannen tydyhteisdtapaamisen teemoiksi: erilai-

suuden hyvaksyminen, vélittdminen, kiitos, kehut ja palautteet. "Me henki” sai sel-
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vasti eniten vastauksia maarallisesti, mutta yhteisodllisyyden ja sosiaalisen paa-
oman nakdkulmasta, valitut teemat lisdavat yhteisollisyytta ja sosiaalista paaomaa.
Tasta edelleen voidaan olettaa, etta yhteiséllisyyden lisaantyminen vaikuttaa myos
"me henkeen” positiivisessa mielessa. Nain ollen myds tydyhteison tarkeimmaksi
koettu teema tuli huomioiduksi. Me henki ja sosiaalisen paaoman tarvitsema vuo-
rovaikutteinen luottamus syntyvéat yhteison ydinkulttuurista (Hyyppa 2005, 21).
Toisen tapaamiskerran aineisto oli kuvallista ja sanallista. Kvalitatiiviselle aineistol-
le ominaista on juuri sen ilmaisullinen rikkaus, monitasoisuus ja kompleksisuus
(Alasuutari 1999, 87). Jatin tietoisesti joustot (tydaika ja tyon tekeminen) kasitte-
lemétta, koska tahan olisi tarvittu myos tydbnantajan ja esimiehen lasnaoloa.

8.3 Kolmas tydyhteisdtapaaminen - "tyohyvinvoinnin syventaminen”

Kolmannen tydyhteisétapaamisen tavoitteena oli yhteiséllisyyden ja sosiaalisen
padoman lisddminen. Tapaaminen toteutettiin, kuten ensimmaisella kerralla, yhte-
na ryhména. Paikalla oli 18 henkil6d (n=18), joista yksi toimi esimiestehtavissa.
Tyoyhteis6tapaamisen tarkoituksena oli tyostaa ja syventdd edellisella kerralla
ryhmatdissa esiin nousseita asioita. Teemat, joita talla kerralla lahdettiin syventa-
maan, olivat valittdminen ja toisen huomioon ottaminen, erilaisuuden hyvaksymi-
nen ja kiitoksen seké palautteen antaminen. Makipeska ja Niemeld (2005, 25) to-
teavatkin kirjassaan, etta hyvin toimiva organisaatio poistaa vuorovaikutuksen es-
teitd ja rohkaisee avoimuuteen ja selkeyteen. Luottamus perustuu vuorovaikutuk-
sen avoimuuteen ja kasitykseen siitd, etta kaikilla on yhteinen intressi. Varsinaista
teoriaosuutta talla kertaa ei ollut, mutta edellisen kerran ryhmatdiden tulokset esi-

teltiin alustuksena kolmannen paivan teemoihin liittyen.

Tulosten esittelyn jalkeen paikallaolijat asettautuivat aakkosjarjestykseen riviin &i-
din tyttbnimen mukaan. Tasta jaettiin nelja ryhmaa, joissa oli 4 - 5 henkiléa ryhmaa
kohden. Jokainen pienryhma sai mietittavakseen yhden kysymyksen. Kysymysten
avulla he pyrkivat lI6ytamaan yhdessa konkreettisia toimia kyseisten asioiden pa-
rantamiseksi. Kysymykset, joita pienryhmissa osallistujat miettivat, olivat seuraa-

vat:
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1. Miten osoittaa valittamista ja toisen huomioimista? (konk-
reettiset keinot)

2. Keinot erilaisuuden/erilaisten persoonallisuuksien hyvak-
symiseksi tyokavereiden keskuudessa? (konkreettiset kei-

not)

3. Miten lisata kiitoksen ja positiivisen palautteen antamista?

(konkreettiset keinot)

Ryhmat listasivat A3 - kokoiselle paperille konkreettisia asioita ranskalaisin viivoin
ja maind map-tyyppisesti. Taman jalkeen ryhmaét esittivat tuotoksensa kaikille. Jo-
kaisesta ryhmasta valittiin kaksi henkil6&, joiden oli tarkoitus seuraavalla tyoyhtei-
sOtapaamiskerralla kertoa, kuinka asiat ovat toteutuneet kaytannossa. Esitysten
jalkeen syntyi keskustelua, mutta syvallisempaan paneutumiseen kyseisiin aihei-
siin, ei ollut aikaa. Eniten keskustelua kaytiin juuri oman ryhman kanssa, mika pal-
veli tapaamiskerran tavoitteen, yhteisollisyyden ja sosiaalisen pddoman lisdanty-
misen, saavuttamisessa. Liséksi, teemoihin liittyvien konkreettisten asioiden esitte-
ly koko ryhmalle ja tarkeiden asioiden ddneen sanominen, herattivat toivottavasti
osallistujat miettim&an omaa kayttaytymista ja toimintatapojaan suhteessa tydyh-
teis6onsd. Ryhmatdiden esittelyn yhteydessa keskustelussa tuli esiin, etta nainhan
asiat ovat ja joku koki, ettd nain yksikbssa myos toimitaan. Toinen kommentoi, etta
asiat tiedetddn, mutta toimiiko ne kaytanndssa. Ajan puutteen vuoksi kirjallista pa-
lautetta ei ehditty kerata paikan paalla, mutta kansliaan jatettiin palautuskuori, jo-
hon jokaisen tuli palauttaa lomake. Palautteita tasta kerrasta palautui takaisin yh-

deksan kappaletta (n=9).

Aineisto — Konkreettiset keinot tydéhyvinvoinnin parantamiseksi ryhmatyo ja
tulokset. Ryhma yksi sai tehtavaksi pohtia konkreettisia keinoja "miten osoittaa
valittdmista ja toisen huomioimista”. Kuvio 8 on koottu ryhméan esiin nostamat asi-
at. Ryhmatyon asioista korostuivat tervehtiminen, kiittdminen, kuunteleminen, luot-
tamus ja avun tarjoaminen. Keskusteluissa puhuttiin tervehtimisen tarkeydesta,
esimerkiksi iloinen tydkaverin tervehtiminen aamulla luo positiivisen latauksen pai-

vaan. Luottamuksella kerrottujen asioiden toivottiin pysyvan kuulijan tietona, jos
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asian kertoja néin toivoo. Myds potilaisiin liittyen vaitiolovelvollisuus luonnollisesti
korostui tarkeéana.

\ KATSEKONTAKTI ,
KYSYMINEN TERVEHTIMINEN

I\

ALA PURA
KIUKKUA KITTAMINEN

TYOKAVERIN VALITTAMINEN JA
HUOMIOIMINEN

— -
AVUN \ ’ASlOlDEN
TARJOAMINEN JAKAMINEN

LUOTTAMUS ‘ KUUNTELEMINEN

Kuvio 8. Ryhméty6: Tydhyvinvoinnin syventaminen, ryhma 1.

Ryhma kaksi mietti konkreettisia keinoja “erilaisuuden ja erilaisten persoonalli-
suuksien hyvaksymiseksi” ty0kavereiden keskuudessa. Kuvio 9 esittelee ryhmén
tuotoksen, joka oli koottu paperille ranskalaisin viivoin. Esiin nousseet asiat on
koottu kuviossa 9 kolmeen laatikkoon siten, ettd samoja asioita kasittelevat tekstit
on laitettu samaan laatikkoon. Tydyhteison keskustelussa esiin nousivat erityisesti
erilaiset keinot mielipiteen ilmaisuun, positiivinen asenne erilaisuutta kohtaan ja

tasapuolinen johtajuus.

-Erilaiset keinot - Erilaisuus huomioidaan

positiivisena asiana
(hyédynnetaan esim.
tyontekijoiden
kiinnostuksen kohteita)

mielipiteen ilmaisuun
(kirjallinen/
suullinen)

-Tasapuolinen
johtajuus/tukeminen ja
tiedottaminen

-Kehityskeskustelut
(yksilo/ryhma)

-Huomioidaan
hiljaisetkin (kysytaan
kaikilta)

- Pakko pois
(esiintyminen/luentojen
pito)

Kuvio 9. Ryhmatyd: Tyéhyvinvoinnin syventdminen, ryhma 2.
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Kolmas ja neljas ryhma miettivat konkreettisia keinoja “kiitoksen ja positiivisen pa-
lautteen antamisen lisaamiseksi” (Kuvio 10). Ryhman 3 ja 4 ajatukset ja pohdinnat
oli kirjattu alkuperéiseen aineistoon "Maind map-tyyppisesti”’. Aineistoa tulkitessa
ryhmittelin aineiston siten, ettd samaa aihealuetta koskevat tekstit koottiin samaan
osa-alueeseen eli lohkoon. N&in syntyi, kuvion 10, nelja lohkoa. Yksi lohko liittyi
esimiehen ja ylemman johdon keinoihin kiitoksen ja positiivisen palautteen antami-
sen lisdamiseksi. Toinen lohko sisalsi keinoja positiivisen palautteen lisddmiseksi
ja nama keinot koskivat koko henkildkuntaa eli tyontekijat ja esimies- seka johto
mukaan lukien. Kolmas lohko antoi keinoja kiitoksen antamisen lisaamiseksi ja
toisen ihmisen huomioimiseksi tydyhteistssa. Neljanteen lohkoon on koottu muita

esille nousseita asioita, jotka eroavat muiden lohkojen sisallosta.

Ylemman johdon kiinostus, esimiehen Anna rakentavapalaute positiivisessa
antama positiivinen palaute (ja hengessa,"kehu kaveri paivassa", valita
toisinpain), kehityskeskustelussa palaute perille, positiivisen palautteen
henkilokohtainen palaute (puolin ja antaminen myods muiden kuullen, "ihana
toisin), henkilokohtaiset lisat kun olet hoitanut taman",

Keinot kiitoksen ja
positiivisen palautteen
antamisen lisaamiseksi

Tyokaverin yksilollinen huomioiminen
muissakin kuin tyOasioissa, arvostetaan
erilaisia mielipiteita, tervehtiminen,
muista sanoa KIITOS ja otetaan kiitos
vastaan

kiitetaan kehittamisideoista ,positiivinen
asenne, tarjoilut,

Kuvio 10. Ryhmétyo; Tybhyvinvoinnin syventadminen, ryhma 3 ja 4.

8.4 Neljas tybyhteisotapaaminen - "strategia ja arvot”

Neljds tyOyhteisOtapaaminen jarjestettiin viiden kuukauden kuluttua edellisesta
tapaamisesta. Taman kerran tavoitteena oli tydyhteison yhteisten arvojen luomi-
nen. Teemoina olivat sairaanhoitopiirin strategia ja arvot. Teoriaosuudessa koros-
tui arvo-teema. Pohdittiin arvon-kasitetta; mita se tarkoittaa ja millaisia arvoja on?
Tapaamiskerran alussa oli tarkoitus keskustella kolmannen kerran teemojen toteu-
tumisesta kuluneen viiden kuukauden aikana. Osa henkildista, jotka ryhma nimesi
asioita arvioimaan, ei ollut paikalla. Taman vuoksi asia jatettiin kasittelematta. Pai-
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kalla oli 17 henkil6a (n=17), joista yksi toimi esimiestehtavissa. Teoriaosuudessa
tutustuttiin sairaanhoitopiirin strategiaan. Strategian tietaminen ja tiedostaminen
ovat tarkea asia. Organisaatiolla on velvollisuus luoda strategia, jotta esimiestyo ja
muu johtaminen organisaatiossa on mahdollista. Organisaation tyontekijoilla tulee
my0s olla tieto rooleistaan ja tehtavistddn osana organisaation suurempaa roolia
ja tehtavaa. (Vuorinen 2014, 16.)

Toiminnallisessa osuudessa ryhma asettautui riviin sairaanhoitopiirin palvelus-
vuosien perusteella. Taman jalkeen muodostettiin parit siten, ettd jonon ensim-
mainen (eniten palvelusvuosia) ja viimeinen (vahiten palvelusvuosia) muodostivat
parin. Taméan tarkoituksena oli saada monipuolista nakokulmaa tuleviin arvopoh-
dintoihin. Jokainen pari lahti sovelletun pyramidiharjoituksen avulla hahmottamaan
tyoyhteisolle arvoja, joiden tuli ohjata jokaisen paivittaista tyota. Taméankertaiseen
osuuteen oli kaytdssad 75 minuuttia. Pyramidiharjoituksen lopuksi emme ehtineet,
ajan puutteen vuoksi, keskustella esille nousseista arvoista. Aihe oli kuitenkin hy-
vin tarkea ja taman vuoksi arvokeskustelua ja arvojen syventamista jatkettiin vii-

dennella tapaamiskerralla.

Aineisto — TyOdyhteison arvopyramidi. Tydyhteison arvojen selvittdmisessa kay-
tin aineistonkeruumenetelméana soveltaen pyramidiharjoitusta (Kuvio 11). Tyoyh-
teisbtapaamiseen kaytettavissa oleva aika oli yksi tunti. Pyramidiharjoituksen tar-
koituksena oli tyostaa tyodyhteison yhteiset arvot. Kyrénlahden ja Hemmingin
(2015) mukaan pyramidiharjoituksella voidaan luoda, esimerkiksi opintoryhman,
tyoyhteison tai mink& tahansa tiimin yhteiset pelisdannét, kerata palaute halutusta

asiasta tai nostaa asioiden ydinkohdat esille.

Pyramidiharjoituksen alussa jokainen kirjaa pyramidiin itsekseen kuusi tarkeinta
asiaa kyseenomaisesta aiheesta. Tassa kehittamistydssa jatin ensimmaisen vai-
heen pois ajan vahyyden vuoksi ja siirryimme heti toiseen vaiheeseen, jossa Ky-
rénlahden ja Hemmingin (2015) mukaan pareittain kirjataan kyseiset asiat. Taman
jalkeen muodostimme neljdn hengen ryhmat, jotka jalleen yhdessa laativat arvo-
pyramidin. Keskustelu pyramidiharjoitteen aikana oli vilkasta. Ryhméatydna synty-
neet nelja arvopyramidia kiinnitettiin seindlle kaikkien nakyville. Ryhmien pyramidit
kaytiin suullisesti lapi siten, ettéd yksi ryhman jasen esitteli pyramidin ja luki aaneen

pyramidissa olevat asiat. Tdman jalkeen jokainen sai antaa viiden &&nen sijasta
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kolme &anta, jotka tukkimiehen kirjanpidonmukaisesti kaytiin antamassa tarkeim-
pind pitamilleen arvoille. Kyronlahden ja Hemmingin (2015) mukaan pyramidihar-
joituksen lopuksi olisi tarkeédéa keskustella siitéa, mita ydinkohdat kaytadnnéssa tar-

koittavat, jotta niista vallitsisi yhteinen ymmarrys.

Pyramidiharjoituksen analyysin aloitin laittamalla nelja pyramidia vierekkain poy-
dalle. Luin pyramidien tekstit 1&api. Eri pyramideissa l0ytyi paljon samoja sanoja.
Toisaalta ryhmissa samat sanat olivat kirjoitettu eri puolille pyramidia. Tama tar-
koitti sita, ettd kukin ryhm& nosti tarkeimmaksi arvoksi hieman eri asioita. Tar-
keimp&né arvona pidettiin kunnioitusta, tasapuolisuutta, potilaslahtdisyytta ja inhi-
millisyytta. Ennen &animaarien laskua yhdistin samaa tarkoittavia sanoja yhteen,
esimerkiksi “kunnioitus ja ihmisarvon kunnioittaminen” yhteen seka “avoimuus,
aitous ja inhimillisyys” yhteen. Seuraavaksi laskin jokaisen sanan saaman aani-
maaran. Sisallon erittely eli kvantitatiivinen dokumenttien analyysi on tutkimustek-
niikka, jossa kuvataan maaréllisesti jotakin tekstin tai dokumentin sisaltéd (Tuomi
ja Sarajarvi 2009, 105). Sisallon erittelyssa Pietilan (1973, 53) mukaan tiedot voi-
daan kerata sanallisina ilmaisuina luokiteltuna. Viimeisessa vaiheessa sijoitin nu-
meerisesti kuusi eniten aanta saanutta arvoa pyramidiin, ylimpana oli eniten aania

saanut eli tarkeimmaksi koettu arvo.

/\

TASAPUOLISUUS
/ \
LUOTTAMUS, KUNNIOITUS, IHMISARVON
LUOTETTAVUUS KUNNIOITTAMINEN

/ \

ASIAKAS/ POTILAS- AVOIMUUS, AITOUS,

e REHELLISYYS
LAHTOISYYS INHIMILLISYYS

[ \

Kuvio 11. Tybyhteison arvopyramidi.
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Toiminnallisen osuuden tuloksena syntyi tydyhteison oma arvopyramidi (Kuvio 11),
joka sisdlsi seuraavat arvot ylh&altd alas lueteltuna: tasapuolisuus, luotta-
mus/luotettavuus, kunnioitus/ihmisarvon kunnioittaminen, asiakas-
/potilaslahtoisyys, rehellisyys ja avoimuus/aitous/inhimillisyys. Yhteishenki kehittyy
tuttavallisessa tydyhteistssa, jossa ihmiset valittavat toisistaan, tarjoavat muille
apua ja tukea seka ovat ystavallisia toisiaan kohtaan. Hyva tydyhteiso ei valttamat-
ta ole ongelmaton, mutta yhteisen arvomaailman ja luottamuksen avulla paastaan

ongelmien yli. (Paasivaara & Nikkila 2010, 21.)

8.5 Viides tybyhteis6tapaaminen ”arvojen syventaminen”

Tyoyhteisotapaamisten viidennella kerralla tavoitteena oli arvojen konkretisointi
kaytanndssa ja arvojen "auki puhuminen”. Jatkettiin siis arvojen pohtimista, koska
edellisella kerralla ei ollut aikaa vapaaseen keskusteluun. Paikalla oli yhdeksén
henkiloa (n=9), esimiehia ei talla kerralla ollut mukana. Muutama ilmoitti etuk&teen
olevansa poissa tapaamisesta tydkiireiden vuoksi. Varsinaista teoriaosuutta ei talla
kerralla ollut. Alussa virittaydyttiin teemaan siten, ettd jokainen sai kertoa omat
kuulumisensa ja millaisin ajatuksin tyoyhteistapaamiseen oli tullut. Alkuvirittelyn
jalkeen esittelin edellisella kerralla tydyhteison itse tekeman arvopyramidin, johon
oli koottu kuusi tarkeintd arvoa. Toiminnallisessa osuudessa arvoja lahdettiin sy-
ventamaan pariharjoituksen avulla. Tydyhteisétapaamisen lopuksi keskustelimme
tuotoksista. Keskusteluun olisi jalleen saanut olla enemman aikaa. Kokonaisuu-
dessa talla kerralla oli kaytossa aikaa 75 minuuttia. Kirjallinen palaute kerattiin jal-
leen tyOyhteisdtapaamisen lopuksi. Niitd sain takaisin seitseman kappaletta. Li-

saksi tiedustelin mahdolliset ruoka-aine allergiat viimeista kertaa varten.

Aineisto — Arvopyramidin syventaminen — ryhmatyo6 ja tulokset. Aineistonke-
ruu menetelmana kaytin pareittain tehtavaa harjoitusta. lhmiset jakaantuivat pareit-
tain neljaan ryhmaan (yksi kolmen hengen ryhma) asuinpaikan mukaan. Lahimpéa-
na asuvat olivat pareja keskenaan. Paperit jaettiin neljaan eri paikkaan poydalla ja
jokainen ryhma kavi kirjoittamassa omat mietteet ja ajatukset jokaiseen paperiin.
Pareilla oli 5-10 minuuttia aikaa miettid jokaiseen kysymykseen vastauksia eli mita

kyseinen/kyseiset arvot tarkoittavat kaytdnnoéssa. Jokainen pari kirjoitti ajatuksen-
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sa A4 - kokoiselle paperille, joissa kysymykset olivat valmiiksi kirjoitettuna. Ryhmaét
saivat mietittavakseen seuraavat kysymykset:

- Mita tarkoittaa tasapuolisuus kaytannossa?

- Mita tarkoittaa luotettavuus/luottamus kaytdnnéssa?

- Mita tarkoittaa kunnioitus/ihmisarvon kunnioittaminen kaytannossa?
- Mita tarkoittaa asiakas-/potilaslahtdisyys kaytannossa?

- Mita tarkoittaa rehellisyys kaytanndssa?

- Mita tarkoittaa avoimuus, aitous, inhimillisyys kaytanndssa?

Jokainen pari kévi kirjoittamassa papereihin miettien kaikki arvot ja nain jokainen
sai tuoda oman mielipiteensa ja ajatuksensa esille. Raina (2012, 27—28) kirjoit-
taakin, ettd hyvan yhteisollisyyden tunnusmerkkeja ovat avoimuus ja dialogisuus
ympariston kanssa. Liséksi kaikilla yhteison jasenilla tulisi olla mahdollisuus osal-
listua kykyjenséa mukaan toimintaan. Hyypan (2005, 33) mukaan luottamus vaikut-
taa myoOnteisesti terveyteen ja ihmisten keskinaisissa suhteissa se on niin sanotus-
ti koossa pitava liima. Harjoituksen lopuksi jai aikaa myos keskusteluun ja arvojen

yhteiseen pohdintaan.

Viidennen tybyhteis6tapaamisen tuotoksena syntyivat tydyhteison pohdinnat siita,
mit& arvot tarkoittavat kaytannon tydssa (Liite 5). Arvopyramidi ja kirjallinen syven-
téava osuus vietiin tydyhteison kahvitilaan, jossa kaikki saavat tutustua tuotoksiin.
Liséksi arvopyramidi muistuttaa tydyhteista siitd, mihin jokaisen tydntekijan toi-
minnan ja kayttaytymisen tulisi perustua niin asiakkaiden kuin tydyhteisonkin vuo-

rovaikutustilanteissa.

8.6 Kuudes tyoyhteisdotapaaminen - "erilaiset persoonallisuudet”

Kuudennen tybyhteisttapaamisen tavoitteena olivat erilaisuuden ymmartaminen ja
hyvaksyminen, erilaisten persoonien merkitys tyoyhteiséssa seka tyoskentelyn

paattaminen. Viimeisella eli kuudennella kerralla kuusi henkiléa oli paikalla (n=6).
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Esimiehia ei ollut mukana. Tapaamisen alussa tarjolla oli hedelmi&, mehua ja ma-
keisia. Tarjoilun jalkeen paivan teemaan virittaydyttiin siten, etta jokainen sai ottaa
poydalle levitetyista valokuvista kaksi itselleen. Toisen kuvan piti kertoa senhetki-
sestd tunnelmasta/ajatuksista ja toisen kuvan siita, millaista toivoi kahden vuoden
kuluttua olevan. Kavimme kierroksen lapi ja jokainen sai kertoa itsestdan seka aja-

tuksistaan jotain. Viimeisen kerran teemana oli erilaisuus.

Erilaisuutta mietimme tyoyhteison nakékulmasta. Teoriaosuudessa esille nostettu-
jen asioiden tarkoitus oli herattaa jokainen miettimaan omaa kayttaytymistaan suh-
teessa muihin. lhmiset helposti kuvittelevat, etta kaikkien ihmisten ajatusmaailma
toimii samalla tavalla kuin itselld, eivatkd ymmarrd miten monia hyvin erilaisia ta-
poja on havaita ja prosessoida asioita. Muiden ihmisten tapa tehda asioita saattaa
jopa arsyttaa, jos se poikkeaa paljon omasta tavasta. Tarkemmin eri persoonalli-
suustyyppeihin tutustuttiin Myers-Briggs Indikaattorin (MBTI) avulla, jota soveltaen
jokainen sai itse arvioida omaa persoonallisuuttaan peilaten tata teoriaosuudessa
esiteltyihin asioihin (Liite 4). Tasta syntyi jokaiselle oma nelikirjaiminen persoonal-
lisuustyyppi. Jokainen sai lukea paperista lyhyen kuvauksen omasta persoonalli-
suustyyppistddn. Toiminnallisessa osuudessa oli tarkoitus jakaa ryhma saatujen
persoonallisuustyyppien mukaan. Naissa ryhmisséa olisi tarkemmin mietitty muu-
tamia kysymyksid, joiden avulla olisi helpompi ymmartaa toisten ihmisten kayttay-
tymista. Vahaisen osallistujaméaaran vuoksi jouduin jattamaan toiminnallisen osuu-

den pois.

Toiminnallisen osuuden sijaan keskustelimme ryhmassa millaisia ajatuksia teo-
riaosuus ja oma persoonallisuustyyppi herattivat. Yksi kertoi tehneensa vastaavan-
laisen testin ja ndin asia oli hanelle tuttua. Useat kertoivat miettineensa omaa toi-
mintaansa tydpaikalla ja kotona. Lisdksi osalla |6ytyi myos lahipiirista kotoa tai
tyOpaikalta tunnistettavia persoonallisuustyyppeja ja erilaisia persoonallisuuspiirtei-
ta. Moni toivoi, etta paikalla olisi ollut enemman tyontekijoitéa, koska asia oli heista
tarked. Keskustelun jalkeen paikallaolijat tayttivat Tydyhteison toimintojen itsearvi-
ointilomakkeen (Liite 1), joka taytettiin myds ensimmaiselld kerralla. Liséksi jokai-
nen kirjoitti viela kirjallisen palautteen koskien taméankertaista tydyhteisdtapaamis-

ta. Lopuksi lausuin viela kiitokset paikalla olleille.
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Aineisto - Tyoyhteisdn toimintojen itsearviointilomakkeen tulokset. Viimeisel-
l& kerralla paikallaolijat tayttivat tyoyhteison toimintojen itsearviointi-lomakkeen,
jotka taytettiin my6s ensimmaiselld kerralla. Tulokset eivat kuitenkaan olleet suo-
raan vertailukelpoisia ensimmaisella kerralla taytettyjen lomakkeiden tuloksiin. En-
simmaiselld kerralla vastauksia tuli 28 (n=28) ja viimeisella kerralla kuusi (n=6).
Lisaksi kuuden henkilon ryhmassa oli sellaisia, jotka eivat olleet ensimmaisella
kerralla mukana. Kuvio 12 osoittaa kuitenkin paikalla olleiden kuuden henkilén na-
kemyksen kysytyistd asioista/vaittamista. Kokonaisuudessaan kolme osa-aluetta

neljasta yltda kolmoseen tai sen yli. Vain yksi osa-alue jaa kolmosen alapuolelle.

3,5

3
2,5
2
15 H Kysely 12/2016
1
0,5
0 . . .

Johtaminen Resurssien TyOyhteison Arviointija
ja hallinta toimivuus kehittdminen
suunnittelu

Kuvio 12. Tydyhteison toimintojen itsearviointikyselyn tulokset joulukyy 2016.

Kuviossa 12 vastausten alhaisin keskiarvo tulee neljannesta osa-alueesta, joka
kasittelee arviointia ja kehittamista. Siina keskiarvoksi tuli 2,72 eli asiat kehitteilla.
Neljannen osa-alueen keskiarvoon vaikuttivat vaittamat, jotka koskivat sovittujen
kehittamishankkeiden toteutusta, palautteiden hyddyntamista ja sdanndéllista seu-
rantaa. Naissa vaittdmissa vastausten keskiarvot jaivat 2,5. Ensimmainen osa-
alue ylisi 3,08 ja toinen osa-alue 3,36. Toisen osa-alueen vaittdmien vastaukset
nousivat selvasti yli kolmen, mutta "tyontekijdiden hyvinvoinnista huolehtimisen-
vaittamassa” vastausten keskiarvo jai 2,83. Tama vaikutti toisen alueen keskiar-
voon sita alentavasti. Toisaalta vaittamat yksikon kouluttautumisen tukemisesta ja
toimivista tietojen hallintajarjestelmista nousivat 3,67. Nama vastaavasti nostivat

vastausten keskiarvon reilusti yli kolmeen.
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Ensimmaisen osa-alueen vaittamistad, jotka koskivat toiminta-ajatusta, arvoja ja
eettisia ohjeita seka niiden toteutumista kaytannodssa, vastausten keskiarvo ol
2,83. Vastausten keskiarvot vaikuttivat tamén osa-alueen kokonaiskeskiarvoihin
siten, ettd keskiarvo nousi hieman yli kolmoseen eli 3,08. Vastaavasti vaittamat
vaikuttamismahdollisuuksista ja selkeéat tehtavat/vastuut, nousivat vastauksissa
3,33. Kolmannen osa-alueen vaittaméat koskivat tydyhteison toimivuutta. Siina ko-
konaiskeskiarvo ylsi kolmoseen eli asiat tapahtuvat osittain arjen tydssa. Alle kol-
mosen keskiarvoksi jaivat vaittamat, jotka koskivat lahiesimiehelté saatua palautet-
ta ja ristiriitoihin puuttumista. Naissa keskiarvot 2,83. Kolmososiossa selvasti par-
haimman keskiarvon (3,33) sai vaittdmé&, joka koski eri ammattiryhmien vélisen

yhteistyon sujuvuutta.

8.7 Aineisto — Tydyhteisdtapaamisten kirjallinen palaute

Tyobyhteisotapaamisten lopussa kerattiin osallistujilta kirjallinen palaute. Palauttei-
den tarkoituksena oli kerata tietoa teoria- ja toiminnallisen osuuden siséllosta seka
mahdollisia kehittdmisideoita. Toimintatutkimukseen kuuluu tutkimusaineiston jat-
kuva analysointi ja tulosten kayttaminen toiminnan kehittamiseen (Heikkinen ym.
2010, 103). Kirjallisia palautteita syntyi seuraavasti: toisella kerralla 28 kappaletta
(n=28), kolmannella kerralla 13 kappaletta (n=13), neljannella kerralla 15 kappalet-
ta (n=15), viidennella kerralla yhdeksan kappaletta (n=9) ja kuudennella kerralla
kuusi kappaletta (n=6). Seuraavaksi tekstiin on keratty palautteissa nousseet asiat,

jotka osallistujat kokivat tarkeiksi.
- Hyvin rakennettu kokonaisuus, konkreettista ja sopivasti asiaa.
- Tyohyvinvointia kasiteltiin mielenkiintoisesti ja monipuolisesti.

- Ryhmaty6t tuntuivat mieluisilta ja esitysvaiheessa kaikki kuulivat toistenkin

mielipiteitd ja néin osallistujat saivat uusia ndkdkulmia kasiteltyihin asioihin.
- Ryhmatydskentelyssa ryhmiin jakamistapa oli kiva, erilainen ja piristava.

- Arvot ja erityisesti niiden pohtiminen yhdessa oli tarkeaa.
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- Erilaisuuden pohtiminen laittoi miettimaan omaa ajattelutapaansa ja toimin-

taansa suhteessa muihin tunnistamalla oman persoonansa.

- Tutustuminen ja yhdesséa asioiden pohtiminen parasta. Ryhmatoissa ihmi-
set tyoskentelivat sellaisten ihmisten kanssa, joiden kanssa eivat aikai-

semmin olleet tydskennelleet, eri ammattiryhmat.

- llmapiiri oli rento, avoin ja positiivinen. Vuorovaikutus ja yhteisty6 ryhmissa

hyvaa.
- Aikaa olisi tydyhteisttapaamisissa saanut olla enemman.
- Jatkotydskentelyna edelleen yhdessa keskustelua, tekemisté ja pohtimista.

- Henkilokunnan olisi pitanyt sitoutua tdh&n tydskentelyyn paremmin, koska

nain syntyy yhteiset arvot ja toiminta kehittyy.

8.8 Aineisto — Puhelinhaastattelu

Viimeisella tydyhteison tapaamiskerralla paikalla oli kuusi henkiléa (n=6). Kehitta-
misprosessia ja sen hetkista tilannetta oli tarkoitus arvioida samalla itsearviointi-
lomakkeella, joka taytettiin kehittdmisprosessin alussa ensimmaisella tapaamisker-
ralla. Vahaisen osanottajamaaran vuoksi tulokset eivat olleet suoraan vertailukel-
poisia, jonka vuoksi paadyin kolmen (n=3) henkilon haastatteluun. Kaksi haastatte-
lua suoritin puhelimitse ja yksi vastasi sahkopostitse kysymyksiin. Haastateltaviksi
valitsin henkilot, jotka olivat padosin paikalla tydyhteisttapaamisissa. Haastattelu-
aineiston kirjoitin itse paperille, yhta lukuun ottamatta. Taman jalkeen vertailin vas-
tauksia yhdistellen samaa tarkoittavia vastauksia. Siten nostin haastatteluista ja
yhdesta sahkopostiviestistd ne asiat esiin, joita kysymyksissa kysyttiin. Vastauksia
peilattiin kehittdmistydn kysymyksiin ja kehittdmisprosessin arviointiin. Kysymykset

litteessa 8.
Ensimmaisessa kysymyksessa kysyttiin mita hanke antoi vastaajalle.

- Kehittdmishankkeen myota tehtiin yhteistyota sellaisten ihmisten kanssa,
joiden kanssa ei muuten tee yhteistyo6ta.
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- Hankkeen teemat olivat tarke&a asiaa. Toisaalta vastaaja koki, etta olisi ol-
lut mukavampaa, etta kaikki olisivat olleet mukana.

- Hankkeen koettiin vahvistavan omia kasityksia tyéhyvinvoinnin eri nakoé-

kulmista.

- Tyobyhteiso sai koulutusta ja uusia menetelmiad tyohyvinvoinnin edistamisek-

Si.

Toisessa kysymyksessa kysyttiin oliko hankkeella vaikutusta tydyhteison

yhteisdllisyyteen.

- Hankkeen avulla uudet ja vanhat tyontekijat saivat tutustua toisiinsa ja nain
ollen yhteisollisyys lisdantyi, yhteisollisyys kehittyi matkan varrella.

- Eri ammattiryhmat kohtasivat tehtavien parissa ja tyostivat tehtavia yhteisen

paamaaran eteen.

Kolmannessa kysymyksessa kysyttiin kasvattiko hanke vastaajan hyvinvoin-

tia ja tydyhteison tyohyvinvointia.

- Hanke kasvatti tyohyvinvointia, sai vahvistusta tiedolle siita, etta ihmiset

ajattelevat samalla tavalla ja hankkeen my6ta ihmiset tutustuivat toisiinsa.

- Ristiriitoja ei ole tydyhteisdssa esiintynyt henkiloston kesken hankkeen ai-
kana tai sen jalkeen.

Neljannessa kysymyksessa kysyttiin nakyykdé hankkeen aikana esilla olleet

teemat arjen tyossa.

- Teemat ndkyvat jonkin verran niiden henkildiden tydssa, jotka olivat tydyh-

teisOtapaamisissa paikalla.

- Hankkeen teemat tulevat esille erilaisissa yhteyksissa.

Yhteenveto: Kokonaisuudessaan haastattelun tulokset samansuuntaisia kuin ker-

takohtaiset kirjalliset palautteet.
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9 KEHITTAMISTYON ARVIOINTI JA JOHTOPAATOKSET

Tassa luvussa pohdin kehittamisprosessissa syntyneiden aineistojen tuloksia ja
tarkeimpia kehittamisprosessissa esiin nousseita asioita liittyen kehittamiskysy-
myksiin, jotka ohjasivat kehittdmistyota. KehittAmisprosessia ohjasi voimakkaasti
myos teoreettisessa viitekehyksessa tarkemmin maaritelty yhteisdéllisyyden ja so-
siaalisen padoman nékdkulma Lisaksi pohdin koko kehittamisprosessia ja sen on-
nistumista seka omaa oppimistani taman prosessin aikana, sen vaikutuksia oman

ammatillisuuteni kasvuun sosiaali- ja terveysalan ammattilaisena.

9.1 Kehittamistyon tulosten yhteenveto

Kehittamistyon tarkoituksena oli saada osallistavilla menetelmilla koko tydyhteiso
mukaan kehittdméan omaa tydhyvinvointiaan. Kehittamistyon aikana jarjestetyissa
tapaamisissa pyrittin kasvattamaan tyontekijan ja tyoyhteison yhteisollisyytta ja
sosiaalista pddomaa.

Ennen kehittamisprosessia organisaatiossa tehtiin 2015 tyohyvinvointimittaus. Mit-
taukseen vastasi 23 henkil6a noin 40:sta. Mittauksen tulokset ja kehittdmisproses-
sin alussa tehdyn itsearviointikyselyn tulokset toimivat pohjana lahtotilanteen kar-
toittamisessa. Organisaation tydhyvinvointimittauksen tuloksissa korostui huonona
ja erittdin huonona edellisen tydhyvinvointimittauksen tulosten hyoédyntaminen.
Tama tulos johti kehittamisprosessin aloittamiseen. Tydhyvinvointimittauksessa
huonona ja erittdin huonona koettiin myds oikeudenmukaisuuden toteutuminen
palkkauksessa. Tahan ei kuitenkaan tdssa kehittdmistytssé puututtu, koska vai-
kuttamismahdollisuudet ja muutosprosessit ovat erilaiset. Muita negatiivisessa
mielessa esiin nousseita asioita olivat lahiesimieheltd saatu palaute tydssa suoriu-
tumisessa, tyoyhteison kyky ké&sitella rakentavasti ristiriitoja, tyohyvinvoinnista
huolehtiminen, tyohyvinvoinnin toimenpiteet ja oikeudenmukaisuus tyojarjestelyi-
hin liittyen, tyonhallinta, viestinnan ja tiedonkulun toimivuus ja toiminnallisista muu-
toksista henkiloston kanssa keskustelu. Naiden asioiden pohjalta kaytin soveltaen
Kyronlahden (2016) laatimaa tyOyhteison toimintojen itsearviointilomaketta (Liite
1), joka taytettiin ensimmaiselld ja viimeisella kerralla. Vaikka lahtékohtana toimi-
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vat tydyhteisdssa koetut epdkohdat, oli tausta-ajatuksena lahte& korjaamaan asioi-
ta positiiviseen psykologiaan perustuvan nakemyksen kautta, joka korostaa tyon
positiivisten voimavarojen merkitysta (Manka 2014, 90). Laht6tilanteen itsearvioin-
tikyselyssa erottuivat selvasti ne asiat, jotka toimivat hyvin ja asiat, joissa oli pa-

rannettavaa.

Aineistoa syntyi kehittdamisprosessin aikana toiminnallisista osuuksista, lahes jo-
kaisessa tapaamisessa annetun kirjallisen palautteen, haastattelun ja loppumitta-
uksessa toistetun itsearviointikyselyn myéta. Kehittdmisprosessin ensimmaisessa
toiminnallisessa osuudessa tydyhteisd pohti asioita, jotka lisdisivat tyéhyvinvointia.
Seuraavalla kerralla jatkettiin samalla teemalla, jolloin l&hdettiin syventaméaéan asi-
oita, jotka nousivat esiin ensimmaisen aineiston tuloksista. Syntyneiden aineisto-
jen tulokset antoivat vastauksen oikeastaan kahteen kehittamistyon kysymyksista:
mitk& tekijat vaikuttavat tyontekijan ja tydyhteison kokemaan hyvinvointiin ja miten
tyohyvinvointia voidaan lisatd? Tulosten perusteella selvasti suurin tydhyvinvointiin
vaikuttava tekija oli niin sanotusti "Me henki”. Kuvioon 13 on koottu tydyhteisén
pohdinnat siitd mitka asiat lisaavat tyohyvinvointia, mutta toisaalta ne kertovat

myads siitd, mista tyohyvinvointi tydyhteisén mukaan koostuu.

LOUNAS-
/KAHVITAUOT

KIITOS, KEHUT, ERILAISUUDEN
PALAUTTEET HYVAKSYMINEN

VALITTAMINEN,
HYVAT TEOT

Kuvio 13. Ty6éhyvinvointi tydyhteisén nakokulmasta.
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Kolmannella tydyhteisttapaamiskerralla ryhmat pohtivat konkreettisia toimia tyo-
hyvinvoinnin lisd&miseksi. Pohjana naissa ryhmatoissa toimivat kuviossa 13 olevat
asiat, jotka koettiin vaikuttavan tyohyvinvointiin. Yhteisollisyytta edistavat arkiset
ihmisiksi olemisen taidot eli hyva kaytds seka tydyhteisétaidot (Manka & Manka
2016, 148). Naihin voidaan lukea kuuluvaksi kaikki kolmannella kerralla tehdyt
ryhmatyot. Kuten aiemmin teoriaosuudessakin mainitaan, tyoyhteisoissa yhteisolli-
syys nakyy tydntekijdiden tapana kohdella toisiaan. Ryhmaétéiden avulla osallistu-
jat saivat pohtia niitd keinoja ja tapoja, milla yhteisollisyytta yllapidetaan tai kasva-
tetaan. Taman perusteella syvennettaviksi aiheiksi valikoitui erilaisuuden hyvak-
syminen, valittaminen/hyvat teot ja kiitos/kehut ja palautteet. Seuraavalla kerralla
ryhmat syventyivat pohtimaan edelld mainittuja tydhyvinvoinnin tekijoitd. Pohdin-

noissa nousi erityisesti esiin kuvioon 14 kootut asiat.

ERILAISUUDEN KIITOS, KEHUT

VALITTAMINEN

HYVAKSYMINEN JA PALAUTTEET
4 N ( N
erilaiset mielipiteet ja -
keinot mielipiteen tervehtiminen, johdon kiinnostus, pos.
ilmaisuun tydkaverin yksiléllinen palautteen antaminen,
huomioiminen kehityskeskustelut
\, J \ J
erilaisuus positiivista, 7 ~\ 7 \

positiivinen asenne

"kehu kaveri paivassa",
pos. palaute muiden
kuullen, sano "kiitos" ja
ota kiitos vastaan,

kuunteleminen,
luottamus, avun
tarjoaminen

tasapuolinen
johtajuus/tukeminen,
tiedottaminen \ y \ y

Kuvio 14. Tyéhyvinvoinnin pohdinnoissa korostuneet asiat

Yhteisollisyyden vahvana perustana tiedetdén olevan erilaisuuden hyvaksyminen.
Ryhmassa nostettiin esiin mahdollisuus mielipiteen ilmaisuun erilaisin keinoin ja
ryhméssa tulisi huomioida myos hiljaiset. Lohken (2016, 61) kuvaa kirjassaan per-

soonallisuustyyppien, introverttien ja ekstroverttien, erilaista tapaa kommunikoida.
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Hanen mukaansa "introvertit ajattelevat puhuakseen ja ekstrovertit puhuvat ajatel-
lakseen. Ryhmassa erityisen tarkeéaksi koettiin se, etta erilaisuus nahdaan positii-
visena asiana, jolloin tydssa pystytadn hyddyntamaan tyontekijan kiinnostuksen
aiheita. Erilaisten mielipiteiden arvostaminen, tervehtiminen, tydkaverin huomioi-
minen, kuunteleminen ja positiivinen asenne nousivat tarkeiksi asioiksi koskien
koko tyoyhteis0ad. Positiivisuus korostui myos pohdittaessa palautteen antamista.
Ryhmatdiden tulokset antoivat konkreettisia keinoja tyéhyvinvoinnin ja yhteisolli-

syyden lisdamiseksi.

Kokonaisuudessaan lahes kaikki rynmétoissa esiin nousseet asiat liittyivat aineet-
tomaan pddomaan. Ryhmatdissd nousi esiin tydyhteisotaitoihin ja vuorovaikutuk-
seen liittyvat asiat. Oli mukava huomata vastauksista myds yhteiséllisyyden ja so-
siaalisen pddoman nakdkulma. Tama oli sindnsa hieman yllatys, silla ennakko
pohdinnoissa ajattelin, ettd esiin nousee myds aineelliseen paaomaan liittyvia teki-
joita. Nykypaivan tyohyvinvointitutkimukset tukevat kuitenkin saatua tulosta. Man-
kan ja Mankan (2016, 51—52) mukaan aineellisen paaoman kehittamisella ja kay-
télla on lahitulevaisuudessa todettu vain 10 - 15 prosentin vaikutus organisaation
tulokseen. Sen sijaan aineettoman padoman tehokkaalla kaytolla uskotaan olevan
jopa 50 - 90 prosentin vaikutus tulokseen. Myods Oksasen (2009, 62) tutkimukses-
sa todettiin sosiaalisella paaomalla, joka luetaan aineettomaan padomaan, olevan
positiiviset vaikutukset tydhyvinvointiin ja koettuun hyvinvointiin. Tama tukee myo6s
ajatusta siita, etté olisi tarkea mietti& miten aineettomasta padomasta huolehditaan
ja miten sita kehitetaan.

Monet tydhyvinvointiin liittyvat asiat ovat sidoksissa organisaation arvoihin ja yh-
teisbn asenteisiin ja uskomuksiin (Kehusmaa 2011, 121). Tydyhteisdtapaamisker-
roilla tutustuttiin organisaation strategiaan ja arvoihin. Arvojen tiedostaminen ja
yhteisten arvojen pohtiminen oli tarke&aa, koska paivittéain toimimme ja teemme
valintoja hyvin pitkalle nimenomaan arvojemme pohjalta. Toiminnallisessa osuu-
dessa tydyhteiso laati itselleen oman arvopyramidin eli voidaan puhua tydyhteisén
pelisaannoista. Eras osallistuja toi esiin myos toisenlaisen nakoékulman, jossa ar-
vot ovat lupaus palvelun laadusta. Tamé& nékokulma ottaa hyvin huomioon myds
palvelun kayttdjan eli asiakkaan/potilaan. Pyramidin laadinnan jalkeen valittujen

arvojen pohdinta jatkui miettien, mitd ne tarkoittavat konkreettisesti arkitydssa.
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Arvopyramidin tarkeimmaéksi arvoksi tydyhteiso valitsi tasapuolisuuden, joka tuli
esiin jo aikaisemmassakin aineistossa. Siind yhteydessa korostettiin asiak-
kaan/potilaan tasapuolista kohtelua taustasta huolimatta. Tasapuolisuus liittyi
myo6s kahden tyontekijan ja tyontekija-esimies- valisiin suhteisiin. Seuraavaksi tar-
keimmaét arvot pyramidissa olivat luottamus ja kunnioitus, joiden kohdalla tydyhtei-
sO pohti erityisesti vaitiolovelvollisuutta ja tyontekijoiden valisid luottamuksellisia
asioita seka ammattitaidon arvostamista. Kolmannessa rivissa olivat asia-
kas/potilaslahtdisyys, rehellisyys, avoimuus, aitous ja inhimillisyys. Naiden arvojen
pohdinnassa korostuivat potilaan aito ja inhimillinen kohtelu seké& potilaan mahdol-
lisuus vaikuttaa omaan hoitoonsa. Verratessa taman aineiston tuloksia organisaa-
tion tyohyvinvointimittauksen tuloksiin, voidaan mahdollisesti ymmartaa tyoyhtei-
sOn huonoksi tai erittdin huonoksi kokemia asioita. Jos joku kokee organisaation
toiminnan tai toisen tydntekijdn toiminnan omien arvojen vastaiseksi, saattaa se
todennakoisesti vaikuttaa myos tyohyvinvoinnin kokemukseen. Tatd olettamusta
tukee Utriaisen ym. (2010, 29) kirjoittamassa artikkelissa esiin tuotujen sairaanhoi-
tajille tehtyjen tutkimusten tulokset. Siind todettiin, ettd jos sairaanhoitajat voivat
kokea tyon kaytantdjen mukailevan omaa arvopohjaansa, tukee tama myos hei-

dan tydhyvinvointiaan.

H Kysely 4/2016
M Kysely 12/2016

Johtaminen Resurssien TyOyhteison Arviointija
ja hallinta toimivuus kehittdminen
suunnittelu

Kuvio 15. Itsearviointikyselyn huhtikuun ja joulukuun tulokset
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Kuviossa 15 nahdaan sinisella kehittamisprosessin alussa ensimmaisen kyselyn
tulokset ja punaisella varilla kehittamisprosessin lopussa teetetyn kyselyn tulokset.
Vaikka toisen kyselyn tulokset eivat suoraan ole vertailukelpoisia alkutilanteeseen,
voidaan tuloksia arvioida suuntaa antavasti. Toisessa mittauksessa kaikkien osa-
alueiden vastausten kokonaiskeskiarvot nousivat korkeammiksi verrattuna ensim-
maiseen kyselyyn. Eniten keskiarvo nousi ensimmaisen osion vastauksissa, jotka
koskivat johtamista ja suunnittelua. Vahiten muutosta tapahtui kolmannen osa-

alueen kohdalla, joka kasitteli tydyhteison toimivuutta.

Itsearviointikyselyn suurin muutos tapahtui ensimmaisen osa-alueen vaittamissa,
jotka koskivat toiminta-ajatuksen, arvojen ja eettisten ohjeiden maarittelyd yhdessa
seka niiden toimivuutta kaytdnnodssa. Tulokset puoltavat sitd, ettd kehittdmispro-
sessin aikana kasitelty organisaation strategia ja arvot seka laadittu arvopyramidi
ovat selkiyttaneet osallistujien toiminta-ajatusta ja arvoja. Tyoni teoriaosuudessa
tiivistetaan hyvin ajatus yhteisesti laadittujen arvojen merkityksesta, joka tarkoittaa,
ettd yhteiset arvot Idytyvat vain siten, ettd kaikilla on mahdollisuus arvioida niita
suhteessa omaan yksilolliseen arvomaailmaansa. Jokainen osallistuja sai pohtia
omia arvojaan suhteessa muiden arvoihin. Kirjallisessa palautteessa kirjoitettiinkin,
etta eras osallistuja sai huomata my6s muiden arvopohjan olevan hyvin samanlai-

nen kuin itsella.

Myds vaittamat henkildston vaikuttamismahdollisuuksista, yhdessa tavoitteiden
luomisesta ja toteutuksesta sekd omien vastuualueiden selkeydesta nousivat en-
simmaiseen kyselyyn verrattuna. Toisen osa-alueen resurssien hallintaa koskevat
vaittdmat nousivat maltillisemmin. Suurin positiivinen muutos vastausten keskiar-
voissa tuli tilojen, laitteiden ja tietojen hallintajarjestelmien osalta. Kolmannen osa-
alueen vaittdmien vastausten keskiarvot pysyivat lahes muuttumattomina. Suurin
positiivinen muutos kolmannen osa-alueen kohdalla koski vaittdmaa ristiriitoihin
puuttumisesta ja niiden kasittelysta. Neljannen osa-alueen suurin positiivinen muu-
tos tuli vaittaman kohdalla, joka liittyi tyon, kehittdmistarpeiden ja aikaansaatujen

tuloksien arvioinnissa.

Lahes jokaisen tydyhteisGtapaamisen lopussa keréttiin osallistujilta kirjallinen pa-
laute. Kuvioon 16 on teemoittelun avulla koottu kirjallisten palautteiden tulokset.

Kuvasta nahdaan, ettd yhteistyd ja vuorovaikutusosiossa korostuu yhteisty6 ja tu-
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tustuminen. Toiminnan sisdltda arvioitaessa, tydyhteisd nosti positiivisena esiin

tapaamisten sisallot ja teemat. limapiiri tapaamisissa oli palautteen mukaan avoin,

positiivinen ja rento. Kehittamistoiveet liittyivat [ahinna esimiehen ja tydntekijéiden

sitoutumiseen ja ajan puutteeseen.

(-Ryhmien sisalla, eri
ammattiryhmien valilla
eyusiin ihmisiin ja
tyokaveihin
tutustuminen
eYhdessa asioiden
pohtiminen
eSamanlaiset ajatukset

eTeoriaa ja toimintaa sopivassa
suhteessa

eHyvaa ja konkreettista asiaa
*Monipuolista ja mielenkiintoista
*Ryhmiin jakoperusteet hauskoja
¢ Arvopohdinta tarkeaa

~

J

Kuvio 16. Kirjallisten palautteiden yhteenveto

9.2 Kehittamisprosessin pohdintaa

L Yhteis- eErilaisuuden ymmartaminen ja
*Ryhma innokas tyd/ Tapaami pohtiminen seké peilaaminen
*Toisten ajatusten yo sen tydyhteisoon tarkeaa
\kuuntelu Vuoro- sisaltod eHuomattiin myods ne asiat, jotka
vaikutus N olivat jo hyvin
Kehittamis- limapiiri )
toiveita
o . eTekeminen rentoa
*Tulokset esimiehen tietoon ST e e e
elisdd aikaa keskusteluun ja ilmapiiri
tapaamisiin *Ryhma innokas
eKaivattiin johdon ja tyontekijoiden «Osallisuuden tunne
osallistumista ja sitoutumista )
eKaivattiin esimiehen muistuttelua T mukava Ja
tapaamisten ajankohdasta ja mnostava)
\_ tarkeydesta )

Tassa kehittamistydssa tarkeimmiksi asioiksi nousivat tyontekijoiden pysahtymi-

nen pohtimaan omaa tydhyvinvointiaan seka yhteistyd eri ammattiryhmien valilla.

Se, ettd tyontekijoita osallistettiin ajattelemaan omaa ja koko tydyhteison tydhyvin-

vointia, sai varmasti ainakin osassa kehittamisprosessiin osallistujissa aikaan ajat-

teluprosessin ja ajatuksen, ettd tyéhyvinvointi lahtee ennen kaikkea itsesta; omas-

ta ajatusmallista. Muutokset ajattelussa tapahtuvat pitkan ajan kuluessa. Taman
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vuoksi myds kehittAmisprosessin tehtavana oli kdynnistad mahdollinen muutos-
prosessi, mutta tulokset ndkyvat vasta myohemmin. Kehittamisprosessin aikana
tyoyhteisd sai miettid tyohyvinvointia henkilokohtaisesta nédkdkulmasta ja koko
tyoyhteisbn asiana. Taman kehittdmistydn tulosten pohjalta voi todeta, etta yhteis-
tyolla ja yhdessa tekemisella oli erityinen rooli tyohyvinvointia ja yhteisollisyytta
kasvatettaessa.

On tarkeda miettia, miten kayttaytyy sosiaalisissa vuorovaikutustilanteissa ja voiko
omaa ajattelutapaansa muuttaa. Koen, ettd kehittdjana pystyin innostamaan tyo-
yhteis6a taman tarkeédn aiheen ymparille. Tyodyhteison toimivuuteen on tarkeaa
paneutua jokaisessa tyoyhteisossa. TyodyhteisOtapaamisten aikana esittelema sa-
nonta, "kaikista ei tarvitse tykata, mutta kaikkien kanssa on tultava toimeen”, ki-
teyttdd hyvin yhden kehittamisprosessin teemoista, joka oli erilaisuus tydyhteists-
sa. Sosiaali- ja terveysalan ty6ta tehdd&n oman persoonansa kautta ja on tarkeda
oppia arvostamaan jokaisen erilaista tapaa tehda tata tyota. Erilaisuutta pohdittiin
oman persoonan ja omien kayttaytymismallien avulla. Tavoitteena oli se, etta jo-
kainen pysahtyy miettimaan juuri omaa kayttaytymistaan ja toimintatapojaan suh-
teessa omaan tyOyhteisoon. Oman kayttaytymisen ja toimintatapojen ymmartami-

nen auttaa ymmartamaan myos toisen ihmisen tapaa toimia.

Pohtiessani kehittamisprosessia ja sen onnistumista, yhteisoéllisyyden nakdkulma
ei ollut helpoin tapa lahtea liikkeelle. Yhteisollisyyteen liittyvat tekijat, kuten luotta-
mus ja yhteisty0, eivat synny itsestdén. Muutosprosessit téllaisissa nakokulmissa
ovat pitkdn ajan tuotosta. Mutta niin kuin aikaisemminkin pohdinnassa mainitsin,
tavoitteena oli herattaa tyontekijat miettimaan yhteisollisyyteen liittyvia asioita ja

kaynnistaa mahdollinen muutosprosessi.

Esimiehella on merkittava rooli tydhyvinvoinnin mahdollistajana ja tuottajana.
Useissa palautteissa toivottiinkin esimiehen lasnaoloa tydyhteis6tapaamisissa.
Alun teoriaankin viitaten, esimiehen sitoutuminen heijastuu usein myos tyontekijoi-
den sitoutumiseen kehittdmisestd puhuttaessa. Taman kehittamisprosessin koh-
dalla voi pohtia, olisiko esimiehen paikallaolo lisannyt myds osan tyontekijéiden
sitoutumista. Toisaalta kolmannen ja neljannen tyoyhteisGtapaamisen vélille kertyi
aikaa viisi kuukautta. Osittain pidempi vali oli tietoinen valinta, mutta oliko viisi

kuukautta kuitenkin liian pitk& vali? Pitk& vali saattoi aiheuttaa sen, etta aikaisem-
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mat kehittAmisprosessin teemat ja koko prosessi olivat niin sanotusti unohtuneet.
Prosessi alkoi marraskuussa kuin uudestaan, jolloin olimme jalleen l&ht6tilantees-

Ssa.

Esimiehelld saattaa olla joskus ristiriitainen rooli tydyhteisdssa ja tyoyhteisén joh-
tamisessa. Samalla, kun han vastaa oman tyon kautta omien esimiestensa vaati-
muksiin, on han palvelusuhteessa seka alaisiin etté asiakkaisiin/potilaisiin. Esimies
on viime kadessa vastuussa organisaation toiminnasta. KehittdAmisprosessin aika-
na on vahvistunut ajatus siitd, etta esimiesasemassa olevien koulutus tyéhyvin-
voinnin osa-alueista on tarkeda niin henkiloston kuin esimiehen oman jaksamisen-
kin kannalta. Niin hyva kaytds kuin tyoyhteisotaidotkin ovat tarkeitd esimiesase-
massa tyoskennellessd. Toisaalta sama patee myds tyontekijgén, on han sitten

vuorovaikutuksessa esimiehen, toisen tydntekijan tai potilaan kanssa.

Kuten Utriaisen ym. (2010, 29) artikkelissa korostetaan, nykyaan tyohyvinvoinnin
kehittamisessa kiinnostus kohdistuu entistd enemman tydssa onnistumisen ja tyon
mielekkyyden nakdkulman tutkimukseen. Nykypadivan nakemyksen mukaisesti
tydhyvinvointi on muutakin kuin pahoinvointiin puuttumista, eivatka pahoinvointiin
yhteydesséa olevat tekijat kerro sitd, mitka tekijat edistavat hyvinvointia tyossa.
Tassa kehittdmistydssa lahtokohtana toimivat tydyhteison epéakohdiksi koetut asi-

at. Itsearviointikyselyn vaittamat liittyivéat juuri naihin epakohtiin.

Kehittamisprosessin vertailuarvioinnin valineena olisi voinut kayttaa toisenlaista
kyselylomaketta. Vaittamat eivat varsinaisesti tuoneet vastauksia kehittdmistyon
kysymyksiin. Vastaavasti toiminnallisten osuuksien ryhmatyot, kirjalliset palautteet
seka haastattelut mahdollistivat prosessin onnistumisen arvioinnin. Tyontekijoiden
sitoutumista olisi voinut lisatd antamalla, esimerkiksi valitehtavia joko yksilo tai
ryhmatdina. Toisaalta ennen prosessia pohdin tehtdvien antoa, mutta tydelaman
hektisyyden vuoksi paatin jattaa tehtavat pois. Kehittdmisprosessin alussa esittelin
tyoyhteisttapaamisten paivanmaarat, mutta sdhkopostin valityksella niistd muistut-

taminen olisi saattanut lisata osallistujien maaraa loppuvaiheessa.

Kehittdmisprosessi on ollut monella tavalla hyvin opettavainen ja mielenkiintoinen.
Toisaalta toimintatutkimuksellinen nakékulma on tuonut haasteita siihen, etta pro-

sessin sai pysymaan aikataulussa. Toimintatutkimukseen ja sen etenemiseen liit-
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tyva epavarmuus toi myos omat haasteet. Tyon rajaaminen on ollut koko proses-
sin ajan haastavaa, silla tyéhyvinvointi, yhteiséllisyys ja sosiaalinen pddoma ovat
hyvin laaja-alaisia kasitteitd. Lahdekirjallisuutta tutkiessani sovelsin hankkimaani
tietoa tydyhteisOtapaamisten ja toiminnallisten osuuksien suunnittelussa. Teo-
riapohja antoi hyvat valmiudet aiheen ké&sittelyyn koko prosessin ajan. Koen, etta
tama kehittamistyd on ollut hyvin antoisa juuri tydelamalahtoisyyden vuoksi. Vah-
vuutenani olen huomannut prosessin aikana kykyni toimia tydyhteiséssa vastuulli-
sesti ja ammattietiikan mukaisesti. Ryhman ohjaus on minulle hyvin luontaista ja
helppoakin. Toisaalta omat haasteensa tassa prosessissa toi se, etta ryhma oli
oma tyoyhteiso. Toisaalta kehittdjan roolin ottamista helpotti se, ettd olin opintova-
paalla koko kehittdmisprosessin ajan. Pystyin siten olemaan ulkopuolinen, mutta
toisaalta tuttu tydyhteisd loi heti mahdollisuuden luotettavan ilmapiirin syntymi-
seen. Kehittdmisprosessi vahvisti ndkemystani itsestani kehittdjana. Vahvasti ekst-
rovertiksi itseni lukevana, ajatukset adneen sanovana, innovatiivisena ja helposti
erilaisista asioista innostuvana voin hyvilla mielin todeta kehittdmisprosessin kas-
vattaneen itseani erityisesti henkisesti. Paineen alla tydskentely tuo itsestani esiin

vahvan ja maaratietoisen asenteen asioiden loppuun saattamisessa.

9.3 Kehittamistydn eettisyys ja luotettavuus

Luotettavuus on keskeinen tunnusmerkki puhuttaessa tieteellisesta tiedosta. Luo-
tettavuus kohdistuu tutkimusmenetelmiin, tutkimusprosessiin ja tutkimustuloksiin.
Kehittdmistoiminnassa luotettavuus tarkoittaa kayttokelpoisuutta, jolloin syntynyt
tieto on todenmukaista, mutta sen tulee olla myo6s hyodyllista. Tieteellisten tulosten
edellytetaan usein olevan toisen tutkijan toistettavissa siten, etta tutkimusasetelma
voidaan toistaa ja saada samanlaisia tuloksia. Kehittdmistoiminnassa sosiaalisten
prosessien toistettavuus on haastavaa. Samanlaisen ryhmaprosessin aikaan
saaminen uudella ryhmalla ei ole helppoa, silla ryhméprosessiin vaikuttavat ryh-
man jasenten yksilblliset tekijat ja erilaiset kulttuuriset seka yhteisolliset tekijat.
(Toikko & Rantanen 2009, 121—123.)

Tassé kehittdmisprosessissa olin kehittdjdna, mutta osaltaan myds tydyhteison

jasenend. Kehittamisprosessin luotettavuuden kannalta koin erittain tarkeé&na sen,
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ettd tulin prosessiin ulkopuolelta, vaikka kuulunkin tydyhteis66n. Pidempiaikainen
poissaolo helpotti objektiivisen nakdkulman luomisessa. Poissaolon vuoksi minulla
ei ollut ennakkokasityksia meneillaan oleviin muihin prosesseihin ja nain ollen lah-
tokohtaisesti lahdin kehittdméaan tyohyvinvointia pelkastaan kehittdmisprosessin
nakokulmasta. KehittdAmisprosessiin kuuluu osallistujien tyéskentelyn seuraamista
ja reflektointia sek& yhdessa tekemista. Erittain tarkedd on rakentaa luottamuksel-
linen suhde prosessiin osallistujien kanssa. Luottamusta edistaa se, etta kehittgja
pystyy huomioimaan yhteisén toimintakulttuurin ja sopeuttamaan omaa toimin-
taansa siihen. Kehittdja kannustaa muutokseen ja kouluttaa seka elaytyy osallistu-
jien kokemuksiin. Luotettavuuden kannalta on kuitenkin tarked& ottaa etaisyytta ja
arvioida kokemuksia ja tutkimustilannetta neutraalisti ja kriittisesti. Kenttavaihe on
parhaimmillaan dialogista oppimista, johon luetaan kuuluvan tasavertaista keskus-

telua, ongelmanratkaisua ja tiedon muodostusta. (Heikkinen ym. 2010, 101—103.)

Kehittamisprosessin eettisyytta voisi pohtia Sokrateen kolmesta eri nakdkulmasta.
Ensimmainen ndkdkulma on halu asettaa kyseenalaiseksi arkielamén itsestaan
selviltd tuntuvat asiat ja toisessa nadkdkulmassa korostetaan pyrkimysta ajattelun
johdonmukaisuuteen. Kolmas nékdkulma perustuu siihen, ettd voimme I6ytaa
merkittavaa tietoa tutkailemalla omaa sisintamme ja toimintaamme. (Juujarvi ym.
2011, 7.) Tassa kehittamisprosessissa kaikki kolme nakoékulmaa tuli huomioitua.
Alussa lahdettiin selvittdmaan juuri niitd monille tuttuja ja itsestaan selviltakin tun-
tuvia asioita. Ty6hyvinvoinnista puhutaan nykyaan hyvinkin paljon. Haasteena on
kuitenkin paasta riittavan konkreettiselle tasolle, jotta kehittaminen koetaan hyodyl-
liseksi. Tassa kehittdmistydssa tavoitteena oli 16ytdd ne tyd- ja arkielaman asiat,
joista hyvin pitkélle koko hyvinvointi koostuu. Kehittamisprosessissa pyrittiin toista
nakokulmaa mukaillen ajattelun johdonmukaisuuteen. Kehittdmistyén suunnitelma
seka vahva teoriapohja antoivat hyvat lahtékohdat kehittamisprosessiin, joka eteni
johdonmukaisesti loppuun saakka. Kolmas nédkdkulma tuli esiin vahvasti prosessin
aikana tehtyjen erilaisten harjoitteiden myé6ta. Ryhmatodiden sekad tydyhteistta-
paamisten teemojen tarkoituksena oli herattda ihmisia pohtimaan omaa toimin-

taansa suhteessa muihin ja tydyhteis6on.

Aineistonkeruumenetelmia oli useita ja aineistojakin syntyi monenlaisia. Aineiston

analyysin luotettavuutta lisasi koko kehittamisprosessin ajan tekemani muistiinpa-
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not eli tutkimuspaivékirja. Sen avulla toimintatutkija, kehittaja, tallettaa aineistoa ja
jasentdd sen avulla ajatuksiaan. Paivakirjaan kootaan tietoa kenttatapahtumista,
prosessin etenemisesta, tunnelmista seka vaikutelmia, palautetta, omaa toimintaa
koskevia havaintoja, tiivistelmia ja kysymyksia. Nama kaikki vievat kehittamispro-
sessia eteenpdin. (Heikkinen ym. 2010, 107.) Muistiinpanojen avulla pystyin myds
varmistamaan, ettd aineistoista syntyneet ja keskusteluissa esiin nousseet asiat

olin ymmartanyt oikein.

Eettisyytta pohdittaessa, aineistojen tulosten raportoinnissa oli tarkeda sailyttaa
osallistujien tunnistamattomuus. Kirjallisten palautteiden ja kyselylomakkeen koh-
dalla tunnistamattomuus sailyi hyvin, koska vastaukset annettiin nimettomana.
Kehittamistydn aineistot eivat mittaa samaa asiaa, vaan kuvaavat tyéhyvinvointiin
liittyvia eri asioita yhteisollisyyden nékdkulmasta. Kehittdmistyon tuloksia oli haas-
tavaa arvioida suhteessa koko prosessin onnistumiseen, koska taman tyyppisessa
aineistossa, ajatusten kehittyminen ja muutokset vievat aikaa, kuten aiemminkin
olen maininnut. Kehittdmistyon yksi tavoite oli kdynnistaa tydyhteisdssa kehittymis-
ta, joka lahtee yksildiden ajatusten muutoksesta ja siten vaikuttaa positiivisesti ko-

ko tyGyhteiston.

Hyvaan tieteelliseen kaytantoon kuuluu edellyttdd, ettd prosessi on suunniteltu,
toteutettu ja raportoitu laadukkaasti (Vilkka 2005, 32). Tassa kehittamisprosessis-
sa nama asiat pyrittin huomioimaan tarkasti. KehittdAmisprosessin suunnitelma
seka tutkimusluvat antoivat hyvat I&htokohdat prosessille. TydyhteisGtapaamisten
suunnittelu ja koko prosessin ajan teorian peilaaminen toiminnan sisaltoon, toivat
kehittamisprosessiin luotettavuutta ja antoivat sisaltéon vankan pohjan. Toiminta-
tutkimus on kaytadnnonlaheistd, se on asenne, joka perustuu toiminnan kehittami-
seen tutkimuksen avulla ja tiedon hankkimiseen toiminnan kehittdmisen avulla.
(Heikkinen ym. 2010, 171).
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Taulukko 3. Kehittamisprosessin tulosten johtopaattkset

Mitka tekijat vaikuttavat

hyvinvointiin?

Miten tydhyvinvointia

voidaan lisata?

Lisasikd hanke yhtei-
sollisyyttad ja sosiaalista

paaomaa?

TyoOyhteisotaidot ja hyva
kaytos (valittaminen, kiitos,
kehut, palautteet, erilaisuuden

hyvaksyminen)

Vuorovaikutustaitojen,
tyoyhteisotaitojen kehit-

taminen

Yhteisty0 erilaisten ihmis-
ten kanssa, tutustuminen
ja yhdessa asioiden poh-

timinen ja tekeminen

Me henki, hyva ilmapiiri,
hyva yhteishenki

Yhteistyo eri ammatti-
ryhmien ja eri ihmisten

valilla

llmapiiri avoin, rento ja

luottamuksellinen

Aineeton paaoma (luotta-
mus, rehellisyys, avoimuus,
aitous, kunnioitus, erilaisuuden

hyvaksyminen)

Arvokeskustelua ja ty6yh-
teisbn arvojen paivittami-

nen

Teemat lisasivat yhteisol-
lisyytta ja sos. paaomaa
niiden kohdalla, jotka oli-

vat paikalla

Arvot ja niiden tiedosta-
minen, toimiminen niiden

mukaan (tasapuolisuus)

Tasapuolinen johtajuus ja

kiinnostus

Toisiin tutustuminen, yh-
teisollisyys kasvoi matkan
varrella, yhteinen tekemi-

sen meininki

Johtajuus, esimies

Potilaslahtdinen ajattelu,

arvostus, huomioiminen

Henkilokunta huomioi

toisiaan paremmin

Joustot, lounas-/ kahvi-
tauot

Tarjoilut, henkilokohtaiset
palkanliséat

Tyobyhteison yhteiset ar-
vot, niiden tiedostaminen
kaytdnnon tydssa konkre-

tisoituivat
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Taulukoon 3 on koottu kehittdmisprosessin tulosten johtopaatokset. Taulukosta 3
nahdaan, etta tulosten mukaan kehittdmisprosessi lisési tydyhteison yhteisollisyyt-
td ja sosiaalista padaomaa erityisesti niiden osalta, jotka olivat tydyhteisétapaami-
sissa mukana. Yhteisollisyytta ja sosiaalisen padomaa lisasivéat erityisesti yhteistyo
erilaisten ihmisten ja eri ammattiryhmien valilla, ryhmétyo6t, tutustuminen ja tydyh-
teisttaitojen pohtiminen. Tydyhteison tydhyvinvointiin vaikuttavat erityisesti aineet-
tomaan pddomaan kuuluvat me henki, hyva kaytos ja tyoyhteisétaidot. Tybhyvin-
vointia voidaan lisatd kehittamalla tydyhteison me henkea eli tydilmapiiria seka
tyoyhteisotaitoja. KehittAmismyonteinen ja tasa-arvoinen ilmapiiri vaativat jatkuvaa
avoimuutta ja keskinaista luottamusta seka yhteisollisyyden kehittamista.

Tulosten perusteella voidaan sanoa, etta yhteisollisyys lisaantyi niiden henkildiden
kohdalla, jotka osallistuivat tydyhteisétapaamisiin. Jotta tydhyvinvointi voisi saavut-
taa koko tyOyhteison, tarvitaan siihen kaikkien halu ja tahto kehittya ja kehittéda
yhteistd hyvaa. Aineistojen tulokset eivat suoraan ole yleistettavissa, mutta ne an-
tavat tietoa siita, mitka tekijat tuottavat tyéhyvinvointia juuri kehittdmisprosessissa

olleelle tybyhteisdlle.

Jatkokehittamisideoita:

- Tyobyhteison tydhyvinvoinnin edistamiseksi olisi hyva kiinnittdd huomiota
laadukkaan potilashoidon ja eettisen arvopohjan mukaisen toiminnan mah-
dollistumiseen.

- Yhteisollisyyden nakoékulma on tarked, kun halutaan kehittaa tyéhyvinvoin-
tia. Hyva kaytos ja tyoyhteisotaidot seka erilaisuuden hyvaksyminen ovat
avainasemassa Yyhteisollisyydesta puhuttaessa. Taman vuoksi tydyhteiso-
taitojen kehittdminen nousee tarkeaksi tekijaksi yhteisollisyytta kasvatetta-
essa.

- Nykyaan eri sukupolvien arvot, asenteet ja toimintatavat eroavat voimak-
kaasti toisistaan. Naiden asioiden ymmartaminen ja huomioiminen tydyhtei-
sotasolla ja tyontekijoiden valisissd suhteissa on tarked&. Eri sukupolvien
erilaiset osaamisalueet tulisi kayttaa myods tehokkaasti hyvaksi suunnitel-

lessa tyon sisaltoja.
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Ryhmatyoskentely osoittautui sopivaksi tavaksi tyoyhteison kehittamisessa.
Tamantyyppista menetelméaé tulee myos jatkossa hyddyntaa erilaisissa ke-
hittAmistilanteissa.

Tybhyvinvointia kehitettdessa on syyta nostaa esiin ja vahvistaa olemassa
olevia positiivisia voimavaroja eli kdantdd katseet pahoinvoinnista hyvin-

vointiin.
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LITE 1

TYOYHTEISON TOIMINTOJEN ITSEARVIOINTI JA NIIDEN KEHITTAMINEN

Arvioi tydyhteisdsi toimintojen toteutumista neljalla toiminta-alueella.

Kayta arvioinnissa asteikkoa 1-4 ( 1= ei tietoa asiasta; 2= asia kehitteilld; 3=toteutuu osin;

4= toteutuu taysin).

1 JOHTAMINEN JA
SUUNNITTELU

1.1 Toiminta-ajatus,
arvot ja eettisyys

Toiminta-ajatus ja arvot ja eettiset ohjeet on
maaritelty yhdessa henkil6ston kanssa.

Kaikki tietavat ne ja toimivat niiden mukaan.

1.2 Toiminnan suun-
nittelu

Vuosisuunnitelma laaditaan yhdessa ja toimin-
taa kehitetaan laadittujen tavoitteiden mukai-
sesti.

Henkiloston vaikuttamismahdollisuudet oman
tyon suunnitteluun toteutukseen ovat hyvat.

1.3 Vastuut ja val-
tuudet

Jokainen tietda tehtavakuvauksiin kirjatut teh-
tdvansa, vastuunsa ja valtuutensa.

1.4 Johtaminen

Johtaminen perustuu oikeudenmukaisuuteen
ja luottamukseen.

2 RESURSSIEN HAL-
LINTA

2.1 Henkilosto

Yksikko toimii moniammatillisesti ja silla on
riittavasti henkilokuntaa.

2.2 Koulutus ja hy-
vinvointi

Yksikossa tuetaan kouluttautumista ja ndin
henkilostolla on mahdollisuus oman osaami-
sensa kehittamiseen.

Kehityskeskustelut ovat tarpeellisia ja tukevat
tyossa jaksamista.

Tyontekijoiden hyvinvoinnista huolehditaan.

2.3 Tilat ja laitteet

Tilat ovat riittavat ja laitteet ajanmukaiset.

2.4 Tiedonhallinta

Kaytossa on toimiva tietojen hallintajarjestel-
ma.




3 TYOYHTEISON
TOIMIVUUS

3.1 Yhteistyo

Lahiesimiehen kanssa viestinta ja tiedonkulku
on toimivaa.

Eri ammattiryhmien vilinen yhteisty6 on suju-
vaa.

Lahiesimieheltd saatu palaute tyGssa suoriutu-
misesta on riittavaa.

3.2 Tyoilmapiiri

Yksikossa tyoilmapiiri on kannustavaa ja tukee
tyossa jaksamista.

Tyontekijat antavat toisilleen helposti myon-
teista ja korjaavaa palautetta.

3.3 Ristiriidat ja on-
gelmat

Yksikossa ristiriitoihin puututaan ajoissa ja nii-
den kasittely on rakentavaa.

4 ARVIOINTI JA KE-
HITTAMINEN

4.1 Laadunhallinta

Tyota, siihen liittyvia kehittamistarpeita ja ai-
kaansaatuja tuloksia arvioidaan sadanndéllisesti.

Johto on sitoutunut kehittamistoimintaan.

Yhteisesti sovitut kehittamistoimenpiteet on
toteutettu.

4.2 Asiakaspalaute

Palautetta kerataan potilailta systemaattisesti.

Palautetta/tuloksia hyédynnetdan kehittami-
sessa.

4.3 Vaikuttavuus

Seurataan saannollisesti tavoitteiden toteutu-
mista ja vaikutuksia laadittujen mittareiden
avulla.

YHTEENVETO

Keskiarvo

1 JOHTAMINEN JA SUUNNITTELU

2 RESURSSIEN HALLINTA

3 TYOYHTEISON TOIMIVUUS

4 ARVIOINTI JA KEHITTAMINEN

Keskiarvo yhteensa

1(1)



2(1)

LIITE 2

Palautelomake

1. Mita mielta olit toiminnan sisallosta?

2. Olisiko jotain voinut tehda toisin

3. Onko sinulla toiveita jatkotydskentelyn suhteen?

4. Mika oli sinulle mieluisinta tai tarkeinta talla kertaa?

5. Muuta

Kiitos vastauksestasi



3(1)

LIITE 3
TYOHYVINVOINTI: MIKA TAI MITKA ASIAT MEILLA LISAISI

TYOHYVINVOINTIA?

RYHMA A (11.5.2016)

- Kiitos

- Koulutus

- Joustoa hyvassa hengessa

- Jokainen voi tehda hyvia tekoja/tee hyvia tekoja, vastusta pahaa
- Lounastauko

- Kissa on nostettu poydalle

- Meilla on hirvean suuri tukijoukko

- Anna kehuja

- Sind saat luottaa

- Rohkeutta luottaa omaan nakemykseensa

- Kotipihalle ja kesalomalle

- Kykya jakaa, mita olisimme ilman toisiamme
- Lilkkuntaa/joukkovoimaa

- Kahvihetki

RYHMA B (18.5.2016)
- Kahvihetki

- Erilaisuuden hyvaksyminen
- Uutta intoa

- Anna palautetta

- Meilla ei mokoteta

- Ty6elaman joustot

- Hyvalla hengella asioita liikutellaan

- Perhe

- Yhteisty6 — kyky puhaltaa yhteen hiileen

- Kiitos



4(1)

LIITE 4.

MBTI:n avulla lisda ymmarrysta kayttaytymis- ja toimintatapoihin

MBTI eli Myers-Briggs Tyyppi-indikaattori (Myers Briggs Type Indicator) on maail-
ma kaytetyin persoonallisuuden maarittamiseen tarkoitettu indikaattori. Monista
psykologisista mittareista poiketen, MBTI korostaa dynaamisuutta ja positiivisuut-
ta. Lisdksi muista persoonallisuustesteista sen erottaa laaja teoriapohja ja se, etta
se kuvaa tyyppeja ennemmin kuin piirteitéa. (Brandt 2011, 16.) MBTI korostaa ihmi-
sen kehittymismahdollisuuksia ja jatkuvaa elinikaista kasvamista. Persoonallisuus-
tyyppikuvaukset korostavat kunkin tyypin hyvia puolia ja vahvuuksia. Vastaavasti
heikkouksia kasitellaan vahemman ja niitdkin enemman kehittymismahdollisuuksi-
na. MBTI:n tarkoitus on auttaa ihmista hydédyntdm&an ja tunnistamaan omat vah-
vuutensa. Talloin ihminen pystyy kayttamaan koko persoonallisuuttaan taydella
kapasiteetilla. Heikkouksien tunnistaminen taas auttaa niiden hyvaksymisessa ja
kayttaytymismallien muuttamisessa. Ymmartamalla itsedan ja omaa kayttaytymis-
taan, erilaiset ihmiset voivat ymmartaa ja hyvaksya toistensa erilaisuuden parem-
min. (Routamaa & Hautala 2009, 19.)

Myersin teoria psykologisista tyypeistd, MBTI, selittda ja perustelee ihmisten eroja
energian suuntaamisessa, tiedon hankkimisessa, paatoksenteossa ja suhtautumi-
sessa ulkomaailmaan. Erojen hyvaksyminen auttaa ihmisten vuorovaikutustilan-
teissa, jolloin konfliktit ja vaarinkasitykset vahenevat. MBTI perustaa persoonalli-
suuden Jungilaiseen persoonallisuusndkemykseen, jonka taustalla on alykas to-
dellinen mekanismi, jonka avulla ihminen kykenee hankkimaan ja kasittelemaan
informaatiota. (Routamaa & Hautala 2009, 19—20.)

Syntymastaan lahtien ihminen kohdistaa huomionsa joko ulkoiseen ymparistoon
(ekstravertti) tai sisdiseen ideamaailmaansa (introvertti). Informaatiota ihminen
hankkii mieltymystensd mukaan tosiasiallisemmassa (tosiasiallinen) tai abstrak-
timmassa muodossa (intuitiivinen). Paatelmia havainnoista tehdaan joko loogiseen
jarkeilyyn (ajatteleva) tai tunnepohjaiseen arvostukseen (tunteva) nojautuen. lhmi-
sen jarjestelmallinen tai spontaani elamantyyli vaikuttaa aikaisemmin mainittujen
informaation hankinnan ja paatdésprosessin luonteeseen. Kaikilla ihmisilla on siis

samat persoonallisuuden “palikat” kaytettavissaan. Kuitenkin niiden jarjestys ja
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painotus vaihtelevat sen mukaan, mita “palikoita henkildon geneettinen persoona
suosii. Jungin teorian mukaan ihminen voi kehittyd, mutta persoonallisuustyyppi
pysyy samana koko elinian. (Routamaa & Hautala 2009, 20—21.) Useat tutkimuk-
set vahvistavat, ettd jo neljan kuukauden ikaisisséd vauvoissa havaittavien erojen
perusteella voi ennustaa luotettavasti tuleeko heista introvertteja vai ekstrovertteja.
Tunnusmerkkina pidetddn vauvan alttiutta reagoida ulkoisiin arsykkeisiin. (Lohken
2016, 21.)

Lohken (2016, 45) kirjoittaa, ettd pohdittaessa introvertin ja ekstrovertin eroja, voi-
daan suoraan sanoa, ettd kummankaan persoonallisuustyypin edustajat eivat ole
ihmisina toisia niin sanotusti parempia. Ainoastaan naiden kahden persoonalli-
suustyypin vahvuudet, kyky sietda erilaisia paineita ja asiat, jotka ovat heille haas-
teellisia, eroavat toisistaan. Tasta seuraa se, etta oli sitten kysymys uralla etene-
misesta tai paivittaisten tehtavien suunnittelusta, ekstrovertti toimii toisin kuin in-
trovertti halutessaan saavuttaa jonkin paamaaran tai rakentaessaan suhteita mui-
hin ihmisiin. (Léhken 2016, 45.)
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LIITE 5. Tydyhteisbn pohdintaa — arvojen syventdminen

TASAPUOLISUUS
Mita tarkoittaa kaytannossa?

e Potilaiden tasapuolinen kohtelu, huolimatta taustoista (sairaudet, luonne, eri-
koisuus)

e Esimiehen tasapuolinen kohtelu alaisia kohtaan (asema, tydvuodet, koulutus)

e Tydkaverit tasapuolisia toisilleen (hyva kaytos, arvostus, "kemiat”)

o Palveluketjut tulee olla sellaisia, etta ne mahdollistavat tasapuolisen kohtelun
potilaille

o Selkeat saannot/toimintatavat tydntekijille

e “Painostava” potilas (aggressiivinen asenne) saa helposti esim. aikoja, jonossa
odottavaa ehka nopeammin

o Asiat/tyot eivat saa aina kaatua "hiljaisen”/myotailevan niskaan, kovaaaniset
helpommin torjuvat ehdotukset

LUOTETTAVUUS / LUOTTAMUS
Mita tarkoittaa kaytannossa?
¢ Vaitiolovelvollisuus
e Tyokavereiden valinen luottamus, esim. tyonjako, tyosta huolehtiminen, am-
mattiryhmat yndessa = jokainen hoitaa oman tyon
o Esimies - alainen (sairaslomat, muut vaikeudet)
e TyOnantaja - tyontekija (tyoajat, liukuma, ylityd, muut sovitut asiat)
e Potilas voi luottaa saavansa asianmukaista palvelua/hoitoa
e Luottaa toisen ammattitaitoon

KUNNIOITUS / IHMISARVON KUNNIOITTAMINEN
Mita tarkoittaa kaytannossa?

e Ystavallinen tapa puhua ja kohdella potilasta ja tyokaveria

o Kaikki saavat palvelua, "jokainen ihminen on hoidon arvoinen”

e Ammattitaidon kunnioitus / arvostus

e Tyorauhan kunnioitus

e Tyokaverin kuuntelu = ei puhu paalle

¢ Kunnioitetaan potilaan paatoksia hoidon ja tutkimusten suhteen (jos potilas
syysta tai toisesta haluaa kieltaytya)
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AVOIMUUS, AITOUS, INHIMILLISYYS
Mita tarkoittaa kaytannossa?
Ymmarretaan ihmisten tilanteita, ollaan empaattisia
Pysytaan ammattitaidon rajoissa, tehdaan mita osataan eika esiteta enempaa
Ei pantata tietoa

Valitetaan oikeaa tietoa organisaatiossa, ei leviteta huhuja, jos asioista ei ole

varmuutta

Jos klikkitilanne, keskustellaan ensin asianosaisten kanssa

Toimitaan omina itsenamme

Olla avoin asiakkaalle my0s omista kokemuksista =>ammattitaidon rajoissa
—> luo avointa /luotettavaa ilmapiiria

Antaa aikaa potilaalle / asiakkaalle, ei anna kiireen nakya, olla hetkessa lasna

(aikataulun rajoissa)

ASIAKAS- / POTILASLAHTOISYYS
Mita tarkoittaa kaytannossa?

Pyritaan selvittamaan potilaan omat tavoitteet ja mennaan sen mukaan
Hoitoprosessin suunnittelu potilaan aikatauluista kasin
Potilaan aito kuunteleminen, lasnaolo
Moniammatillisuuden hyoédyntaminen - kokonaisvaltainen hoito asiakkaan
parhaaksi
Oikea-aikaisuus hoidon toteutumiselle —> potilaan ja ammattihenkilon yhteis-
tyo

REHELLISYYS

Mita tarkoittaa kaytannossa
Tehdaan mita osataan, ei esiteta enempaa
Jokainen hoitaa oman tyonsa parhaan taitonsa mukaisesti
Pitaa huolen, etta tyonkuva vastaa osaamista ja tyon maara on oman jaksami-
sen rajoissa
Potilaalle kerrotaan avoimesti tilanne, hoitomahdollisuudet
Ei puhuta selan takana, vaan kasvotusten
Ei anneta eparealistisia odotuksia potilaalle
Vaikeidenkin asioiden esille tuominen ja niista keskustelu
Positiivinen "juoruilu” / palaute = kerrotaan tyokaverille tai asiakkaalle myos
positiivinen palaute
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LIITE 6 Kehittamisprosessin syklinen eteneminen

KEHITTAMISTYON SUUNNITELMA \

uusi ﬂ tyoyhteiso-

suunnitelma tapaaminen
reflektointi
(aineiston
tulokset, toiminta

palautteet,
havainnointi)

havainnoint

uusi ~ tyoyhteiso-

suunnitelma tapaaminen
reflektointi
(aineiston
tulokset, toiminta
palautteet,

havainnointi)

havainnointi
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LIITE 7 Kehittamistyon aineistot, niiden keruutavat ja analyysimenetelmat

KEHITTAMIS-
PROSESSINVAIHE

KEHITTAMISKYSYMYS

AINEISTON KERUU-

AINEISTON ANA-

TAPA

LYYSI

1. TYOYHTEISO-

Mitka tekijat vaikutta-

KYSELYLOMAKE

KVANTITATIIVINEN

TAPAAMINEN vat tyontekijoiden ja MENETELMA
tyoyhteison kokemaan
hyvinvointiin?
2. TYOYHTEISO- Mitka tekijat vaikutta- RYHMATYO - KIR- TEEMOITTELU,
TAPAAMINEN vat tyontekijoiden ja JALLISTA JA KUVAL- KVALITATIIVINEN
tyoyhteison kokemaan LISTA AINEISTOA MENETELMA
hyvinvointiin?
Miten tyohyvinvointia
voisi lisata?
3. TYOYHTEISO- Miten tychyvinvointia RYHMATYO — KIR- TEEMOITTELU
TAPAAMINEN voisi lisata? JALLISTA AINEISTOA
4. TYOYHTEISO- Mitka tekijat vaikutta- PYRAMIDIHARJOITUS | TEEMOITTELU,
TAPAAMINEN vat tyontekijoiden ja KVANTITATHVINEN
tydyhteisdon kokemaan MENETELMA
hyvinvointiin?
5. TYOYHTEISO- Miten tychyvinvointia RYHMATYO — KIR- TEEMOITTELU

TAPAAMINEN voisi lisata? JALLISTA AINEISTOA
6. TYOYHTEISO- Lisasiko kehittamistyo KYSELYLOMAKE KVANTITATHVINEN
TAPAAMINEN hyvinvointia, yhteisolli- MENETELMA
syytta ja sosiaalista
padomaa?
TYOYHTEISO- Lisdsiko kehittamistyo KYSELYLOMAKE TEEMOITTELU
TAPAAMISTEN hyvinvointia, yhteisolli- | (AVOIMET KYSY-
JALKEEN syytta ja sosiaalista MYKSET) —
padomaa? KIRJALLINEN AINEIS-
TO
KEHITTAMIS Lisasiko kehittamistyo HAASTATTELU TEEMOITTELU
PROSESSIN LOPUSSA hyvinvointia, yhteisolli-
syytta ja sosiaalista
padomaa?
KOKO KEHITTAMIS- Mitka tekijat vaikuttavat | OMAT KIRJALLISET TEEMOITTELU

PROSESSIN AJAN

tyontekijoiden ja tydyh-
teison kokemaan hyvin-
vointiin?

Miten tyéhyvinvointia
voisi lisata?

Lisasiko kehittamistyo
hyvinvointia, yhteisolli-
syytta ja sosiaalista
padaomaa?

MUISTIINPANOT
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Liite 8 Haastattelun kysymykset

Kysymys 1. Mita hanke antoi sinulle?
Kysymys 2: Oliko hankkeella vaikutusta tydyhteistn yhteisollisyyteen?
Jos oli, miten?
Jos ei, miksi?
Kysymys 3: Kasvattiko hanke tyéhyvinvointia?
Jos kasvatti, miten?
Jos ei kasvattanut, miksi?
Kysymys 4: Nakyykd hankkeen aikana esille nousseet teemat arjen tyossa?
Jos nakyvat, miten?

Jos ei niin, miksi?



