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1 JOHDANTO

Ty6 on olennainen osa meiddan elamdaamme, se mahdollistaa toimeentulon, luo
elamalle rytmin seka tuo mukanaan sosiaalisia suhteita. Ty ja yksityiselama kaik-
kine tilanteineen vaikuttavat hyvinvointiimme. (Rauramo 2012, 10.) Ty6yhteiso-
taidot ilmenevat hyvina tekoina, asiallisena kayttdaytymisena sekd myonteisena
asennoitumisena organisaation keskeisia asioita, tydyhteisén jasenia, esimiesta ja
tyopaikkaa kohtaan. Tyodyhteisotaidot pitdvat sisadllddan kyvyn kuunnella, taitoa
tuoda asioita esille, tahdikkuutta kertoa eridviakin mielipiteita seka pyrkimysta

tulla ymmarretyksi. (Tyoturvallisuuskeskus 2021.)

Taman opinndytetyon idea lahti tutkijan omasta kiinnostuksesta tyéyhteisén vuo-
rovaikutustaitoihin ja niiden vaikutuksesta tyoyhteisén viihtyvyyteen. Tutkimuk-
sen kohderyhmana on JIK-peruspalveluliikelaitoskuntayhtyman vastaanottojen ja
osastojen henkilokunta. Tutkimuksessa keradtdan tietoa ja kartoitetaan vastaanot-
tojen ja osastojen hoitohenkilokunnan kokemuksia ja ajatuksia omista ja yksik-

konsa tyoyhteisotaidoista.

JIK-peruspalveluliikelaitoskuntayhtyma on limajoen ja Kurikan kaupungin yhdessa
perustama liikelaitoskuntayhtyma, jonka tehtdavana on tuottaa jasenkunnilleen
kuuluvat terveyden- ja sairaanhoitopalvelut, vanhustenhuollon palvelut, ymparis-
toterveydenhuollon palvelut seka Kurikan sosiaalitoimen palvelut. JIK-kuntia ovat

Kurikka (sis. Jalasjarvi ja Jurva) ja llmajoki (JIK Ky 2021.)



2 TUTKIMUKSEN TARKOITUS JA TAVOITTEET

Opinndytetyon tavoitteena on selvittda vastaanottojen ja osastojen henkilokun-

nan ajatuksia ja kokemuksia omista ja yksikkonsa tydyhteisttaidoista.

Opinnaytetyon tarkoituksena on parantaa ja kehittdaa vastaanottojen ja osastojen

henkilokunnan tydyhteisotaitoja.

Tutkimuskysymykset ovat:

Millaiseksi koetaan omat tyoyhteisotaidot?

Millaiseksi koetaan oman yksikon tyoyhteisétaidot?

Miten tyoyhteisotaitoja voidaan kehittda ja parantaa?
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3 TEOREETTINEN VIITEKEHYS

Tyo6elamassa tutkitaan asioita, jotka kuuluvat luontevasti omaan ammatti- ja toi-
mialaan. Tutkimustarpeita sdatelevat kaytannonlaheisyys, tyoelamalahtoisyys
seka ajankohtaisuus. Usein tutkimuskohteena on tydelaman kaytannot, jotka kai-
paavat kehittdmistd, muuttamista, yllapitamista tai jopa uusien kaytantojen luo-

mista. (Vilkka 2021, 18-19, 34, 41, 56.)

Kunnat jarjestavat terveyskeskuksissa vastaanottotoimintaa osana perustervey-
denhuoltoa. (Kuntaliitto 2020). Terveydenhuoltolaki maarittaa, ettd kuntien on
jarjestettava alueensa asukkaille sairaanhoitopalveluja. Sairaanhoito toteutetaan
ladketieteellisen tarpeen ja kaytettavissa olevien yhtendisten hoidon perusteiden
mukaisesti. Hoito toteutetaan avohoidossa, kun se on potilasturvallisuus huomi-
oon ottaen mahdollista. Terveydenhuoltolain mukaan myds jokaiselle asiakkaalle,
joka ottaa yhteytta terveysasemalle kiireettdmassa asiassa, on tehtdva hoidontar-
peen arviointi. Hoidontarpeen arviointi ja hoito voidaan myds aloittaa samalla ker-
taa joko puhelimitse tai siten, ettd hoitajat vastaanottavat pdaaosan potilaista ja

ladkaria konsultoidaan tarvittaessa. (L30.12.2010/1326.)

3.1 Kohdeorganisaatio ja yksikot

JIK-peruspalveluliikelaitoskuntayhtyma on limajoen ja Kurikan kaupungin yhdessa

perustama liikelaitoskuntayhtyma. (JIK Ky 2021).

IlImajoen, Kurikan, Jalasjarven ja Jurvan vastaanotoilla ja osastoilla tyoskentelee
hoitoalan ammattilaisia. Hoitajilta vaaditaan laajaa osaamista, koska potilasmate-
riaali vaihtelee vauvasta vaariin ja oirekuva padsta varpaisiin. Enenevissa maarin
vastaanotoilla potilaan hoidontarpeen arviota tehddan puhelimen vilityksell3,
tdma tuo haastetta kokonaiskuvan luomiseen ja vaatii tassakin hoitohenkilokun-
nalta vankkaa osaamista, herkkid tuntosarvia sekd organisointikykya. Osastoille
saapuvilla potilailla voi olla monenlaisia hoitoon vaikuttavia tekijoita, jotka vaikut-

tavat hoitotoimien suorittamiseen ja onnistumiseen. Vastuu on suuri. Ajoittainen
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kiire ja henkilékunnan vahyys kuormittavat henkilosta. Viimeisen vuoden aikana
hoitajapula on alkanut ndakya myds kaikissa JIK Ky:n yksikoissa. Sijaisten saatavuus
on vaikeutunut. Uuden tydntekijan perehdyttaminen vie oman aikansa, koska
oman yksikon lisdksi taytyy olla selvillda myds organisaation muiden yksikdiden ta-
voista ja kdytanteista. Toimintatapoja pyritdan yhtendistdamaan, jotta toimiminen

eri yksikoissa olisi helpompaa. (Koskiniemi 2021.)

Organisaatiokulttuuria- ja ilmapiiria koskeneessa tutkimuksessa todettiin molem-
pien olevan yhteydessa palvelun laatuun ja tulokseen, tyontekijamoraaliin, henki-
I6kunnan vaihtuvuuteen, erilaisten innovaatioiden omaksumiseen seka organisaa-
tion tehokkuuteen. Tutkimuksesta kavi ilmi, ettda saman organisaation eri yksi-
koissa koettiin organisaatioilmapiiri eri tavoin, mutta hoitotyontekijaryhmien kes-
ken kuitenkin yhtenevaisesti. Omalla tyoyksikolla naytti tutkimuksen mukaan ole-
van merkittavasti vaikutusta tyontekijoiden kokemuksiin omasta organisaatiosta,
sen kulttuurista ja ilmapiirista. Jo uuden hoitohenkilén perehdytysvaiheessa tulisi
painottaa organisaatiotasoista yhtenevaista kulttuuria ja panostaa potilasproses-
sien toiminnassa yhteiseen toimintaan. Tarkea olisi saada vahvistettua yhteista il-
mapiiria “me-hengen” kautta. Organisaation ja sitd myodden jokaisen siihen kuulu-
van yksikon kannalta on tarkeda ymmartaa, mitka tekijat edistavat ja mitka estavat
organisaation positiivista kehittymista. Organisaatiokulttuurilla ja ilmapiirilla on
todettu olevan vaikutusta koko organisaation menestymiseen. (Saukkonen, Roos,

Viinikainen, Helminen, Asikainen, Green & Suominen 2017, 239-251.)

Terveydenhuollon eri yksikoissa vallitsee erilaiset tyopaikkakulttuurit. Henkilokun-
nan omat kokemukset yksikkdnsa tyopaikkakulttuurista vaikuttaa tyéhyvinvoin-
tiin, henkilostdon vaihtuvuuteen jo koko organisaation menestykseen. Aiemmassa
tutkimuksessa tutkittiin ja selvitettiin terveysasemien omahoitajien arviota orga-
nisaation tyopaikkakulttuurista ja tulokset kertoivat, ettd hoitajien arvio organi-
saation tydpaikkakulttuurista oli melko positiivinen. Tydssa koettiin ajoittain stres-

sia, jonka aiheutti tyon maara. Henkilokohtainen tyotyytyvaisyys sai korkeimmat
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arvosanat. Yhteisty6 hoitajien mukaan toimi parhaiten ladkareiden kanssa. Hoita-
jan tyokokemuksella oli vaikutus tyotyytyvaisyyteen. (Sannemann, Roos, McCor-

mack, Slater & Suominen 2017, 20-31.)

Terveysasemilla- ja keskuksissa tyo on padsaantoisesti paivatyota, joten vuorotyon
aiheuttama kuormitus ja tyytymattomyys eivat nakyneet tassa tutkimuksessa.
Aiempien tutkimusten mukaan vuoroty6 on yksi merkittava stressitekija hoitajien
tyossa. Liian suureksi koettu tydmaara nousi eniten stressia aiheuttavaksi asiaksi,
kun taas vahiten stressia koettiin aiheutuvan ristiriitatilanteista toisten hoitajien
kanssa. Stressia hoitajat kokivat aiheuttavan myos riittamatén valmistautuminen.
Tyytymattomyys palkkaan ja henkilokohtaisiin etenemismahdollisuuksiin nousi
myos esiin tutkimuksesta. Tyoyksikossa koettiin huonosti toteutuvaksi henkilo-
kunnan ja muiden resurssien riittavyys. Tutkimuksen tuloksista voidaan todeta,
ettd positiivisella tyopaikkakulttuurilla on suuri merkitys tyopaikan imagon ja

tyossa viihtyvyyden nakokulmasta. (Sannemann ym. 2017, 20-31.)

3.1.1 Tyo osastoilla

JIK-peruspalveluliikelaitoskuntayhtymassa toimii kolme osastoyksikkoa, Ilmajoella
ja Kurikassa akuuttihoidon yksikot ja Jalasjarvella kuntoutusyksikko. Akuuttiyksik-
koon potilaat tulevat ladkarien vastaanotoilta, ensiavusta seka jatkohoitoon eri-
koissairaanhoidon puolelta. Akuuttiyksikossa hoitojaksot ovat paasaantoisesti ly-
hyitd. Potilaan hoidon suunnittelu aloitetaan heti potilaan saavuttua ja hoidon
suunnitteluun otettaan mukaan potilas itse, mahdollisuuksien mukaan omaisia
seka potilasta hoitanut yksikon edustaja. Suunnittelussa kartoitetaan tilannetta ja
tulevaa kotiutusta seka siihen tarvittavia apuja. Kuntoutusyksikén potilaat tulevat
suurimmalta osin erikoissairaanhoidosta ja he tulevat saamaan jatkohoitoa paa-
asiassa polvi-, lonkkaoperaation seka aivoinfarktin jaljilta. Potilaalle tehddan mo-
niammatillisesti kuntoutussuunnitelma, jonka suunnitteluun osallistuvat mm. |3&-

kari, hoitajat seka fysioterapeutit. Hoitojaksot ovat kuntoutusyksikdssa pidempia
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kuin akuuttiyksikdssa. Kuntoutusyksikon tavoite on turvata ja yllapitaa ikaanty-
neen potilaan toimintakykya ja siten kohentaa my6s omatoimisuutta ja elaman-

laatua. (JIK 2022.)

3.1.2 Tyo vastaanotoilla

JIK-peruspalveluliikelaitoskuntayhtymien terveysasemien ja keskusten perusteh-
tava on tukea alueidensa vaeston terveyttd, ennalta ehkaista sairauksien syntya ja
jarjestaa sairauksien tutkimusta ja hoitoa tarkoituksenmukaisella tavalla. Toimin-
taa ohjaavat seuraavat arvot; asiakkaiden tasa-arvo, annettujen palvelujen inhi-

millisyys ja yksilollisyys seka laadukkuus. (JIK 2022.)

liImajoella, Kurikassa ja Jalasjarvella jarjestetdaan ajanvarauksellista kiirevastaanot-
toa, kiireetonta ajanvarauksellista |adkarin sekd hoitajan vastaanottoa. Naissa yk-
sikdissa toimivat myds ensiapu, laboratorio ja réntgen. Jurvassa toiminta perustuu

kiireettomaan ajanvaraukselliseen lddkarin ja hoitajan vastaanottoon. (JIK 2022.)

Hoitajien tyonkuva on kokenut muutoksen ajan saatossa. Nykyisin hoitajien tyén
merkitys on kasvanut perusterveydenhuollossa. Aiemmin hoitajien tyonkuva oli
pdivystystyyppisten asioiden hoidossa, kun taas nykyisin hoitajat ottavat osaa
muun muassa pitkaaikaissairauksien hoitoon. Yksikoissa on myds taydennyskoulu-
tuksen kdyneita hoitajia, joilla on rajatut oikeudet uusia tiettyja resepteja seka

maarata rajoitetusti ladkkeita tiettyjen sairauksien hoitoon. (Kuntaliitto 2020.)

Jokaisessa vastaanoton yksikodssa hoitajat pitavat itsendista hoitajan vastaanottoa.
Itsendista hoitajan vastaanottotoimintaa on kehitetty Suomessa 2000 -luvulta lah-
tien lddkaripulan seurauksena. Itsendiselld hoitajanvastaanotolla toteutetaan ko-
konaisvaltaista ja laadukasta terveyden- ja sairaudenhoitoa. Hoitaja kayttaa taysi-
maardisesti ammatillista osaamistaan. Potilaat ovat paasdantoisesti tyytyvaisia,
koska hoitajanvastaanotolle pdaseminen on yleensa nopeampaa kuin laakarin vas-
taanotolle. Hoitajanvastaanotolle paasee joskus jopa samana paivdana, mutta paa-

saantoisesti ajan saa viikon sisalla. (Tehy 2018, 4-8.)
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Perusterveydenhuollon hoitajanvastaanotolla hoidetaan seka akuutisti sairastu-
neita ettd pitkdaikaissairaita. Hoitajanvastaanoton kautta hoituvat yleensa muun
muassa, terveystarkastukset, vuosiseurannat, pitkaaikaissairauksien vuosikontrol-
lit, kuten diabetes, verenpainetauti, astma, reuma ja muistisairaudet. Itsendista
vastaanottoa pitavalla hoitajalla on konsultointi mahdollisuus laakarilta. Itsendista
hoitajanvastaanottoa pitavalta hoitajalta edellytetdan vankkaa osaamista, tyoko-

kemusta ja kykya tehda itsendisia paatoksia. (Tehy 2018, 4-8.)

Kyky tehda itsendista tyota on tarked, mutta myos tiimissa ja moniammatillisessa
ryhmassa tulee kyeta toimimaan. Hoitajan vastaanottoa voidaan toteuttaa eri ta-
voin. Hoitaja voi tydskennella |adkarin tyoparina tai laakarin etakonsultaation tu-
kemana. Hoitajavastaanotot voivat olla yksi keino vastata paljon terveydenhuollon
kdynteja ja hoitoa kayttavien potilaiden tarpeeseen. Hoitajavastaanotto toimin-
nassa on vield kdytannon haasteita selvittamatta, kuten ammattihenkildiden tyon-
jako. Tyonjaon tehtavana on aina taata potilasturvallista ja laadukasta hoitoa. Laki
terveydenhuollon ammattihenkildsta ei yksityiskohtaisesti maarittele eri ammat-
tiryhmien tyénjakoa. Poikkeuksena ladkareiden erityisoikeudet. Terveydenhuollon
ammattihenkildlakiin tehty muutos 2010 antaa mahdollisuuden nykyisen malli-

selle hoitajanvastaanottotoiminnalle. (Tehy 2018, 4-8.)

3.2 TyoOyhteisotaidot

Tyo heijastuu kaikin puolin elamadamme, niin hyvinvointiin kuin vapaa-aikaan. Par-
haimmillaan tyo lisda ja tukee hyvinvointia vapaa-ajalla, mutta pahimmillaan se voi
myo6s heikentaa sitd. Tyontekijan pahoinvointi tydssa saattaa kummuta huonosta

tydympadristostd, johtamisesta seka tyon mielekkyydesta. (Aarnikoivu 2010, 12.)

Tyoyhteis6 muodostuu yksittdisista ihmisistd, joista jokainen on omanlaisensa.
Tyoyhteis66n kuuluvilla ihmisilla on keskenddn yhteinen tydpaikka ja mielelldan
samansuuntainen ajatus siitd, mita tyopaikalla tehddan ja minka takia. Jokaisessa
tyoyhteisdssa kaytannon valintoja ohjaavat arvot. (Heinimaki 2018, 8.) Toimivassa

tyoyhteisdssa korostuvat tasa-arvo, oikeudenmukaisuus, toimiva vuorovaikutus,
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tasaisesti kuormittavat tyotehtavat seka kannustava ilmapiiri. (Kuvio 1). Samalla
toimiva tyoyhteisé on turvallinen seka terveellinen. limapiiri on vapautunut ja
luottamusta herattava ja jokainen kokee kuuluvansa tyoyhteiséon. Tyoyhteisossa
tuetaan toisia sekd jaetaan osaamista tyoyksikon yhteiseen kayttoon. (Tyoturval-

lisuuskeskus 2021.)

Hyva tyoilmapiiri parantaa organisaation tuloksellisuutta, tuottavuutta, tavoittei-
den tayttymista, tyontekijoiden terveytta ja hyvinvointia tyossa seka vahentaa
stressia, tyduupumista seka yhteistydongelmia. Usein tyoilmapiirin vaikutuksesta
puhutaan silloin, kun asiat ovat huonosti. Hyvan tydilmapiirin rakennusaineet ovat
kuitenkin kaikkien saatavilla, ne ovat yksinkertaisia perusasioita, eivatka ne vaadi
erillisia tutkintoja tai taitoja. Hyva tyoilmapiiri vaatii maaratietoista yhteista pon-
nistelua ja kurinalaisuutta, johon kaikki tydyhteison jasenet on saatava mukaan.
Hyva tyoilmapiiri ei pysy ilman yllapitamistd, vaan se luodaan joka paiva uudelleen.

(Aro 2018, 21.)

Tyontekijoiden keskindinen vuorovaikutus on noussut tyoelaman keskioon. Kes-
keiset kipukohdat I6ytyvat kanssakdaymisestd, kommunikaation puutteesta ja yh-
teistyOsta. Jos nama toimisivat tydyhteisdssa hyvin, voitaisiin valttaa huono tyoil-
mapiiri, motivaatio-ongelmat seka monenlaiset tulehtuneet ihmissuhteet. Joskus
ammatillista kanssakdymista, mielipiteidenilmaisua ja keskustelua taytyy opetella
tyopaikalla. Tyoyhteisossa on hyva maaritelld yhdessa hyvat kdytostavat. Kaytos-
tavat ovat olennainen osa hyvaa tyoilmapiiria. Esimiesten sekd tyontekijoiden
huomaavaiset kaytostavat ovat tarked osa toimivan tyoyhteison perustassa. (Jar-

vinen 2018, 120-123.)
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Organisaation perustehtavan Oman ja toisten roolin
ymmartaminen ymmartaminen
(Tyéyhteisétaitojen]

L perusta J

Vuorovaikutus- ja
viestintataidot

(& 4

Kuvio 1. Tyoyhteisotaitojen kivijalka. (TTK 2021).

Itsensa johtaminen

Tyoyhteisotaidot ilmenevat hyvina tekoina, asiallisena kayttdaytymisena seka
myonteisend asennoitumisena organisaation keskeisia asioita, tydyhteison jase-
nia, esihenkil6a ja tyopaikkaa kohtaan. Tydyhteisotaidot pitavat sisalldaan kyvyn
kuunnella, taitoa tuoda asioita esille, tahdikkuutta kertoa eridvidakin mielipiteita
seka pyrkimysta tulla ymmarretyksi. (Tyoturvallisuuskeskus 2021.) Tydyhteisotai-
dot ovat tarkea osa organisaation hyvinvointia ja menestysta. Tyo on sujuvaa, kun
keskindiset vuorovaikutus, yhteistyokyky ja tyotaidot ovat kohdillaan. (Sinokki
2013, 2582-2583.) Tyoyhteisotaidoiksi katsotaan halu auttaa, huomaavaisuus ja
toisen kunnioittaminen, tiedon jakaminen, reiluus ja rehtiys, tunnollisuus seka
kiinnostuneisuus. Naiden pohjalla on mydnteinen asenne tyota, tyotovereita seka
organisaatiota kohtaan. Vaikka tyoyhteisdtaidot olisivatkin lasna tydssa ja tekemi-
sissd, tulevat ne vasta usein nakyviksi keskindisessa vuorovaikutuksessa. (Puusa &
Ala-Kortesmaa 2019.) Toimivan tydyhteison kompastuskivia voi olla huono tiedon-
kulku, ”ei kuulu meille, ei kannata” —asenteet, yhteisia saantdja noudatetaan huo-
nosti tai sdannot ovat epdselvia, riidat ja syyttelyt, poissaolot, tiuhaan vaihtuva

henkilokunta seka hamartynyt johtajuus. (Tydturvallisuuskeskus 2021.)
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2017 tehdyssa tutkimuksessa selvitettiin terveydenhuollon tyontekijéiden julkisen
palvelun motivaatiota. Motivaatiolla tarkoitettiin yksilon motivaatiota epaitsek-
kaaseen toimintaan yhteisen hyvan ja potilaiden seka asiakkaiden hyvaksi. Tutki-
muksessa selvitettiin, onko julkisen tyon motivaatiolla vaikutusta tyon imuun ja
tyoyhteisdkayttaytymiseen. Terveydenhuollon tydntekijoilla on uskottu olevan
korkeampi julkisen palvelun motivaatio, koska tydssa toimitaan muiden hyvaksi ja
autetaan. Taman on ajateltu vetavan tyéhon motivoituneita ihmisia. Tyon imu tar-
koittaa myonteista tunne- ja motivaatiotilaa, jolla on vaikutusta tyoelamakayttay-
tymiseen. Yksilon ja organisaation arvojen ollessa yhteensopivia, todettiin silla ole-
van myoOnteinen vaikutus tyontekijan parempaan tyohyvinvointiin ja tydssa suo-
riutumiseen. Tutkimuksessa tyoyhteisokdyttaytymisen mittari kuvasi myonteista
tyokavereihin ja organisaatioon liittyvaa kayttaytymista. Tutkimuksen tulokset
osoittivat, ettd terveydenhuollon tyontekijoiden julkisen palvelun motivaatiolla oli
positiivinen yhteys tyon imuun ja tyoyhteisékayttaytymiseen. Tyontekijat, jotka pi-
tivat toisen edun huomioonottamista tarkeana ja olivat valmiita asettamaan toi-
sen edun omansa edelle, kokivat tydssdaan tarmokkuutta, olivat omistautuneita
tyolleen, olivat auttavaisia tyokavereitaan kohtaan seka osallistuivat organisaation

kehittamiseen. (Pihlava, Ruokolainen & Mauno 2017, 89-101.)

TYOYHTEISOTAIDOT

Esimiestaidot

Kannustava ilmapiiri
Kyky kuunnella
Vertaistuen edistdminen
Vastuun kantaminen
Kaytannén tydyhteisstaidot Avoimuus

Huumorin kaytté kiireessa
Tilannelukutaito

Vastuu itsestd ja omasta kdyttaytymisesta
Vuorovaikutustaidot Uskallus tuoda omat asiansa esille
Rakentava keskustelu

IImeiden ja eleiden merkityksen tiedostaminen

Sosiaaliset taidot

\ 4

Kyky yhteistoimintaan ja joustavuuteen
Tasapuolinen vastuunkanto tydnteosta

Toimiminen tyoyhteison

hyvinvointia edista .
yvinvointia ecistaen Positiivisuus tyépaikalla

Erilaisuuden hyvaksyminen
Rakentava kdyttaytyminen

Yhteisollisyys

Kuvio 2. Tyoyhteisotaidot. (Boundy, Jarvinen & Laaksonen 2021).
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Tyodyhteison tyoyhteisotaidot nayttaytyvat myds yksikdssa oleville alan opiskeli-
joille, jotka ovat suorittamassa tyoharjoitteluaan. Yksikon tyoilmapiirilla, potilas-
hoidon toteuttamisella seka ohjauksella on suuri vaikutus siihen, muodostuuko
opiskelijan kokemus myonteiseksi vai kielteiseksi. Aiemmassa tutkimuksessa selvi-
tettiin terveydenhuoltoalan opiskelijoiden kielteisia kokemuksia harjoittelun
ajalta. Tutkimusaineistosta selvisi, ettad opiskelijat havaitsivat epamiellyttavia tilan-
teita yksikon tyontekijoiden keskinaisissa suhteissa seka tyontekijéiden suhteessa
opiskelijaan. Tyontekijoiden valilla ilmeni ristiriitoja ja ilmapiiri koettiin kiredksi.
Kollegan tyopanosta ei arvostettu ja selan takana puhuttiin pahaa. Opiskelijat ko-
kivat yksikossa, etteivat aina olleet toivottuja ja etta seldn takana puhuttiin. Kiel-
teisia kokemuksia ilmeni myo6s potilaan kohtaamisessa. Opiskelijat kiinnittivat
huomiota, ettd potilaista puhuttiin pahaa ja vuorovaikutus heidan kanssansa oli
epaasiallista. Opiskelijaohjauksessa nousi esille puutteellinen perehdytys, nimetyn
omaohjaajan puuttuminen ja suunnitellun ohjauksen muutokset. Tutkimustulok-
set toivat tietoa millaiset asiat ovat opiskelijoiden kielteisten kokemusten taus-
talla. Kiinnittamalla naihin asioihin huomiota ja parantamalla opiskelijoiden koke-
muksia voidaan auttaa opiskelijoita kasvun ja kehittymisen tielld sekd mahdolli-
sesti tulevaisuudessa vaikuttaa siihen, etta alalle viela saadaan uusia tekijoita. Eri-
tyishuomiota tarvitsee tyoyksikon ilmapiiri seka kollegiaalinen kayttaytyminen
henkiloston kesken, ndihin voi jokainen vaikuttaa omalla asenteellaan ja kaytok-

selldadn. (Teuho, Roto, Sulonen, Vikberg-Aaltonen & Sankelo 2016.)

3.3 Vuorovaikutustaidot

Vuorovaikutustaidoista puhutaan paljon, mutta selked yhtendinen maaritelma hy-
vistd vuorovaikutustaidoista puuttuu. Vuorovaikutustaidot liitetdan hyvaan kayt-
taytymiseen, vastavuoroiseen viestintaan, yhteistyotaitoihin, suvaitsevaisuuteen,
toisten huomioon ottamiseen sekd hienotunteisuuteen. Yksinkertaisuudessaan
vuorovaikutustaidot ovat taito tulla toimeen toisten kanssa. Tydyhteis6ssa vuoro-

vaikutus on sujuvaa, kun tyoilmapiiri on asiallinen ja yhteison jokainen jasen ko-
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kee, ettd voi tuoda julki oman kantansa, saa danensa kuuluviin ja etta hanta kuul-
laan. Vuorovaikutustaidot nayttaytyvat kaytannossa muiden arvostuksena ja yh-
teistyokykyna, kuuntelutaitona ja haluna my6s ymmartaa kuulemaansa, hienotun-
teisena omien ajatusten ja tunteiden ilmaisuna muita loukkaamatta, haluna kes-
kustella seka neuvotella ongelmatilanteissa, tilanteiden ja tapahtumien havain-
nointikykyna seka niiden huomioon ottamisena, erilaisten mielipiteiden hyvaksy-
misend seka kykyna joustaa. Erilaiset tunnetilat vaikuttavat vuorovaikutustilan-
teissa. Positiiviset tunteet ovat mahdollistavia ja rakentavia, kun taas negatiiviset
koetaan masentavina ja latistavina. Kannustaminen rakentaa luottamusta, antaa
saajalleen hyvat tyoskentelyn edellytykset, luo itsevarmuutta ja uskoa omiin tai-
toihinsa seka auttaa kehittymaan ammattilaisena. Koko tydyhteisén kannustami-
nen lisda yhteison yhteishenked, auttaa yhteistydssa seka synnyttaa onnistumisen
kokemuksia. Lannistaminen on kannustamisen vastakohta ja se voidaan kokea va-
linpitamattomyytend, ohittamisena, syyllisen hakemisena seka esteena kehittymi-

selle. (Kuusela 2013, 40-49.)

Palaute on tydelaman pieni suuri asia, joka jad monessa tydyhteisdssa kaytta-
mattd. Palaute on aina saajalleen hyodyksi, oli se sitten kiittdvaa, kehuvaa tai kor-
jaavaa. Myonteisen palauteen vaikutukset nayttaytyvat myonteisesti tydyhteison
ja yksilon hyvinvoinnissa. Palaute antaa energiaa, synnyttaa tyén imua ja antaa
potkua kehittymiseen. Palaute on merkki tyokaverille, ettd hdanet on huomioitu.
Mydnteinen palaute antaa kannustusta jatkamaan samaan malliin ja yrittdmaan
hyvada. Myonteinen palaute myds antaa energiaa, synnyttda tyohon kohdistuvaa
imua ja positiivisia tunteita. Puutteellinen palautekulttuuri saa aikaan epavar-
muutta ja tunnetta, ettei henkilon tekemiselld ja olemisella ole mitdan merkitysta.
Sen seurauksena taas tyon mielekkyys voi kadota ja kaikki tyéhon liittyva tuntua
tylsalta. (Tyoterveyslaitos 2017.) Eri tyohyvinvointikyselyt kertovat, ettd tyonteki-
jat kokevat, ettd he eivat saa palautetta riittavasti. Palaute auttaa nakemaan,
missa tyontekija on suhteessa omaan tyohonsa ja sen tavoitteisiin sekd perusteh-

tavan kannalta. Mutta ennen kaikkea palaute kehittaa tyoilmapiiria. Palautteen
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avulla voidaan lisata vuoropuhelua tydyhteisossa ja kehittaa yhdessa koko yhtei-
son toimintaa. Hyvan palautteen antaminen motivoi ja korjaava palaute taas aut-

taa oppimaan. (Laaksonen 2021.)

3.4 Tyoéhyvinvointi

Tyohyvinvointiin vaikuttavat useat eri tekijat; tyontekijan omat voimavarat, moti-
vaatio, elamanhallinta, terveys ja tyokyky, tyon sujuvuus, vaikutusmahdollisuudet,
oppiminen, tyéyhteison vuorovaikutus, tydyhteisotaidot, tydyhteisén toimivuus,
johtaminen seka kannustava, oikeudenmukainen ja tasapuolinen ilmapiiri. On tar-
ked, etta organisaatio tarjoaa toimivan tydympariston, jossa toimintaa kehitetaan
ja tavoitteet ovat riittavan selkeat. Tyéhyvinvointiin kannattaa panostaa, se lisaa
tyontekijan jaksamista, pidentaa tyouria, vahentda sairaspoissaoloja seka henki-
[6ston vaihtuvuutta. Hyva tyoilmapiiri myds parantaa yksikon mainetta seka asia-
kas- ja potilastyytyvdisyytta. (Tyoterveyslaitos 2021.) Yksilon tekemilld elamanta-
pavalinnoilla on suuri vaikutus hyvinvoinnin ja terveyden nakékulmasta. Elaman-
tapavalinnoilla voimme parantaa omaa hyvinvointiamme. Omasta terveydestaan
huolehtiva tyéntekija on eduksi niin tyonantajalleen, tyokavereilleen seka asiak-

kaille. (Kanta 2021.)

Hyvinvoinnin kokeminen on hyvin henkilékohtainen asia ja jokaisella on oma maa-
ritelma henkilokohtaiselle hyvinvoinnilleen. Onnellisuus kasitteena liitetdan usein
hyvinvointiin. Onnellisuustutkimusten mukaan onnelliset ihmiset tyollistyvat ja
menestyvat tyoelamassa keskimaardista paremmin. Onnelliset tyontekijat ovat
yleensa luovia, ystavallisia, auttavaisia, vastuullisia ja ovat poissa toistd harvoin.
Terveys, perhe, tyo, ystavat ja harrastukset tukevat ja lisdavat yksilon onnelli-
suutta. (Rauramo 2012, 10-11.) Ty6 voi aiheuttaa ihmiselle myds monenlaisia pai-
neita, kiiretta, epdonnistumisen pelkoa tai tyd voidaan kokea liian vaikeaksi ja
haastavaksi. (Jarvinen 2008.) Ty0ssa onnistuminen taas tuottaa mielihyvaa ja an-

taa motivaatiota sekd kannustaa. (Jarvinen 2020, 94).
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Ty6hyvinvointia on tutkittu runsaat sata vuotta ja se lahti alkujaan liikkeelle stres-
situtkimuksesta 1920-luvulla. Tyéhyvinvoinnin syntymiseen vaikuttavat organisaa-
tion toimintapa, johtaminen, ilmapiiri, tyo ja tyontekija itse. (Kuvio 3). Tarkeinta
on kuitenkin tyon jokapdivdinen sujuminen. Tydhyvinvoinnin syntyminen ei ole it-
sestdan selvyys, vaan se vaatii systemaattista johtamista, kuten strategista suun-
nittelua, henkildston voimavarojen lisdamista ja tydhyvinvoinnin jatkuva arvioi-

mista. (Manka & Manka 2016, 63, 79.)

1. Organisaatio

+ Tavoitteellisuus

+ Joustava rakenne

+ Jatkuva kehittyminen
+ Toimiva tydymparistd

psenteer
2. Johtaminen —_— 3. Tydyhteisd
+ Osallistava ja kannus- .5 _.M"l]a 'Fs? — * Avoin vuorovaikutus
tava johtaminen ¥ ) * Tydyhteisétaidot
o8 ! * Terveys ja ol

fyysinen kunto

4. Tyén hallinta

+ Vaikuttamis-
mahdollisuudet

+ Kannustearvo:
oppiminen ja moni-
puolisuus

Kuvio 3. Ty6hyvinvointiin vaikuttavat tekijat. (Manka ym. 2016).

2000-luvulla on enemman alettu keskittymaan tydpaikkojen tyohyvinvointiin ja
tarjoamaan erilaisia etuja, joiden avulla tyontekijoilla on mahdollisuus tehda tyota
tasapainossa henkilokohtaisen elaman kanssa. Tutkimuksissa on huomioitu, etta

tyontekijoiden huonoon terveyteen vaikuttaa tydstressi ja huono tyéhyvinvointi.
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Tervetta tyopaikkaa koskevia tutkimuksia on vahan ja kasite ns. terveesta tyopai-
kasta sisaltda monia erilaisia kasityksia. Aiemmat kasitykset ovat keskittyneet paa-
asiassa fyysiseen tyohyvinvointiin, kuten turvallisuuteen ja ymparistoon. Viime ai-
koina terveelliset tydhyvinvointia tukevat kasiteet ovat laajentuneet ja mukaan on
noussut psykososiaaliset nakdkulmat. Myos erilaiset tyokykya heikentavat ter-
veysriskit ovat otettu huomioon. Tutkimukset viittaavat siihen, etta terveytta edis-
tavat toimet voivat ehkaista tyontekijoiden terveysriskeja ja sita kautta organisaa-
tion tyontekijoiden sairauskustannukset pienenevat. Yli 20 vuotta sitten nousi
esille, etta tydymparistolla voi olla haitallisia seurauksia mielenterveydelle. Sa-
massa todettiin, etta tyolla voi olla myo6s tarkeda myonteinen vaikutus mielenter-
veyteen. Tyon kautta tulevan mielenterveyden riskin koettiin johtuvan suuresta
tyomaarasta ja tyotahdista, tydvuoroista, tyén tuomista epavarmuuksista, huo-
noista ihmissuhteista seka tyon sisallosta. Tyoelaman stressitutkimuksessa on tun-
nistettu erilaisia tekijoita, jotka vaikuttavat tyontekijéiden tyéhyvinvointiin ja ne
ovat: epdoikeudenmukaisuus, valinpitamattomyys, konfliktit ja huono johtajuus.

(Day, Kelloway & Hurrell 2014.)

Paivi Rauramo (2012, 13-15) kuvaa tyohyvinvointia porrasmallilla, jossa on kyse
ihmisen perustarpeista suhteessa tyohon ja niiden tarpeiden vaikutuksesta moti-
vaatioon. Rauramo on luonut mallin vertailemalla ja hyodyntamalla olemassa ole-
via tyokykya yllapitavia toiminnan ja tydhyvinvoinnin edistdmisen malleja seka yh-
distden niiden maaritelmia Abraham Maslown alkuperdisen tarvehierarkian mu-
kaisesti, jossa edellinen tarve tulee olla tyydytettyna, jotta ihminen voi tietoisesti
siirtya seuraavaan tarpeeseen. Jokaisella portaalla on ty6hyvinvointiin vaikuttavia
tekijoita niin organisaation kuin yksilon ndakokulmasta seka naihin tekijoihin liitty-
vid mittari- ja arviointimenetelmia. Porrasmallin avulla voidaan kehittaa yksilon

omaa, tyoyhteison ja organisaation tyohyvinvointia porras portaalta.
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Ensimmainen porras kasittelee perustarpeiden tyydyttamistd, joka on elaman ja
terveyden perusedellytys. Perustarpeet kuten riittava ja laadukas ravinto, lepo, lii-
kunta seka sairauksien ehkdisy ja hoito mahdollistavat virikkeellisen vapaa-ajan

seka tyodssa jaksamisen. (Rauramo 2012, 13-15.)

Toisella portaalla on turvallisuuden tarve, johon sisdltyy fyysinen, tyéhon ja toi-
meentuloon liittyva, psykologinen ja moraalinen turvallisuus seka terveyteen ja
omaisuuteen, rikoksien torjuntaan liittyva turvallisuus. Turvallisuutta tarvitaan ta-
sapainon ja pysyvyyden sdilyttamiseksi. Pelko estda kehitysta ja hyvinvointia. (Rau-

ramo 2012, 13-15.)

Kolmannella portaalla kasitellaan yhteisollisyyden tarvetta. lhmisella on tarve ko-
kea olevansa rakastettu, hyvaksytty, huomattu ja tarpeellinen. Tyoyhteison ihmis-
suhteet ovat tarkeita, mutta eivat kuitenkaan korvaa perinteisten laheisten ihmis-
suhteiden merkitysta. Yhteistyokykyinen tydyhteiso, jossa jasenilld on avoimet ja
luottamukselliset valit, kykenee tuottamaan tuloksekasta tyota. (Rauramo 2012,

13-15.)

Neljannella portaalla on arvostuksen tarve. Arvostuksen tarve voidaan jakaa kah-
teen osaan, alempaan ja ylempaan tarpeeseen. Alemmalla tarpeella tarkoitetaan
toisilta ihmisilta saatua sosiaalista arvostusta ja ylemmalla taas itsearvostusta. |h-
minen haluaa saada mainetta ja kunniaa, olla tunnettu, huomattu ja tarkea. ltsear-
vostuksen osa-alueelle liittyy luonteen lujuus, tavoitteiden saavuttaminen, riitta-
vyyden, kunnioituksen, riippumattomuuden ja vapauden tunne tai kokemus. (Rau-

ramo 2012, 13-15.)

Viidennelld portaalla on itsensa toteuttamisen tarve. Ihmiselld on halu jatkuvasti
kehittaa alykkyyttdan, haastaa ympaéristodan ja tuottaa uutta tietoa. Tyo tarjoaa
oppimiskokemuksia, oivaltamisen iloa sekd omien edellytysten mahdollista hyo-
dyntamistd, joka tukee yksikon ja koko organisaation kilpailukykya. (Rauramo

2012, 13-15.)
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Tyon imu kasitteena liittyy tydhyvinvointiin. Se tarkoittaa tydn tuomaa nautintoa,
tydintoa ja omasta tyopanoksesta koettua ylpeytta. Se on yksildllinen kokemus ja
se auttaa tyontekijaa hyviin tyosuorituksiin ja edistaa tyossa jaksamista. Tyon imun
osatekijoiksi on liitetty tarmokkuus, uppoutuminen, ammatillinen itsetunto ja

omistautuminen. (Laaksonen, Niskanen & Ollila 2012, 223-224.)

Aiemmin tehdyssa tutkimuksessa tutkittiin erikoissairaanhoidon erinomaisuutta,
nakokulmina potilaiden oma arvio hoidon laadusta, henkilékunnan arviointia ty6-
tyytyvaisyydestd sekd johtamisesta. Tutkimusaiheesta tiedettiin ennen tutki-
musta, etta erinomaisen laadukasta potilashoitoa antavissa sairaaloissa on myos
henkilokunnan tyotyytyvaisyys hyva ja etta hoitotyon johtamisella on yhteys hen-
kilokunnan kokemaan tyotyytyvdisyyteen ja potilaan kokemaan hoidon laatuun.

(Mantynen, Vehvildinen-Julkunen, Miettinen & Kvist 2014.)

Tuloksista selvisi, ettd potilaiden kokemassa hoidon laadussa parhaimmin toteu-
tuneeksi osa-alueeksi arvioitiin henkiléston ammatillisuus ja yhteisty6. Huonoim-
mat arvosanat annettiin kipujen ja pelkojen lievittdmisessa ja henkildstoresursoin-
nissa. Henkiloston tyotyytyvaisyyskyselysta vastanneista kolmannes arvioi tyotyy-
tyvaisyyden erinomaiseksi. Parhaimmat arvosanat |6ytyivat osa-alueilta; tyén mo-
tivoivien tekijéiden osa-alueet ja tyohyvinvointi. Huonommat arvosanat |oytyivat
tyon vaativuustekijoiden osa-alueelta, osallisuudesta paatoksenteossa ja tyoym-
paristosta. Johtamisen puolella taas parhaimmat arvosanat 16ytyivat ammatillisen
kehittymisen tukemisesta seka eettisesta johtamisesta. Potilaiden kokemaan hoi-
don laatuun olivat yhteydessa potilaan ikd, sukupuoli, koulutus, sairaalaan tulo-
tapa seka arviot lddkarien ja hoitajien toiminnasta. Henkilokunnan tyotyytyvaisyy-
teen todettiin olevan yhteydessa tyontekijan ika, tyoyksikko, tydaikamuoto, tyo-
kokemus nykyisessa yksikdssa seka toiminnan laatu. Hoitamisen johtamisen erin-
omaisuudessa oli yhteys toiminnan laatuun. Hoitotyon johtaminen ei ndy kaytan-

nossa hoitohenkilokunnan arjessa. (Mantynen ym. 2014.)
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Tutkimuksesta kay ilmi, etta tyotyytyvaisyys voidaan katsoa liittyvan potilaiden ko-
kemaan hoidon laatuun eli potilastyytyvaisyys hoidon laatuun ja sitd mydden hoi-
tohenkil6kunnan kokema tyotyytyvaisyys voidaan nahda suomalaisen terveyden-
huollon jarjestelman yhtena voimavarana, johon kannattaa panostaa. Hoitotyon
johtaminen vaatii johtajien nakyvyytta enemman johtamiensa yksikdiden arjessa

ja toimintojen kehittamisessa. (Mantynen ym. 2014.)

3.5 Esihenkilotaidot

Esihenkild on tyodyhteisdssa suuressa roolissa. Esihenkilon omalla asenteella ja
kaytoksella on suoravaikutus tyontekijoiden tydssa viihtymiseen ja motivaatioon.
Jos esihenkild on itse motivoitunut ja positiivinen seka omaa hyvat vuorovaikutus-
taidot, auttavat nama tyoyhteisda paasemaan tavoitteeseen. (Sinokki 2013, 2582
2583.) Esihenkil6lta odotetaan, ettd han vastaa yksikkdnsa, oman esihenkilonsa,
kollegoiden ja organisaation erilaisiin odotuksiin. Esihenkilon taytyy rohkaista, oh-
jata ja antaa tukea. Esihenkilon tulee antaa yksikolleen mahdollisuuksia ja kiinnos-
tavia tyotehtavia. Esihenkilollda on vaikutusvaltaa, mutta hanen tulee myds olla
yhteistyokykyinen, omata hyvat vuorovaikutustaidot, olla oikeudenmukainen seka
huomioida onnistumisia ja antaa arvostusta. (Kuusela 2013, 14.) Esihenkilo ei voi
enda johtaa yksikkoon jakamalla yksipuolisesti tehtavia. Nykyisin esihenkilo kayt-
taa paljon pehmeita vaikutuskeinoja eli kannustaa tyontekijéita tekemaan par-
haansa. (Jarvinen 2018, 120-123.) Esihenkilon rooli on kokenut paljon muutoksia
Iahivuosikymmenten aikana. Entisajan esihenkil® oli asiantuntija omalla alallaan.
Luova, innovatiivinen toiminta sekd avoin keskustelu ja tyontekijoiden kannusta-
minen ei kuulunut esihenkilén tapoihin tyéskennelld. Nykyisin esihenkilé on har-
voin tyopaikan ylin asiantuntija. Koko tydyhteisé on asiantuntijatiimi, jossa jokai-
sella on annettavana yhteiseen panokseen omat erikoistaitonsa- ja tietonsa. Esi-
henkilon vuorovaikutustaidot sekd persoonallisuus ja tapa toimia sateilevat ym-
pari tydyhteiséa. (Dunderfelt 2014, 13.) Esihenkilon vallan kayttd perustuu lakei-
hin ja erilaisiin sopimuksiin. Hanen tulee kayttad asemaansa tyonantajan ja henki-

|6ston parhaaksi. (Jarvinen 2020, 18-19.)



26

Parhaimmillaan johtaminen on helppoa. Tuolloin peruslahtékohdat ovat kunnossa
kuten tyOyhteison jasenten hyvat kdytostavat. Tyontekijat ovat aktiivisia, oma-
aloitteisia vastuunkantajia, eivat valita turhista, tekevat tyonsa, ennakoivat ja saa-
vuttavat tavoitteensa. Tyontekijat ovat valmiita kehittymaan tarpeen mukaan. Yk-
sikdssa tullaan toimeen keskenansa seka pyritdan pitamaan ylla hyvaa tydilmapii-
rid. Ristiriitatilanteet johtuvat asiasyistd, eivat tunteiden pohjalta, eivatkd oman
aseman osoittamiseksi. Mutta aina ei tilanne ole ndin, vaan tydyhteisdssa voi olla
tyontekijoita, joilla on omat pinttyneet mielipiteet seka toimintatavat, ja he vaati-
vat erityista huomiota saavuttaakseen tavoitteensa. Esihenkilo padsee jo pitkalle
reilulla kohtelulla, tavanomaisilla kohteliaisuuksilla ja jokaisen huomioimisella.

(Kuusela 2013, 18-26.)

Esihenkilon tyota auttaa, kun han tuntee tydntekijansa ja voi kohdella heita yksi-
I6llisesti. Esihenkilon tulee ottaa huomioon tyontekijoiden tunteita, tottumuksia
ja tarpeita, jotka vaikuttavat heidan kayttaytymiseensa. (Jarvinen 2020, 20-21.)
Esihenkil6llda on mahdollisuus lisata tyontekijoiden osallistumista ja tyon hallinta-
keinoja muun muassa delegoimalla valtaa ja vastuuta sekd olemalla aktiivisessa
vuorovaikutussuhteessa tyontekijoidensa kanssa. Esihenkilon tulee kuitenkin riit-
tavasti selkeyttaa tyon tavoitteita seka organisaation resursseja. Esihenkilon oma
sitoutuminen, motivaatio seka valmiudet johtamistehtavaan vaikuttavat tyoyhtei-

son tuloksiin. (Aarnikoivu 2010, 31-35.)

Esihenkilon tyd koostuu jatkuvasta reagoinnista yllattaviin tilanteisiin ja asioihin,
tyo pirstaloituu pieniin kokonaisuuksiin ja niihin kohdistuu ristiriitaisia paineita ja
odotuksia. Tietotulva on valtava ja sieltd on kyettava [6ytamaan olennainen. Esi-
henkilon tyé on toimintaa ihmisten kanssa, vaikuttamista sekd kommunikointia.
Esihenkilé on vastuussa toiminnasta, jolla tyoyksikkd etenee kohti asetettuja ta-
voitteita. Esihenkilon tulee huolehtia, ettei kukaan jaa tyoyksikossa ulkopuolelle,
hanen tulee pyrkia kehittdmaan yhteistyota ja avointa tydilmapiirid, uskaltaa ottaa
puheeksi myos hankalia asioita, pitaa tiiviisti yhteytta tyoyksikkoonsa ja tiedottaa

selkeasti ja riittavasti. Esihenkilo kohtelee tydyhteison jasenia tasavertaisesti seka
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sopii tyoyhteison kanssa yhteisista pelisaanndista ja niiden noudattamisesta. (Aar-

nikoivu 2010, 31-35.)

Esihenkil6lta odotetaan kayttaytymisen pysymista johdonmukaisena eri tilan-
teissa. Johdonmukainen ja pysyva kaytos vahvistaa luottamuksen tunnetta tyon-
tekijoissa. Luottamus on hyvin herkasti haavoittuva ja sen rakentaminen vaatii ai-
kaa ja ponnisteluja. Esihenkilon on hyva tavoitella tyontekijoiden luottamusta,
koska se lisaa tyontekijoiden sitoutumista ja motivaatiota sekd rohkaisee heita
yrittdmaan uusia asioita. Huono luottamus organisaatiotasolla johtaa tiedon kat-
koksiin, salailuun ja tiedon pysahtymiseen tiettyjen ihmisten kasiin. Yksilon koh-
dalla epdluottamus saa aikaan epavarmuutta, pahoinvointia, pelkoa, turhautumi-
sen tunnetta, sitoutumattomuutta ja jopa sairaspoissaoloja. Luottamuksessa kay-
tos on ristiriidatonta ja siind sanat ja teot pitdvat yhta. Luottamuksellisuus lisaa
vksikon sisalla sitoutumista, energiaa, parempia tuloksia, vastuuntunnetta, itse-
varmuutta, innostusta, aloitteellisuutta, rohkeutta seka hyvaa oloa. Esihenkilén
tulee toteuttaa avointa toimintaa johtamisessaan. Sdannoélliset tydyhteisdpalave-
rit, aktiivinen tiedottaminen seka kaikkien tyontekijoiden mukaan ottaminen yksi-
kon toiminnan suunnitteluun ja arviointiin auttavat esihenkil6a luottamuksen luo-

misessa. (Laaksonen ym. 2012, 224-227.)

3.6 Tyontekijataidot (alaistaidot)

Tyoelamaa saatelevat monet lait. Juridinen sopimus eli tydsopimus maarittelee
tyontekijan tydsuhteeseen liittyvat oikeudet ja velvollisuudet. Juridisen sopimuk-
sen lisaksi voidaan puhua myoOs psykologisesta ndkymattomastd sopimuksesta,
joka sisaltaa tyontekijan odotukset tyohon ja organisaatioon liittyen. Tulleessaan
uuteen tydyhteisoon tyontekijalld on odotuksia, joille hdn odottaa saavansa vas-
takaikua. Yleensa odotuksissa on tyoyhteisO, jossa on hyva tydilmapiiri. (Aarni-

koivu 2010, 19, 25-26, 35-36.)

TyOssa tulee pystyd oppimaan ja omaksumaan uusia asioita. Hyvin tehty tyo huo-

mioidaan, esimerkiksi positiivisella palautteella, kannustuksella ja mahdollisella



28

tyosuhteen jatkamisella. Tyoyksikdssa tulee pystya kehittamaan ammattitaitoaan
ja osaamistaan. Tyontekijalla on tyoyhteisonjasenena velvoitteita, joista hdn on
itse vastuussa. Hanen tulee tarkastella omia asenteitaan ja arvojaan, sitoutua toi-
mimaan organisaation tavoitteiden ja perustehtavan mukaisesti, kohdella muita
tyoyhteisdn jasenia hyvin ja kunnioittavasti, kayttaytya vastuullisesti ja toimillaan
tukea luottamuksellisen ilmapiirin syntymista seka hyvaa yhteistyota ja yhteisolli-

syytta. (Aarnikoivu 2010, 19, 25-26, 35-36.)

Sairaanhoitajaliiton kokoamissa sairaanhoitajan eettisissa ohjeissa kuvataan hoi-
tajien tyon eettisia arvoja, joiden perusteella hoitaja edistaa potilaan hyvaa hoitoa
seka valttaa potilaalle aiheutuvaa haittaa. Hoitaja on hyvan hoidon asiantuntija,
joka kunnioittaa ihmisarvoa elaman kaikissa vaiheissa seka kohtaa jokaisen poti-
laan arvokkaana yksilona. Hoitaja ottaa potilaan hoidossa huomioon itsemaaraa-
misoikeuden, kohtelee oikeudenmukaisesti ja yhdenvertaisesti sekd kannustaa
potilasta osallistumaan omaan hoitoonsa ja siihen liittyvaan paatoksentekoon.
Tyoyhteisossa hoitajan tyoskentely on kollegiaalista; hdan arvostaa omaa ja tyoka-
vereiden asiantuntemusta sekd tukee omaa ammattiryhmaansa ammatillisessa
kehittymisessa ja paatoksenteossa. Hoitajan tyoskentely on vastavuoroista yhteis-
tyota, jonka tavoitteena ja maaranpaana on potilaan hyva hoito. (Sairaanhoitajat

2022.)

3.7 TyoOyhteison pelisddnnot

On ihmisid, jotka eivat tiedosta tyopaikalla sitd, ettd heidan olemisellaan ja teke-
miselldan on vaikutusta tyossa viihtyvyyteen. Monelle kuitenkin hyvat kaytostavat
ovat itsestdanselvyys. Esihenkilon on yhdessa tyontekijoiden kanssa luotava yhtei-
set hyvan ja ammatillisen kdytoksen pelisadannot, jotka lahtevat palaverikdytan-
ndista ulottuen erimielisyyksien kasittelyyn ja palautteen antamiseen. (Jarvinen

2020, 100.)
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Tyodyhteisossa jokainen tietda mita hanelta odotetaan, mutta tiedostaa mydés hen-
kilokohtaisen osaamisensa rajat. Yksikossa voi olla tehtavia, joihin tyontekijan pi-
taa pyytaa apua. Avun pyytamisen tarkeys on suuressa roolissa, se ei ole merkki
ammattitaidottomuudesta vaan pdinvastoin. Yhteistyotd tehdessa tulee kaikilla
osapuolilla olla kasitys tavoitteesta, johon pyritdaan, kaikkien tulee tietaa roolitus,
kuka tekee mitdkin ja selvyys aikataulusta seka yhteisistd pelisddnnoista, kuinka
toimitaan. Tyoyhteisossa on eri lailla ajattelevia ja erilaisen tydokokemuksen seka
koulutuksen omaavia henkil6ita ja tama on kehittamisen ja innovoinnin kannalta
merkittava asia. Tyota tulee pystya tekemaan kaikkien kanssa hyvassa hengessa ja
vhteispelilla, toisesta ei tarvitse tykata, mutta toimeen on tultava. Sosiaalisuus ei
aina takaa sitd, ettd henkilollad olisi hyvat vuorovaikutustaidot. Ihminen voi olla
hauska ja ulospainsuuntautunut, mutta ei kykene kuuntelemaan muita. Yhdessa
onnistuminen vahvistaa ammattiylpeytta, itsetuntoa ja identiteettia. Niin esihen-
kilolta kuin tyokaverilta saadun palautteen ja kiitoksen merkitysta ei voi koskaan

ylikorostaa. (Jarvinen 2020, 100-125.)
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4 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Tutkimus toteutettiin maarallisen eli kvantitatiivisen tutkimuksen menetelmin,
mutta kyselylomakkeella oli mukana myo¢s taydentdvia avoimia kysymyksia. Ai-
neisto kerattiin sahkoisesti Webropol -kyselyna. Tutkija lahetti yksikdiden osaston-
hoitajille yhteislinkin, jonka osastonhoitajat Iahettivat jokaiselle oman yksikkdnsa
tyontekijalle. Vastausaika oli 4.—20.2.2022 eli noin kaksi viikkoa. Muistutusviesti
kyselysta lahetettiin kaikille vastauslinkin saaneille ensimmaisen vastausviikon jal-

keen.

Maaralliset tutkimuskysymykset analysoitiin kdyttden Webropolin omaa rapor-
tointia seka SPSS-ohjelmaa. Laadulliset kysymykset kasiteltiin sisallonanalyysin

menetelmin.

Tutkimus toi tietoa JIK-peruspalveluliikelaitoksen terveyskeskusten vastaanotto-
jen ja osastojen henkilokunnan kokemista tyoyhteisotaidoista. Tuotos toi tietoa
yksikdiden esimiehille ja organisaatiolle osallistuneiden yksikdiden tyoilmapiirista
ja tyoyhteisotaidoista. Tutkimuksen valmiit tulokset esitelldaan jokaisen yksikén yk-

sikkopalaverissa.

4.1.1 Sisallonanalyysi

Tutkimuksen avoimien vastausten analysoinnissa kaytettiin teemoittelua. Tee-
moittelu on yksi laadullisen tutkimuksen analyysimenetelmista ja sitd voidaan pi-
taa yhtena sisallonanalyysin muotona. Teemoittelussa aineistosta etsitdan tutki-
muskysymysten kannalta oleelliset aiheet eli teemat. (Juhila 2022.) Teemoittelu
voidaan ndhda hyvana analysointimenetelmana aineistolle, josta on tarkoitus
saada olennaista tietoa kdytdannon ongelman ratkaisemiseen. (Hiltunen 2009).
Teemoittelussa kootaan kunkin teeman eli aiheen alle sellaiset kyselyn vastaukset,
jotka liittyvat kyseiseen teemaan. Tutkimusraportissa esitetdan teemojen esitte-
lyn yhteydessa vastauksista sitaatteja. Sitaattien tarkoitus on antaa havainnollis-

tavia esimerkkeja aineistosta ja aiheesta seka todistaa lukijalle, ettd tutkija on
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kayttanyt aineistoa analyysinsa pohjana, ja etta aineistosta on saatu johtolankoja
teemojen muodostamiseen. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.) Olen-
naista teemoittelun aineiston kasittelyssa on aineiston ja teorian yhteys. (Hiltunen
2009). Laadullisessa sisadllonanalyysissa keskitytdan siihen, mistd asioista ja ai-
heista aineistosta saadaan tietoa. Tutkija voi kdayttaa teemoittelun lisaksi aineiston
kasittelyssa koodausta. Koodaus voi olla aineistoldahtdista, jolloin tutkija etsii ai-
neistosta sellaisia kohtia, jotka kertovat tutkittavasta aiheesta sellaista, joka kiin-
nostaa tutkijaa. Koodauksen tulee kuitenkin olla systemaattista. Aineisto tulee
kdayda huolellisesti lavitse. Aineiston sisallosta pyritdan tekemaan johtopaatoksia,
jotka kertovat tutkimuksellisesti kiinnostavia seikkoja. (Vuori 2022.) Aineistoldh-
toisessa sisallonanalyysissa paatetdan ensimmaiseksi analyysiyksikko, joka on sana
tai lause ja joka kuvastaa mita tutkimustuloksista |ahdetdan etsimaan. Taman jal-
keen aineisto pelkistetaan eli karsitaan epaolennainen informaatio pois. Pelkista-
misen jalkeen materiaali tiivistetdan ja pilkotaan osiin, tata kohtaa ohjaa tutkimus-
kysymykset. Saatujen tuloksien avulla koitetaan saada selvyytta tutkittavan aiheen

kokonaisuuteen. (Vilkka 2021, 163-164.)

4.1.2 Maarallinen tutkimus

Samassa tutkimuksessa voidaan kayttaa seka laadullista ettd maarallista tutkimus-
menetelmaa toisiaan taydentamassa. Maarallisessa tutkimuksessa selvitetdan lu-
kumaarin ja prosenttiluvuin vastausten antamaa tietoa. Aineisto keratdan yleensa
standardoidulla kyselylomakkeella, jossa on valmiit vastausvaihtoehdot. Maaralli-
sen tutkimuksen avulla saadaan yleensé kartoitettua nykytilanne, mutta ei saada
riittdvasti tietoa asioiden syista. Maarallisen tutkimuksen luotettavuuteen vaikut-
taa selkeasti ja tarkkaan rajattu tutkimusongelma, hyva tutkimussuunnitelma, hy-
vin suunniteltu kyselylomake, edustava ja riittdvan suuri otos, sopiva tiedon kerays
menetelma sekd korkea vastausprosentti. Tulosten kasittely vaatii tilastollisten
menetelmien hallintaa ja selkeda seka objektiivista raporttia. Tiedonkeruumene-

telman valinnalla on suuri vaikutus vastausprosenttiin. Korkein vastausprosentti
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on todettu olevan henkilokohtaisessa haastattelussa, kun taas matalin postiky-
selyssa. Internet-kyselyn vastausprosenttiin vaikuttaa kyselyn kohdejoukko. (Heik-

kil 2014.)

Taman kyselyn tiedonkeruumenetelmaksi valittiin sahkéinen Webropol-kysely.
Kyselyn vastaajilla kaikilla oli mahdollisuus kayttaa internettia ja jokaisella vastaa-
jalla oli olemassa oleva tyosahkdpostiosoite, jonne kyselyn vastauslinkki ldhetet-
tiin. Sahkdinen kysely oli mahdollista toteuttaa anonyymisti ja se antaa mahdolli-
suuden myos hieman arempien ajatusten julkituontiin. Sahkoiseen kyselyyn vas-
taaminen on nopeaa ja onnistuu tydnlomassa seka sahkdisten vastausten kasittely
on nopeampaa ja selkeampaa. Sahkoisen kyselyn riskit kannattaa huomioida en-
nalta. Vaarinymmarryksen mahdollisuus on suuri ja vastausten tarkkuus voi vaih-
della. (Heikkilda 2014.) Tassa kyselyssa oli mukana avoimia kysymyksia tarkenta-

massa maarallisia monivalintakysymyksia.

4.2 Tutkimuksen eettisyys

Suomessa on kaytossa kaikilla tieteenaloilla yleiset eettiset periaatteet. Tutkijan
tulee kunnioittaa osallistuvien henkildiden ihmisarvoa ja itsemaaraamisoikeutta.
Osallistujien tulee voida luottaa tutkijaan ja tieteeseen. Osallistuminen tulee aina
olla vapaaehtoista ja osallistuja voi keskeyttdaa osallistumisensa missa kohtaa ta-
hansa tai perua osallistumisensa kokonaan. Osallistujalla on oikeus saada tietoa
tutkimuksen sisallostd, henkilotietojen kasittelysta seka siitd mita tutkimukseen
osallistuminen todellisuudessa tarkoittaa, miten tutkimustuloksia kasitelldaan ja
sailytetdan. Osallistujalla on my0ds oikeus saada selked ja ymmarrettava kuva tut-
kimuksen tavoitteista seka osallistumisen tuomista mahdollisista haitoista. (Tutki-
museettisen neuvottelukunnan ohje 2019, 8.) Tutkimusetiikan hyvén tieteellisen
kdaytannon lahtokohdat tulee olla tutkijan tiedossa tutkimusta suunnitellessa ja
tehdessa. Tutkimuksessa tulee noudattaa tiedeyhteison tunnistamia toimintata-
poja, jotka ovat rehellisyys, yleinen huolellisuus ja tarkkuus tutkimusty®ssa, tulos-

ten tallentamisessa, esittdmisessa ja tulosten arvioinnissa. Tutkijan tulee ottaa
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muiden tutkijoiden tyo ja saavutukset huomioon, viittaukset tulee tehda asianmu-
kaisesti ja toisen tutkijan tutkimukselle annetaan sille kuuluva arvostus. Tutkimus-

lupa tulee olla hankittuna. (Tutkimuseettisen neuvottelukunnan ohje 2012.)

Organisaation ylilaakari myonsi opinnaytetyolle tutkimusluvan oppilaitoksen lupa-
kaytanteiden mukaisesti. Tutkija lahetti kyselysta ennakkotietoa yksikdiden osas-
tonhoitajille, jotka kertoivat henkilokunnalle tutkimuksen aiheesta, kyselylomak-
keesta seka kyselyyn vastaamisesta. Tutkija lahetti Webropol -kyselyn linkin jokai-
selle yksikon osastonhoitajalle, jotka valittivat linkin omien yksikdidensa henkilo-
kunnalle. Tutkimuskyselyn linkki oli nettilinkki ja kysely taysin anonyymi. Tutkija ei
saanut vastaajasta muuta tietoa, kuin mita kyselyssa ilmeni. Tutkimukseen osallis-
tuminen oli vapaaehtoista. Vastaajien anonymiteetti pysyi turvattuna koko tutki-
muksen ajan ja sen jalkeen. Tutkija julkaisee tulokset vastaajan tarkoittamalla ta-

valla.
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Kyselylomakkeen vastauslinkki lahetettiin seitsemaan eri yksikoon. Kyselyn koko-

naisvastausprosentti oli 43 % ja vastaajia oli 56. Kyselyn alussa oli viisi taustatietoa

selvittavaa kysymysta; tyoyksikkd, ammattinimike, tydvuodet yksikdssa, tydsuhde

ja ika. Vastaajista 28 % oli tyoskennellyt omassa yksikdssaan 11-20 vuotta. Vas-

taajista 82 % eli reilu enemmisto tydskenteli vakituisessa tydsuhteessa.

Taulukko 1. Vastaajien tyoyksikko

Vastaajien tyoyksikko n
[Imajoen terveyskeskus akuuttiosasto 7
[lmajoen terveyskeskus vastaanotto 12
Jalasjarven terveysasema kuntoutusosasto 5
Jalasjarven terveysasema vastaanotto 13
Jurvan terveysasema vastaanotto 3
Kurikan terveyskeskus akuuttiosasto 2
Kurikan terveyskeskus vastaanotto 14

Pro-
sentti

12,5%
21,4%
8,9%
23,2%
5,4%
3,6%
25,0%

Kyselyn vastaukset olivat suurimmalta osin vastaanotoilta. Noin 70 % vastauksista

oli vastaanottojen henkilékunnalta ja 30 % osastojen henkilékunnalta.

Taulukko 2. Vastaajien ammattinimike

Vastaajien ammattinimike

Perushoitaja / ldhihoitaja

Sairaanhoitaja / terveydenhoitaja

Bioanalyytikko / laboratoriohoitaja / rontgenhoitaja

Muu, mika
toimistosihteeri

Laitoshuoltaja

n Pro-
sentti
13 23,2%
38 67,8%
3 5,4%
2 3,6%

Vastaajista yli puolet kuuluivat ammattiryhmé&an sairaanhoitaja / terveydenhoi-

taja.
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Taulukko 3. Vastaajien tyovuodet yksikossa

Vastaajien tyo- n Prosentti
vuodet
yksikdssa
Alle 1 vuosi 6 10,7%
1-5 vuotta 11 19,6%
6-10 vuotta 13 23,2%
11-20 vuotta 16 28,6%
yli 20 vuotta 10 17,9%

Vastaajien tyovuodet yksikossa jakautuivat tasaisesti. Noin 30 % oli tyoskennellyt

yksikdssaan 11-20 vuotta.

Taulukko 4. Vastaajien tyésuhde

Vastaajien n Prosentti
tyosuhde
Vakituinen 45 81,8%
Maaraaikainen 10 18,2%

Selked enemmisto vastaajista tyoskenteli vakituisessa tyosuhteessa.

Taulukko 5. Vastaajien ika

Vastaajien ika n Prosentti
Alle 20 vuotta 0 0,0%
21-30 vuotta 10 17,9%
31-40 vuotta 13 23,2%
41-50 vuotta 17 30,4%
51-60 vuotta 11 19,6%
Yli 60 vuotta 5 8,9%

Vastaajien ikdjakauma jakautui tasaisesti kertoen, ettd yksikdiden tyontekijat ovat

ialtdan yleisesti 21-60-vuotiaita.
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5.1 Tyoyksikkotaidot omassa tyoyksikossa

Ensimmainen avoin kysymys tiedusteli vastaajien nakemyksia tyoyhteisotaidoista
omassa tyoyksikossa. Avoimia vastauksia kysymykseen tuli 36, joista karsittiin ana-
lysoinnin alussa pois en osaa sanoa seka sellaiset vastaukset, jotka eivat vastan-
neet kysymykseen. Vastauksista nousi esille yhtenevaisia teemoja, jotka ovat tut-

kimuksen keskeisia kasitteita. Kysymyksen vastaukset teemoiteltiin.

Tyoyhteisotaitojen

ilmeneminen
tyoyksikossa

Tyoyhteison

R Johtaminen
toimivuus

Esihenkilon
merkitys
tyoyhteisossa

Keskindinen
vuorovaikutus

Tyo6ilmapiiri

Kuvio 4. TyOyhteisotaidot yksikoittdin.

Tyo6ilmapiiri koettiin joustavuutena, toisten tukemisena, kunnioittamisena ja hy-
vana yhteishenkena. Hyva tyodilmapiiri nakyy kaikessa olemisessa ja tyonteossa.
Hyva yhteishenki nakyy yhteisend tekemisen meininkind. Tyokavereista ollaan
kiinnostuneita positiivisella mielelld, mutta toivotaan myos yksityisyyden kunnioit-
tamista. Hyva tyoilmapiiri antaa toimia omana itsendan ja mahdollisuuden tuoda
julki mielipiteitd, joita toiset kuuntelevat ja kunnioittavat. Raskaistakin asioista us-
kalletaan puhua ja mahdolliset ristiriitatilanteet pyritdan selvittamaan heti. Tyota
tehdaan yhdessa, vaikka jokainen onkin omanlaisensa persoona. Hyvaa tyoilma-
piirida tukee myos resurssien oikeanlainen jarjestely, tilanteiden muuttuminen

huomioon ottaen. Tydyksikossa saa ja uskaltaa kysya neuvoa ja apua ja sitd myos
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yleensa annetaan. Hyvan tydilmapiirin taustalla koettiin olevan hyva yhteishenki,
jossa puhalletaan yhteen hiileen. Tyoyksikossa tulee tyonjaon olla selkead, jos siina
koetaan epaselvyyttd, niin se aiheuttaa puutetta yhteisessa vastuun ottamisessa.
Kun tyotehtavat tulee olla maaritelty selkeasti eri ammattilaisille, niin silloin jokai-
nen kokee tietavansa kenelle mikakin tehtava kuuluu. Tyoyksikossa jokainen tietaa
miten hyvaa tyota tehdaan yhdessa ja erikseen potilaan etu huomioiden. Tyoyksi-
kossa jokaisen koetiin olevan vastuussa asioiden sujuvuudesta. Tyoyksikdn viihtyi-
syys koetiin kuuluvan jokaiselle tyontekijalle. Viihtyvyyteen kuuluu mm. yleinen
siisteys ja puutteiden tdaydentaminen. Jokainen huolehtii omalta osaltaan, etta

tyoymparistossa on hyva tydskennella.

"Tybyhteisé tietdd miten hyvdd tyétd tehdddn yhdessd ja erikseen”, (vas-

taaja 10).

Keskindinen vuorovaikutus koetiin paasaantoisesti sujuvana, mutta voimakkaiden
persoonien mielipiteet voivat jyrata alleen muiden mielipiteet. Erilaiset persoonal-
lisuudet tekevat sen, ettd mielipiteitd osataan tuoda julki niin hyvassa kuin pa-
hassa. Palautteen annossa koettiin, etta tyokaveri voisi olla hienotunteisempi.
Suurimmalta osin kuitenkin keskindinen vuorovaikutus koetiin avoimeksi ja salli-
vaksi. Erilaisia asioita kasitelldaan hyvin ja puutteisiin osataan puuttua. Asioista tu-
lee puhua oikea-aikaisesti ja oikeilla “nimilla”. Keskindinen vuorovaikutus koetiin
sujuvaksi, kun kaikki saavat riittdvasti ajankohtaista ja viimeisinta tietoa, miten toi-
mitaan. Tyokokemuksen koetiin tuovan varmuutta tyohon. Yhteistydn sujuvuutta
tyohon tuo myos se, ettd ammattiosaamista ja tietoa voidaan jakaa tyokavereiden

kesken.

" Jokainen puhaltaa yhteen hiileen, tyékavereilta saa aina kysyd ja saa tar-
vittaessa apua. Esihenkil6 on Idsnd yksikén arjessa ja on helposti Idhestyt-

tdva”, (vastaaja 23).



38

Esihenkilon lasnaolo ja helposti lahestyttavyys koetiin hyvaksi asiaksi. Esihenkil®d
kannustaa ja on oman tydntekijan asialla. Esihenkild vastaa siita, etta tyotehtavien

jako ja tehtavan kuva ovat kaikkien tiedossa.

5.2 Organisaation ja yksik6n toiminnan periaatteet

Kyselyn seitsemas kysymys oli monivalintakysymys (taulukko 6), jossa erilaisilla
vaittamilla selvitettiin vastaajien mielipiteita organisaatiota ja yksikkda koskeviin
vaittamiin. Vaittamien vastusmahdollisuudet olivat: 1 taysin eri mieltd, 2 jokseen-
kin eri mieltd, 3 ei samaa eikd eri mieltd, 4 jokseenkin samaa mieltd ja 5 taysin
samaa mielta. Puolet vastaajista tiesi oman yksikon ja organisaation yhteiset arvot
ja periaatteet. Suurimmalle osalle oli selvda mika oli oma rooli yksikon perusteh-
tavan toteuttamisessa ja yksikon toiminta koettiin suuremman osan mielesta ole-
van rakentavaa tiimityota perustehtavan mukaisesti. Yksikon sisaisen tiedottami-
nen koettiin vaihtelevasti. Suurelta osin koettiin myds, etta vastuu yhteisollisyyden

ja hyvan tyoilmapiirin luomisessa kuuluu kaikille yksikon jasenille.

Taulukko 6. Vastausprosentit organisaation ja yksikon toiminnan periaatteet

Organisaation ja yksikon toi- 1 2 3 4 5
minnan periaatteet n=56 taysin jonkin ei samaa, jonkin taysin )
eri verran eika eri verran samaa Keski-
mielta eri mielts samaa mielts arvo
mielta mieltd

Tiedan oman yksikkoni ja 0% 3,6% | 19,6% | 26,8% | 50% 4,2

organisaationi yhteiset arvot

ja

periaatteet. n=56

Tiedan yksikkoni perustehta- 0% 0% 0% 30,4% | 69,6% | 4,7
van ja oman roolini sen to-
teuttamisessa. n=56

Yksikossani tiedottaminenon | 7,1% | 17,9% | 26,8% | 28,6% | 19,6% | 3,4
tasapuolista, johdonmu-
kaista, ajankohtaista ja sel-
keda. n=55
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Yksikdssani toimitaan raken-
tavalla tavalla, tiimina toisia
tukien ja perustehtavan suo-
rittamisen mukaisesti. n=55

3,6%

10,9%

21,8%

49,1%

14,5%

3,6

Yksikdssani hyodynnetdaan
henkiloston yksilollisia tietoja
ja taitoja. n=55

5,5%

7,3%

9,1%

56,4%

21,8%

3,8

Yksikossani on erilaisia ristirii-
toja, jotka vaikuttavat perus-
tehtavan

toteuttamiseen. n=56

7,1%

28,6%

26,8%

32,1%

5,4%

3,0

YksikOssani keskitytaan teke-
maan tydn kannalta oleellisia
asioita. n=56

0%

5,4%

30,4%

41,1%

23,2%

3,8

Yksikon kaikilla jasenilla on
vastuu yhteisollisyyden ja hy-
van tydilmapiirin luomisessa.
n=56

3,6%

5,4%

5,4%

26,8%

58,9%

4,3

Yksikossani ratkotaan ongel-
mia
yhdessa. n=56

8,9%

10,7%

25%

35,7%

19,6%

3,5

YksikOssani on tyoyhteisén
yhteiset pelisdannét ja niihin
sitoudutaan. n=54

1,9%

16,7%

20,4%

46,3%

14,8%

3,6

5.3 Yhteisty6, vuorovaikutus ja tyoyhteisotaidot

Kysymys (taulukko 7) sisalsi monia lyhyitad vaittamia erilaisista vuorovaikutus- ja

tyoyhteisotaitoihin liitettavista asioista. Vaittamien avulla kerattiin tietoa, minka

asian vastaaja kokee tarkeaksi tyoyhteison vuorovaikutustilanteissa. Vastaajista

melkein puolet olivat sitd mieltd, ettd avun pyytdaminen ja saaminen hankalissa ti-

lanteissa, vastuullinen ja tunnollinen tyonteko sekd oman tyon arvostus olivat tér-

keimpiad asioita vuorovaikutustilanteissa. Vastuullinen ja tunnollinen tyénjako seka
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tyon mielekkyys koettiin tarkeiksi tyoyhteisétaidoksi. Kannustava ilmapiiri ja yh-

teisollisyyden tunne olivat suuren osan mielesta tydyhteisén vuorovaikutustilan-

teissa oleellisia ja tarkeita tyoyhteisotaitoja.

Taulukko 7. Vastausprosentit organisaation ja yksikon toiminnan periaatteet

Yhteistyo, vuorovaikutus ja 1 2 3 4 5
tybyhteiSbtaidOt taysin jonkin ei samaa, jonkin taysin Keski-
eri verran eika eri verran samaa anvo
mielta eri mieltad samaa mielta
mieltad mieltad
Avoin suhtautuminen muu- 54% | 12,5% | 14,3% | 37,5% | 30,3% | 3,8
toksiin ja uusiin asioihin. n=56
Mielipiteiden ilmaisu ja kuul- | 3,6% | 8,9% | 10,7% | 42,9% | 33,9% | 3,9
luksi tuleminen. n=56
Eridvien mielipiteiden hyvak- | 3,6% | 14,3% | 17,9% | 35,7% | 28,6% | 3,7
syminen ja omasta nakokul-
masta joustaminen. n=56
Palautteen saanti ja antami- 1,8% | 14,3% | 19,6% | 39,3% | 25,0% | 3,7
nen. n=56
Ristiriitatilanteet johtuvat 54% | 14,3% | 21,4% | 25,0% | 33,9% | 3,7
asiasyistd, eivatka mene hen-
kilokohtaisuuksiin. n=56
Oman tyon arvostus. n=56 1,8% | 3,6% |54% |46,4% | 42,9% | 4,3
Tyokaverin tekeman tyon ar- | 0% 8,9% | 7,1% |42,9% | 41,1% | 4,2
vostus. n=56
Kaikkien tyopanosta arvoste- | 3,6% | 14,3% | 17,9% | 30,4% | 33,9% | 3,8
taan tasapuolisesti. n=56
Erehdysten ja epaonnistumis- | 3,6% | 7,1% | 14,3% | 44,6% | 30,4% | 3,9
ten hyvaksyminen. n=56
Erilaisten toimintatapojen hy- | 1,8% | 14,3% | 17,9% | 37,5% | 28,6% | 3,8
vaksyminen. n=56
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Mahdollisuus tyérauhaan. 1,8% | 10,7% | 21,4% | 35,7% | 30,4% | 3,8
n=56

Uuden tydntekijan perehdy- 0% 7,1% | 17,9% | 30,4% | 44,6% | 4,1
tys ja yhteis6on hyvaksymi-
nen. n=56

Myonteinen asenne tyota ja 3,6% | 10,7% | 7,1% | 35,7% | 42,9% | 4,0
tyokavereita kohtaan. n=56

Myonteinen asenne yksikkéa | 3,6% | 16,1% | 21,4% | 37,5% | 21,4% | 3,6
ja organisaatiota kohtaan.

n=56

Avun pyytaminen ja saami- 0% 3,6% |16,1% | 32,1% | 48,2% | 4,3
nen hankalissa tilanteissa.

n=56

Ammattitaidon yllapito ja 3,7% | 11,1% | 20,4% | 37,0% | 27,8% | 3,7

ajantasaisuus. n=56

Vastuullinen ja tunnollinen 0% 7,1% | 1,8% |42,9% |48,2% | 4,3
tyonteko. n=56

Yhteiso6llisyyden tunne.n=56 | 1,9% |9,3% | 11,1% | 35,2% | 42,6% | 4,1

Tyon mielekkyys. n=56 3,6% | 1,8% | 7,1% |41,1% | 46,4% | 4,3

Kannustava ilmapiiri. n=56 1,8% | 89% |89% |41,1% |39,3% |4,1

5.4 Motivoiva ja viihtyisd tyoyhteis6

Avoimella kysymykselld haettiin vastaajilta ajatuksia ja ndakemyksia siitda, mitka
asiat tekevat tyoyhteisOstd motivoivan ja viihtyisan. Vastauksia kysymykseen tuli
45 ja jokainen vastaus liittyi tassa kysymyksessa kysyttavaan asiaan, joten kaikki
vastaukset otettiin mukaan teemoitteluun. (Kuvio 5). Motivoivaan ja viihtyisdan
tyoyhteisdon koetiin liittyvan avoimuutta, rehellisyytta, tasa-arvoisuutta, tyonte-

kijoiden vahvuuksien hyédyntamistd, auttamista seka sujuvaa tyon tekoa. Tydyh-
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teison ilmapiiri on avoin ja siella eivat tyontekijat valita jokaisesta asiasta. Tydka-
vereilla koetiin olevan suuri vaikutus viihtyisyyteen. Ystavallisten, kannustavien ja
kunnioittavien tydkavereiden kanssa tydyhteisd on helpompaa ja kun kaikki puhal-

tavat yhteen hiileen.

Motivoiva ja

viihtyisa
tyoyhteiso
|

Yhteiset

Vuorovaikutus

toimintatavat henkilostossa

[

Arvostus ja
kunnioitus

Ammatillisuus Kaytostavat

Hyva tyoyhteisd ja osaaminen

Kuvio 5. Motivoiva ja viihtyisa tyoyhteiso

"Ollaan yhtd suurta perhettd, huumori kukkii, tunnetaan toisemme, toi-
saalta uusienkin on helppo sulautua meiddn rentoon ja mukavaan tyépo-

rukkaan, ollaan helposti Iéhestyttdvdd sakkia”, (vastaaja 8).

Rauhallisen tydympariston asianmukaisine tyovalineineen koettiin motivoivan
seka lisaavan viihtyvyyttd. Tyokaverilta saama arvostus ja tuki nousi esiin monessa
vastauksessa. Myo0s itse tyohon liittyvida asioita nousi esille, kuten tyotehtavien
mielekkyys, monipuolisuus ja vaihtelevuus seka sitoutuminen tyohon. Hyvat kay-

tostavat koetiin liittyvan motivoivaan ja viihtyisaan tyoyhteisoon.
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"Kaikki Ildhtee peruskdytdstavoista; tervehditécdn, ollaan ystdvadllisid,
vaikka muuten ei aina asioista samaa mieltd oltaisikaan. Mielekds tyé mo-

tivoi. Jokaisella on oma vastuunsa siitd, ettd toissd viihtyy”, (vastaaja 47).

Esihenkild tyoskentelylla koettiin olevan vaikutusta tydyhteison ilmapiiriin. Esihen-
kilolta odotetaan tasapuolista, kannustavaa ja kiittavaa tyootteen nayttaytymista

paivittain.
5.5 TyoOyhteisotaitojen kehittaminen ja parantaminen

Avoimella kysymyksella kerattiin tietoa, miten vastaajien mielestd oman yksikon
tyoyhteisotaitoja voidaan kehittaa ja parantaa. Vastauksia tuli 39, joista poistettiin

en osaa vastata seka sellaiset vastaukset, jotka eivat vastanneet kysymykseen.

Tyoyhteisotaitojen
kehittaminen ja
parantaminen

Yhteisollisyyden
kasvu

Tyohyvinvoinnin
edistaminen

Tyoyhteison roolit

Tyhy-ja
kehittamispadivat

Tasapuolisuus ja

Esihenkilorooli
arvostus

Keskustelut

Kuvio 6. Tyoyhteisotaitojen kehittaminen ja parantaminen

Teemoittelun (Kuvio 6) jalkeen vastaukset ryhmiteltiin seuraaviin kategorioihin:

1. Ty6hyvinvointi- ja kehittamispadivat. Taman ryhman vastauksista tuli ilmi, etta



44

koko yhteisdn yhteiset tyohyvinvointi- ja kehittamispaivat koetiin monen vastaa-
jan mielesta tarkeiksi yksikon tyoyhteisotaitojen kehittdmisen ja parantamisen
kannalta. Yhteiset tapahtumat antavat mahdollisuuden suunnitella ja tehda kehit-

tamisideoita asiaan, jonka koetaan tarvitsevan parannusta.

"Yhteisid tyhy-juttuja kaipaan! Ettd ndkisi tyékavereita muuallakin kuin
toissd. Saisi jutella muitakin, kuin tyéasioita ja tutustua paremmin uusim-

piin tyékavereihin”, (vastaaja 32.)

2. Keskustelutilaisuudet. Vastaajat kokivat, etta yksikoissa tarvitaan keskusteluti-
laisuuksia, joissa keskustelu olisi avointa ja rehellistd, eika ketdaan syyllistettaisi
mielipiteen julkituonnista. Vastaajat kokivat, etta olisi hyva, kun jokaiselta valilla
kysyttaisiin, mita mieltda han on asiasta. Vastaajat kokivat, ettd palautteen anta-

mista ja saamista voisi kehittaa.

”Negatiivisen palautteen saaminen. Kuinka se esitetddn ja miten siité saa-
daan voimavara omassa tyoyhteiséssd. Ettei ajatella asioiden olevan ”lyt-
tddmistd”, vaan voitaisiin yhdessd ajatella, ettd miten kehitetddn asioista

positiivisia. Ajatus siitd, ettd kaikki palautteet ovat hyvdstd”, (vastaaja 55.)

”Keskustelemalla yhdessd. Kehittéimiseen rauhallista aikaa, kaikille mah-

dollisuus olla mukana”, (vastaaja 8.)

3. Tasapuolisuus ja arvostus yksilona. Vastauksista nousi esille erilaisuuden ym-
martaminen ja hyvaksyminen, myos tyon teon nakokulmasta, koska saman tyon
voi tehda usealla eri tavalla ja silti tyo tulee tehtya oikein. Tasapuolisuutta toivot-

tiin ilmenevan niin omassa yksikossa kuin koko organisaatiossa.

”Jokaista tydntekijdd pidetddn ja kohdellaan yksilénd. Tervehditddn ja kan-
nustetaan toisia. Uudet tydntekijéit saavat kunnollisen perehdytyksen tyéhén,

mikd sitten liséd mielekkyyttd jéddd tyépaikalle”, (vastaaja 42.)
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4. Johtamiskulttuuri. Esihenkil6lla on suuri rooli tydyhteiséssa ja vastauksista tuli
esille, etta esihenkil6ilta toivottiin, ettd he kuuntelisivat paremmin alaisten kehit-
tamisehdotuksia. Tydnkierron mahdollisuus nahtiin kehittamisideana, koska se
antaisi perspektiiviad asioihin ja tekemiseen. Vastaajat odottavat ylemmalta taholta
tyon arvostamista ja kannustamista. Tiedottamisen ajankohtaisuus koettiin myds

kehittamisen arvoiseksi.

“Osastonhoitajan tulisi kuunnella paremmin esim. alaistensa kehittémisehdo-
tuksia. Tasa-arvoinen kohtelu; esimiehelld ei saisi olla suosikkeja, joilla on

enemmdin oikeuksia muihin verrattuna”, (vastaaja 20.)

5.6 Esihenkilo yksikén suunnan nayttajana

Monivalintakysymykselld (taulukko 8) selvitettiin vastaajien ajatuksia yksikon esi-
henkilotyota koskevissa vaitteissa. Vastausvaihtoehtoina olivat: 1 taysin eri mielta,
2 jokseenkin eri mieltd, 3 ei samaa eika eri mieltd, 4 jokseenkin samaa mieltd ja 5

taysin samaa mielta.

Vastaajista suurin osa oli sitd mieltd, etta esihenkilon tulee uskaltaa ottaa puheeksi
hankalatkin asiat. Esihenkil6lta saatu kannustus ja palautteen koettiin lisdavan
tyotyytyvaisyytta. Tyontekijat odottavat, ettd esihenkilo selkeyttda tyohon liittyvia
tavoitteita seka selkeyttda organisaation resursseja. Tyontekijat toivovat, etta esi-
henkild mahdollistaa tyontekijoiden osallisuuden yksikén toiminnan suunnitte-
lussa.

Taulukko 8. Vastausprosentit kysymykseen Esihenkild yksikdon suunnan naytta-

jana.
Esihenkil6 yksikon suunnan 1 2 3 4 5 Keski-
nayttajana. n=56 taysin jonkin ei sa- jonkin taysin arvo
eri verran maa, verran samaa
mieltad eri eikd eri samaa mieltd

mielta mielta mieltd
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Esihenkilon tulee uskaltaa ot-
taa puheeksi hankalatkin asiat.
n=56

0%

0%

0%

12,5%

87,5%

4,9

Esihenkilon antama palaute ja
kannustus lisaa tyotyytyvai-
syytta. n=56

0%

0%

3,6%

19,6%

76,8%

4,7

Esihenkilon tulee selkeyttaa
tyon tavoitteita ja organisaa-
tion resursseja. n=56

0%

0%

7,1%

33,9%

58,9%

4,5

Esihenkilon tulee ottaa tyonte-
kijat mukaan yksikon toimin-
nan suunnitteluun. n=56

0%

1,8%

1,8%

37,5%

58,9%

4,5

5.7 Esihenkilon tuki yksikon hyvien tyoyhteisotaitojen yllapidossa

Avoimella kysymykselld kerattiin vastaajilta ajatuksia, miten esihenkild voisi tukea

yksikdn hyvien tyoyhteisotaitojen ylldpitoa. Vastauksia kysymykseen tuli 38.

Yhdenvertainen
kohtelu

Keskustelu- ja

kuuntelutaidot

Esihenkilon rooli

yksikon
tyoyhteisotaitojen
yllapidossa

Oma esimerkki ja
esihenkilorooli

Kuvio 7. Esihenkilon tuki hyvien tydyhteisotaitojen yllapidossa.
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Vastaukset teemoiteltiin (Kuvio 7) seuraaviin aihepiireihin: yhdenvertainen koh-
telu, keskustelu- ja kuuntelutaidot seka esihenkilon esimerkki ja rooli. Vastauksista
ilmeni, etta esihenkil6ltd odotetaan hyvia vuorovaikutustaitoja. Esihenkilon tulee
kyeta kuuntelemaan kaikkia tyontekijoita sekd keskustella saannollisesti esimer-
kiksi yhteisissa palavereissa. Esihenkilon palautteen odotetaan olevan rakentavaa

ja kannustavaa.

“Keskustelemalla, perustelemalla, kuuntelemalla, ratkaisuja antamalla,

kannustamalla ja joustamalla”, (vastaaja 28).

Esihenkil6ltd odotetaan vastausten perusteella joustavuutta, tasapuolisuutta ja

vhdenvertaista kohtelua kaikkia tyontekijoita kohtaan.

“Kohtelemalla tasapuolisesti kaikkia tyéntekijéité. Esihenkilén tulee miet-
tid tyoyksikossd laajempaa kokonaiskuvaa, eli tyéyksikon toimintaa ja toi-
mivuutta sekd kaikkien tyéntekijbiden jaksamista sekd tydhyvinvointia”,

(vastaaja 50.)

Vastaajat toivoivat, ettd esihenkilo olisi |asna arjessa ja esimerkkina omalla toimin-
nallaan. Esihenkilén odotetaan olevan johtaja, jolla on viimeinen sana, mutta ei
kayta kuitenkaan asemaansa vallan valineena, vaan johtaminen on nykyaikaista
yhteistd vuoropuhelua esihenkilon ja tyontekijoiden kesken. Sdaannodlliset yksilo-

keskustelut koettiin tarpeellisiksi.

5.8 Arvosana oman tyoyksikkosi henkiléston vuorovaikutus- ja ty6yhteisotai-

doille

Kyselyn viimeisessd kysymyksessa (taulukko 9) vastaajat arvioivat oman yksikén
vuorovaikutus- ja tyoyhteisotaitoja asteikolla 1-10. Vastausvaihtoehtona oli myds
en tiedd, johon ei tullut yhtakaan vastausta. Vastaukset antoivat yhteiseksi arvo-

sanaksi 7,8. Suurimmat vastausprosentit olivat asteikon kohdalla 7-8.
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Taulukko 9. Arvosana yksikon vuorovaikutus- ja tyoyhteisotaidoista

n=25

44,7%
0 1 0 2 3 5 4 21

00% 18% 0,0% 3,6% 54% 89% 7,1% 37,5%

Vastauk- Kes-
sia kiarvo

56 7,8

n=20

35,7%

14 6 0
25,0% 10,7%  0,0%
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6 POHDINTA

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittaa henkilokunnan kokemuksia omista ja yksik-
konsa tyodyhteisotaidoista. Tulokset kuvasivat seitseman yksikén henkilokunnan

kokemuksia ja ndkemyksia omista ja oman yksikon tydyhteisoétaidoista.

Tutkimuksen kyselyn aikaan yksikoissa oli takana tyota kaksi vuotta koronan ai-
heuttamien muutosten kanssa. Taman kahden vuoden aikana yksikdissa on koettu
muun muassa suojavarusteiden vahyyden aiheuttamaa epavarmuutta, jatkuvia
muutoksia ohjeistuksissa, toistuvaa resurssivajetta tyovuoroissa seka yleista vasy-
mysta koko tilanteeseen ja sen myo6ta tulleeseen tyokuormituksen lisdantymiseen
ja yksikoiden yhteisollisyyden rajoittamiseen. Tyoterveyslaitoksen Kunta 10 kyse-
lysta ilmeni, ettd koronapandemia on vaikuttanut merkittavasti tyojarjestelyihin
kunta-alalla. Etatyota on tehty joko osittain tai kokonaan. Hoitajat taas eivat ole
voineet tehda tyotdan etdna, joten hoitajien keskuudessa tydomaaran lisaantymi-
sesta johtuva huoli on kasvanut. Hoitoalalla on koettu eniten eettistd kuormitusta
ja tyosta palautuminen tyopaivan jdlkeisesta rasituksesta on ollut heikkoa. Ko-
ronapandemian vuoksi hoitoalalta on hoitajia siirtynyt muihin tyétehtaviin kuor-

mituksen ja tydstressin vuoksi. (Vaisdanen 2021.)

Tuleva sote-uudistus, jossa vastuu sosiaali- ja terveydenhuollon ja pelastustoimen
jarjestamisesta siirtyy vuoden 2023 alussa kunnilta ja kuntayhtymilta hyvinvointi-
alueille aiheuttaa osaltaan epatietoisuutta tulevasta. Tulevien hyvinvointialueiden
toimintarakenteet- ja tavat luodaan ihmislahtoisiksi palvelukokonaisuuksiksi. Hy-
vinvointialueen jarjestamia julkisia palveluja ovat esimerkiksi perusterveyden-
huolto, erikoissairaanhoito, sosiaalihuolto, hammashoito, mielenterveys- ja paih-
depalvelut, vammaispalvelut ja ikddntyneiden asumispalvelut. (Valtioneuvosto

2022.)
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Tyolla on suuri vaikutus elamaamme. Se vaikuttaa hyvinvointiin niin kuin vapaa-
aikaan. Parhaimmillaan tyo lisda ja tukee hyvinvointia vapaa-ajalla, mutta pahim-
millaan se voi myos heikentaa sita. Tyontekijan pahoinvointi tyossa saattaa kum-
muta huonosta tydymparistostd, johtamisesta sekad tyon mielekkyydesta. (Aarni-
koivu 2010, 12.) Huonot tydyhteiso- ja vuorovaikutustaidot heikentavat tyohyvin-
vointia ja tyOssa viihtymista. Jos tyopaivinad joutuu kokemaan huonoa kayttayty-
mistd, negatiivista ilmapiiria ja epatietoisuutta, aiheuttaa se varmasti pidemman
paalle jokaiselle motivaation seka tyon ilon ja imun menetyksen. Vaikka itse kokisi
olevansa hyvin positiivinen ja toiset huomioon ottava, ei se auta pitkalle, jos yksi-

kossa vallitsee paaasiassa jatkuva negatiivisuuden ilmapiiri.

Hyvan tyoyhteisdn perustana on tydntekijan asenne organisaatiota, esihenkilda ja
omaa tyotaan kohtaan. Seuraavaksi tulee rakentaa hyvat tyoyhteisotaidot, jotka
pitavat sisallaan kyvyn kunnioittaa, kohdella ja kuunnella ty6kavereita tasavertai-
sesti. (Tyoturvallisuuskeskus 2021.) Jos naihin asioihin kiinnittda huomiota ja palaa
aina tarvittaessa, auttaa ndin omalta osaltaan koko tyoyhteison viihtyvyyteen ja

tyohyvinvointiin.

Jokainen tydyhteison jasen on vastuussa omasta itsestaan. Vaikka yksityiseldaman
puolella olisikin huolia ja murheita, tulisi ne pyrkia jattamaan tyépaikan ulkopuo-
lelle. Hoitoalan ty0 vaatii tekijaltdan keskittymista ja paneutumista potilaan asioi-

hin. Potilaan asia ja vaivan auttaminen on aina ensisijalla.

Tyo6hyvinvointia on tutkittu runsaat sata vuotta, ja tutkimuksissa on noussut esiin
seikat, jotka vaikuttavat tyohyvinvoinnin syntymiseen. Organisaation toiminta-
tapa, johtaminen, ilmapiiri, tyo ja tyontekija itse ovat avainasemassa tyohyvinvoin-
nissa. (Manka ym. 2016, 36,79.) Samat seikat nousivat esiin myds tassa tutkimuk-
sessa. Organisaatiolta odotettiin selkeda ja yhtenaista tiedottamista ja tasapuo-
lista kohtelua. Esihenkilon roolilla koettiin suuri merkitys niin tyohyvinvoinnissa
kuin tyoyhteisétaidoissa. Esihenkildlta odotettiin hyvia vuorovaikutustaitoja ja yh-

denvertaista kohtelua. Myods esihenkilon omalla esimerkilla koettiin olevan vaiku-
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tusta. llmapiirin vaikutus nousi suuressa osassa avoimia vastauksia esille ja sen vai-
kutusta ei turhaan korosteta. IImapiiriin vaikuttavat monet seikat ja se vaatii koko
tyoyksikon panosta pysydkseen hyvana. Hyvan ilmapiirin omaavassa yksikdssa
tyoskentelyn kuormittavuus voidaan kokea pienempadna. Tyon imu on parempi,

koska toihin on hyva tulla, kun vastassa on yhteen hiileen puhaltava tyoyhteiso.

Terveydenhuoltoalalla tyoskentelyyn liittyy useita eri lakeja ja sdadoksia. Nama
antavat ohjeita ja raamit tyossa toimimiselle seka potilaan oikeuksille. Laissa ter-
veydenhuollon ammattihenkiloksi katsotaan henkil®, joka on lain nojalla saanut
ammatinharjoittamisoikeuden- tai luvan ja henkil®, jolla on lain oikeus kayttaa ter-
veydenhuollon ammattihenkilon ammattinimiketta. Terveydenhuollon ammatti-
henkilon toiminnan paamaarana terveyden yllapitaminen ja edistaminen, sairauk-
sien ehkdiseminen seka sairaiden parantaminen ja heidan karsimystensa lievitta-
minen. Laki velvoittaa, etta terveydenhuollon ammattihenkild pitdaa huolen jatku-
vasta ammatillisesta kehittymisestaan. (L 28.6.1994/559.) Henkil6lla tulee olla riit-
tava koulutus ja osaaminen seka laillinen ammatinharjoittamisoikeus, jotta han
saa toimia potilastydssa. Tyontekija on itse vastuussa oman ammattitaitonsa ylla-
pidosta ja kehittamisestd, mutta tydnantajan tulee omalta osaltaan mahdollistaa
ja kannustaa jatkuvaa kehittymista. Korkea ammattitaito ja osaaminen nousi esille
myos tyoyhteisotaitojen keskuudessa. Kun kollegan tiedot ja taidot ovat hyvat, tuo

se luottamusta yhteistyohon.

6.1 Johtopaatoksia tuloksista

Kysely toteutettiin séhkdisend Webropol-kyselyna. Sahkoisen kyselyn vastauspro-
sentin on todettu vaihetelevan kohdejoukosta riippuen. Kyselyn vastausprosentti
jai odotettua alhaisemmaksi. Tyontekijat olivat saaneet ennen kyselyn julkaisua
tietoa tulevasta kyselysta, aiheesta ja sen tarkoituksesta ja tavoitteesta. Vastaus-
linkin julkaisun jalkeen tuli vastauksia eniten. Kun vastausaikaa oli kulunut viikko,
lahetettiin kaikille vastaajille muistutusviesti kyselystda. Taman myo6ta vastauksia
tuli vielda muutama lisaa. Tutkija pohtii, olisiko vastausprosentti ollut korkeampi,

jos kyselyyn olisi ollut mahdollista vastata myds paperiversiona. Eniten vastauksia
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tuli vastaanotoilta, joiden osuus kokonaisvastauksista oli melkein 70 %. Tasta paa-
telleen kolmen osaston vastausprosentti jai harmillisen pieneksi. Matala vastaus-
prosentti ja vastausten painottuminen enemman vastaanotoille teki tulosten
yleistettavyydesta epdluotettavan. Madrallisessa tutkimuksessa ei voida valttya
kasittely-, mittaus-, kato- ja otantavirheilta. Tutkijan tulee rehellisesti tiedostaa
tutkimuksen virheet seka arvioitava virheiden vaikutusta tuloksiin ja niiden hyo-

dyntamiseen ja soveltamiseen. (Vilkka 2007.)

Kyselyyn vastasi eniten sairaan/terveydenhoitajat ja vastaajilla suurimmalla osalla
tyosuhde oli vakituinen. Vastaajien tyévuodet omissa yksikoissa jakautuivat melko
tasaisesti. Tyovuosia oli alle vuodesta yli 20 vuoteen, Vastaajien ikdahaarukka vaih-
teli 21 ja yli 60 ikavuoden valilla. Avoimien kysymysten vastaukset olivat hyvia, yti-
mekkaita ja kysymykseen vastaavia. Vastaukset toivat hyvaa lisdtietoa vastaajien
ajatuksista.

Tyoyhteisotaidot nakyivat vastausten mukaan yksikoissa hyvana yhteishenkena,
jossa tyokaveria autetaan sekd kunnioitetaan ja ollaan joustavia. Asioista pysty-
tdan padsaantoisesti keskustelemaan ja asioista puhutaan “oikeilla nimilla” ja oi-
kea aikaisesti. Esihenkilon toiminnalla koettiin olevan vaikutusta tyoyhteisotaito-
jen nakymisessa yksikon sisalla. Esihenkilon suunnittelema hyva tyén jako seka
tyontekijoiden kannustus vaikuttivat vastaajien nakemyksiin yksikon tyoyhteiso-
taidoista. Aiemmissa tutkimuksissa hyviin tyoyhteisotaitoihin on katsottu kuulu-
van positiivinen kayttaytyminen ja yhteisten pelisdantéjen noudattaminen. Tar-
keimmaksi tyoyhteisotaidoksi kuitenkin nousi vuorovaikutustaidot. Kaytannon
tyoyhteisotaidoiksi nousi avoimuus, huumorin kaytto kiireessa, tilannelukutaito

seka vastuu itsestad ja omasta kaytoksesta. (Boundy ym. 2021.)

Organisaation ja yksikdn toiminnan periaatteita sivuavista monivalintakysymyk-
sista kavi ilmi, ettd yli puolelle vastaajista organisaation ja oman yksikon yhteiset
arvot ja periaatteet sekd oma rooli perustehtdvan toteuttamisessa oli tiedossa. JIK

Ky:n palvelujen tuottamisen ldhtokohtana on vdeston tasa-arvoinen ja oikeuden-
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mukainen kohtelu. Palveluja pyritdaan tarjoamaan yhdenmukaisesti ja tasalaatui-
sesti koko yhteistoiminnan alueella. Palvelut tuotetaan laadullisesti ja taloudelli-
sesti ja palveluiden saatavuudessa noudatetaan hoitotakuun kriteereja. Maaritel-
lyn perustehtdavan mukaisesti liikkelaitoskuntayhtyma huolehtii vaeston hyvinvoin-
nista ja terveyden lisdamisestd, sairauksien ja vammojen hoidosta, sairauksien en-
naltaehkdisysta ja terveyden edistamisestd sekda ymparistéterveydenhuollon ja
eldinladkintahuollon palveluista ja suorittaa lakien maaraamat tarkastukset. (JIK

Ky:n strategiset linjaukset 2010.)

Monivalintatehtavassa vastaajat pohtivat, ettd tydyhteisén vuorovaikutustilan-
teissa tarkeda on yhteisollisyyden tunne seka kannustava ilmapiiri. Oman ja tyoka-
verin tekeman tyon arvostus koettiin tarkedksi sekd yleensdkin myonteinen
asenne tyokavereita kohtaan. Uusi tyontekija on tarkea perehdyttdaa hyvin tyéhon
ja mahdollistaa kukin omalla toiminnallaan, ettd uusi tyontekija kokee tulleensa
hyvaksytyksi uuteen yhteis66n. Tyon mielekkyys koettiin auttavan vuorovaikutus-
tilanteita ja itse tyota vastuullinen ja tunnollinen tyonjako. Tyoyhteisossa koettiin
olevan hyvat vuorovaikutustaidot, apua uskaltaa pyytdaa hankalissa tilanteissa ja
sitd myos annetaan. Hyviksi vuorovaikutustaidoiksi on todettu muiden arvostami-
nen, kyky kuunnella ja halu ymmartaa mita toinen sanoo, keskustelutaito, ongel-
mien ratkaisutaidot, joustavuus, halu neuvotella, kyky hyvaksya erilaisia mielipi-
teitd. Hyvien tydyhteisotaitojen sisalle kuuluu vastuullinen omaa tekemista koh-
taan. Kannustava ja myonteinen ilmapiiri edistda tydhyvinvointia. (Boundy ym.

2021.)

Motivoivan ja viihtyisan tyoyhteiso6n vastaajat kokivat liittyvan hyvan tydyhteison
merkit, jossa kuuluu iloa ja naurua, tydilmapiiri on kannustava ja kunnioittava ja
esihenkilén kohtelu on tasapuolista. Keskustelu on avointa ja tydkavereilta saa
apua ja tukea tarvittaessa. Eri ikdiset tyontekijat tuovat tyoyhteisd6on tietoa ja ko-
kemusta sekd auttavat rakentamaan vankkaa tydyhteisdd, jossa kaikille on oma
paikkansa. Tyohon toivotaan sitoutuvuutta, joka tuo koko yhteisoon kestavyyden

tunnetta. Hyvia kaytostapoja ei koskaan korosteta liikaa, ne ovat varmasti kaikkien
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tiedossa, mutta joskus niiden toteuttaminen jaa tyoyhteisossa heikoksi. Ystavalli-

nen ja huomioiva kaytos antaa jo paljon jokaisen tydyksikon viihtyvyyteen.

Vastaajilta pyydettiin ideoita, kuinka oman yksikén tyoyhteisotaitoja voidaan ke-
hittda ja parantaa. Vastaajista suurin osa kaipasi yhteisia tyohyvinvointi- ja kehit-
tamispaivia. Korona-ajan vuoksi varmasti jokaisessa yksikdssa on kaikenlainen yh-

teistoiminta ollut tauolla.

Tyo6yhteison yhteisollisyytta on koetelleet mm. pandemian vuoksi yksikén jakami-
nen eri taukotiloihin ja henkildrajoitukset taukotiloissa. Monissa yksikoissa tama
on aiheuttanut erkaantumista tyoyhteisén jasenten kesken. Yhteisollisyyden muo-
dostuminen ja sdilyminen yksikdissa tarvitsee yhteisia tapahtumia, jossa kiireinen

tyOaikataulu ei rajoita vapaata ja ronsyilevaakin yhteista keskustelua.

Vastaajat kokivat, etta yksikoissa tulee kiinnittda huomiota erilaisuuden hyvaksy-
miseen. Jokaisessa ty0ssa voi olla erilaisia tapoja toteutuksessa ja silti kaikki tavat

voivat olla oikeita.

Avoin keskustelu on tarkea asia, johon tulee aina kiinnittdd huomiota. Avoin kes-
kustelu vaatii aikaa. Avoimessa keskustelussa pitda uskaltaa tuoda julki omia mie-
lipiteitdan ilman, ettd joutuu pelkdamaan tuomitsemista ja jalkikateen seldn ta-
kana puhumista. Avoimen keskustelun tarkoitus on, etta eri nakékulmista ja mie-

lipiteista voidaan saada aikaan yhteisesti sopivia ratkaisuja.

Palaute ja sen antaminen ja saaminen on asia, jota varmasti kaikkien kannattaa
harjoitella. Palautteen anto ei ole meille itsestaanselvyys, eika se aina luonnistu
automaattisesti, vaan sitad taytyy harjoitella. Tyokaverin huomiointi on jo iso teko.
Nykyisin dlylaitteet vievat ihmisten huomiota paljon ja arkinen smalltalk jaa hel-
posti pois. Hymy, pdaan nyokkays, katse kertovat jo tydkaverillesi, ettd olet huo-
mattu. Hymy on myos halpa keino levittaa hyvantuulisuutta. Olemalla kiinnostu-
nut tyokaveristaan, kyselemilld, keskustelemalla ja kuuntelemalla voi jokainen

tuoda hyvaa ilmapiiria omaan yksikk6onsa. Apua on hyva ja voi tarjota, ilman etta
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tyokaveri sita pyytaa. Kehukierros on tapa levittdaa hyvaa mielta, koska ihminen
muistaa kielteisen ja negatiivisen palautteen kauemmin ja tarvitsee enemman po-

sitiivista palautetta kompensoimaan tasapainoa.

Kaikilla meilld on tarve tulla ndhdyksi ja kuulluksi my6s tyoyhteisossa. Jokainen voi
miettia millaisen tunnelman luo tydyksikk6énsa. Kehuminen vaatii pienoista peli-
silmaa, pitda tuntea, jotta tietda vastapuolen rajat, koska joskus hyvaa tarkoittava
kehu voidaan ymmartaa vaarin. Kuitenkin tyokaverilta saatu kehu ja palaute voi
tuntua paremmalta kuin esihenkil6lta tai asiakkaalta saatu, koska tyokaveri elda
samaa arkea kanssasi tyoyhteisdssa, joten han tietaa mista kiittaa. Kehu ja kiitos
ovat vaikeita antaa, mutta muutamalla vinkilla voi siitd tehda luontevaa. Positiivi-
sia ajatuksia voi kirjoitella ylos. Mieti mika saa sinut hymyilemaan ja sano se aa-
neen. Jokaisessa tyokaverissa on jotain positiivista, sitd voi joskus joutua etsimaan
ja muuttamaan omaa mielikuvaa. Millaiset kehut tuovat sinulle itselle hyvan mie-
len. Kiinnittamalla huomiota kehuihin, voi itse oppia ymmartamaan millaiset kehut
tuntuvat aidoilta ja mista se johtuu. Kehu ja kiitos on hyva ottaa mukaan jokaiseen
pdivaan. Tama on helppo aloittaa ihan arkisista asioista. Aitous kannattaa kuiten-
kin pitdd mielessa, koska suomalaisessa kulttuurissa epaaitous huomioidaan her-

kasti. (Tehy 2018.)

Esihenkil6lla on suuri osuus niin tyéyhteison tydhyvinvoinnissa kuin tydyhteisotai-
tojenkin yllapidossa. Vastaajat kokivat, ettd esihenkilon tulee uskaltaa ottaa han-
kalatikin asiat puheeksi ja luomalla avoimen keskusteluyhteyden tuoda mahdolli-
suuden rakentavalle ja korjaavalle asioiden parantamiselle. Esihenkil6ltd odote-
taan palautetta. Palautteen koettiin tuovan kannustusta ja lisaavan tyotyytyvai-

syytta.

Kirjallisuudesta I6ytyi esihenkil6lle viisi avainta hyvdan yhteistyohon; konkreetti-
suus, kuunteleminen, jamakkyys, positiivisuus ja tavoitteet. Ndma avaimet on

hyva olla esihenkil6lla kdytossa kaikissa tilanteissa ja varsinkin silloin, kun vuoro-
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vaikutus koetaan hankalaksi. (Dunderfelt 2014, 71.) Esihenkildn rooliin kuuluu sel-
keyttaa tyontekijoilleen tyon tavoitteita seka organisaation resursseja sen saavut-

tamiseksi.

Vastaajat kokivat, ettd esihenkilon olisi hyva ottaa tydntekijat mukaan yksikon toi-
minnan suunnitteluun. Vanhan ajan esihenkilo koki olevansa asiantuntija omalla
alallaan ja han osasi asiat paremmin kuin tyontekijat. Luova, innovatiivinen toi-
minta, yhteinen keskustelu seka tyontekijéiden kannustaminen ei kuulunut esi-
henkilon tehtaviin. Nykyisin on toisin, esihenkild on enda harvoin ylin asiantuntija
tyopaikalla. Tyoyhteisdé on nykyisin asiantuntijatiimi, jossa jokaisella tyontekijalla

on annettavanaan omaa tietoa ja taitoaan. (Dunderfelt 2014, 13.)

Vastaajien mielestd esihenkild voi tukea hyvien tyoyhteisotaitojen yllapitoa ole-
malla esimerkkina koko yksikolle. Esihenkilon odotetaan olevan osa tydyhteis6a,
joustava, kannustava ja ehdottoman tasapuolinen, mutta kuitenkin viime kadessa
johtaja, jolla on "viimeinen” sana. Vaikka jatkuva kiire on lasna arjessa, niin esi-
henkilolta odotetaan aikaa keskusteluille ja yhteisille hetkille. Sdanndllisin valiajoin
toteutettavat yksilokeskustelut koettiin tarpeellisina. Kiteytettyna esihenkilé voi
tukea tyoyhteisotaitoja yhdenvertaisella kohtelulla, hyvilla vuorovaikutustaidoilla

seka omalla esimerkilla.

Kyselyn lopuksi vastaajat arvioivat oman tyoyksikkénsa tyoyhteisétaidot asteikolla
1-10. Kaikki kyselyyn osallistuneet antoivat arvosanan ja 56 vastaajan antamaksi
keskiarvoksi tuli 7.8. 1-6 arvosanan antoi 11 vastaajaa, 7-8 25 vastaajaa ja 9-10
20 vastaajaa. Vastaajien antamista arvosanoista voidaan paatelld, etta reilu enem-

mistd kokee, ettd omassa tyoyksikossa tydyhteisétaidot ovat hyvat.

6.2 Kehittamisideat

Kysely antoi kuvan, etta yksikdissa vallitsee padsaantoisesti hyvat tydyhteisotai-

dot. Taytyy tietysti aina muistaa, ettd hyva tydilmapiiri ja tyoyhteisotaidot eivat
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ole itsestadnselvyys, vaan niiden eteen on tehtava tyota joka paiva. Jokaiseen tyo-
yksikkoon olisi hyva tehda tai paivittaa yksikon yhteiset pelisdannot, joiden suun-
nitteluun ja laadintaan osallistuu koko tyoyhteis6. Yhteiset pelisaannot ripuste-
taan nakyvalle paikalle ja niihin olisi hyva palata saanndllisin valiajoin. Korona-ajan
rajoitusten helpottaessa voidaan varmasti taas jarjestaa yhteisia tyohyvinvointi- ja
kehittamispaivid, joita vastaajat kovasti kaipailivat. Kehittamispaiville voisi ottaa
vhdeksi aiheeksi palautekulttuuriin kehittamisen. Palautetta tarvitaan ja kuten
aiemmassa on todettu sen antaminen ja vastaanottaminen ei ole aina itsestaan-

selvyys.

Esihenkilon rooli ja asema on keskeinen tyéhon liittyvien asioiden kohdalla. Ajan-
kohtainen tiedottaminen, selkea ja vaihteleva tyonjako, ammattitaidon kehittami-
sen mahdollistaminen (koulutukset) seka yleinen yksikon tilannehallinta ovat asi-
oita, joihin esihenkilén odotetaan kiinnittdvan huomiota. Tyontekijat muistavat jo-
kapaivaisessa kohtaamisessa hyvat ja kollegiaaliset kaytostavat, niilla padstaan jo

pitkalle.
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SAATEKIRJE

Hyvé vastaanoton ja osaston tyontekijé.

Suoritan ylemp&a ammattikorkeakoulututkintoa, sosiaali- ja terveydenalan kehittdminen ja johtaminen
Vaasan ammattikorkeakoulussa. L&hestyn teitd opinndytetyohoni liittyvalla kyselylld. Opinnéytetyoni
koskee tyoyhteisotaitoja JIK-peruspalveluliikelaitoskuntayhtymén vastaanotoilla ja osastoilla. Tydyhtei-
sOtaitoihin kuuluu, etté jokainen huolehtii tyopaikan viihtyisyydestd, hyvéasta tydilmapiirista ja resurssien
jarkevasta kaytosta. Tydyhteisttaidot perustuvat erilaisuuden ymmaértadmiseen ja hyvaksymiseen, mutta

omien arvojen, ajatusten ja toimintatapojen julkituonti on myds sallittua.

Tutkimuksen tavoitteena on tuottaa kyselyn avulla tietoa tydyhteisotaidoista kyselyyn osallistuvista yk-
sikoistd ja tuloksien avulla kehitté4 ja parantaa tydyhteisotaitoja. Tutkimusluvan on myontanyt JIK KY:n
ylila&kari Minna Timonen. Kysely on jaettu JIK Ky:n vastaanottojen ja osastojen henkilokunnalle llma-

joelle, Jalasjarvelle, Jurvaan ja Kurikkaan.

Kysely toteutetaan sahkoisend Webropol -kyselyné, johon ohessa linkki. VVastaaminen tapahtuu taysin
anonyymisti. Aineisto kasitellaan luottamuksellisesti tilastollisin menetelmin ja avoimet kyselyt sisal-
I6n analyysin menetelmin, eika yksittdisen henkilon vastauksia voida erottaa tuloksista. Kyselyn vas-
taamiseen menee aikaa noin 10 minuuttia. Vastausaikaa on kaksi viikkoa ja kysely on auki 4.-
20.2.2020. Kyselyn avulla toivon saavani selville, miten tydyhteisotaidot késitteenda ymmarretdén ja
mité tyOyhteisotaitoja toivoisitte tydyksikdissdnne huomioitavan paremmin. Tulokset tullaan kdymaan
lavitse jokaisen yksikon yksikkdpalaverissa ja tuloksien avulla yksikot voivat jatkaa tydyhteisotaitojen
kehittdmistyota oman esimiehensa kanssa.

Jokainen vastaus on térked ja arvokas.

Ystavallisin terveisin ja vastauksista kiittden

Marianne Kashiviens

Linkki kyselyyn:
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LIITE 2 Kyselylomake

Tyoyhteisotaidot henkil6stén kokemana

Kyselylomake

TAUSTATIEDOT ympyroi oikea vaihtoehto

1. Tyoyksikko: llImajoen akuuttiosasto llImajoen vastaanotto
Jalasjarven kuntoutusosasto Jalasjarven vastaanotto
Jurvan vastaanotto

Kurikan akuuttiosasto Kurikan vastaanotto

2. Ammattinimike: perushoitaja / ldhihoitaja
sairaanhoitaja / terveydenhoitaja
bioanalyytikko, laboratoriohoitaja, réntgenhoitaja

muu, mika

3. Tyovuodet yksikossa:

alle 1 vuotta 1-5vuotta 6-10vuotta 11-20 vuotta

yli 20 vuotta

4. TyOsuhde: vakituinen maaraaikainen

5. 1ka: alle20 21-30 31-40 41-50 51-60 yli60



6. Miten tyoyksikkotaidot nakyvat omassa tyoyksikossasi?
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7. ORGANISAATION JA YKSIKON TOIMINNAN PERIAATTEET

Yhteiset arvot, periaatteet ja saannoét luovat toiminnalle vankan perustan ja anta-

vat ulkopuoliselle kuvan selkedsta ja hyvin johdetusta organisaatiosta. Yksikdiden

sisalla jokaisella tyontekijalla on oma tyoroolinsa ja paikkansa, nama varmistavat,

ettd perustehtava tulee suoritetuksi.

Pohdi seuraavia vaittamia ja mieti oletko vaittamien kanssa samaa vai eri mielta.

Valitse 1 jos olet tdysin eri mieltd, 2 jos olet jonkin verran eri mieltd, 3 jos et ole

samaa etka eri mieltd, 4 jos olet jonkin verran samaa mielta tai 5 jos olet taysin

samaa mielta. Laita X valitsemaasi vastaukseen.

1.
taysin eri
mielta

2.

jonkin
verran eri
mielta

3.

ei samaa
eikda eri
mielta

4,

jonkin
verran
samaa
mielta

taysin
samaa
mielta

1. Tieddn oman yksikkoni ja
organisaationi yhteiset arvot
ja periaatteet

2. Tiedan yksikkoni perusteh-
tavan ja roolini sen toteutta-
misessa
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3. Yksikossa ja organisaa-
tiossa tiedottaminen on tasa-
puolista, johdonmukaista,
ajankohtaista ja selkeaa

4, Yksikossani toimitaan ra-
kentavalla tavalla, tiimina toi-
sia tukien ja perustehtavan
suorittamisen mukaisesti

5. Yksikdssa hyodynnetdan
henkiloston yksildllisia tietoja
ja taitoja

6. Yksikossani on erilaisia risti-
riitoja, jotka vaikuttavat pe-
rustehtavan toteuttamiseen

7. Yksikossani keskitytaan te-
kemaan tyon kannalta oleelli-
sia asioita

8. Yksikon kaikilla jasenilla on
vastuu yhteisollisyyden ja hy-
van ty6ilmapiirin luomisessa

9. Yksikossani ratkotaan on-
gelmia yhdessa

10. Yksikossa on tyoyhteison
yhteiset pelisadannot ja niihin
sitoudutaan

8. YHTEISTYO, VUOROVAIKUTUS JA TYOYHTEISOTAIDOT

Vuorovaikutustaidot ovat yksinkertaisuudessaan kyky tulla toimeen toisten ih-

misten kanssa. Tyoyhteisdssd vuorovaikutus on sujuvaa, kun jokainen kokee tul-

leensa kuulluksi ja ilmapiiri on suvaitseva. Tyoyhteisotaidot auttavat yksikdn

tyontekijoita tekemaan tyota hyvassa hengessa ja yhteispelilld. Tyoyhteisotaidot
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ovat lasna arjessa ja nakyvat keskinadisissa vuorovaikutustilanteissa Tydyhteisottai-

dolla on vaikutus tydssa viihtymiseen ja yleiseen ilmapiiriin.

Pohdi alla olevia vaittamia ja mieti koetko vaittaman tarkeaksi tyoyhteisén vuo-
rovaikutustilanteissa.

Valitse 1 jos olet taysin eri mieltd, 2 jos olet jonkin verran eri mielta,

3 jos et ole samaa etka erimieltd, 4 jos olet jonkin verran samaa mielta

tai 5 jos olet taysin samaa mielta.

1. 2. 3. 4,
tdysin eri | jonkin ver- | ei samaa | jonkin
mielta ran eri | eikd eri | verran sa-
mielta mielta maa
mieltd

1. Avoin suhtautuminen muutoksiin
ja uusiin asioihin

2. Mielipiteiden ilmaisu ja kuulluksi
tuleminen

3. Eridvien mielipiteiden hyvaksymi-
nen ja omasta nakokulmasta jous-
taminen

4. Palautteen saanti ja antaminen

5. Ristiriitatilanteet johtuvat asia-
syista, eivatkd mene henkilokohtai-
suuksiin

6. Oman tyon arvostus

7. Tyokavereiden tekeman tyon ar-
vostaminen

8. Kaikkien tyOpanosta arvostetaan
tasapuolisesti
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9. Erehdysten ja epdonnistumisten
hyvaksyminen

10. Erilaisten toimintatapojen hy-
vaksyminen

11. Mahdollisuus tyérauhaan

12. Uuden tyontekijan perehdytys ja
yhteis66n hyvaksyminen

13. Myonteinen asenne tyota ja tyo-
kavereita kohtaan

14. Myonteinen asenne yksikk6a ja
organisaatiota kohtaan

15. Avun pyytaminen ja saaminen
hankalissa tilanteissa

16. Ammattitaidon yllapito ja ajan-
tasaisuus

17. Vastuullinen ja tunnollinen tyon
jako

18. Yhteisollisyyden tunne

19. Tyon mielekkyys

20. Kannustava ilmapiiri

9. Mitka asiat tekevat tyoyhteisdsta motivoivan ja viihtyisan?
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10. Miten oman tyoyksikkdsi tyoyhteisotaitoja voidaan kehittda ja parantaa?

11. ESIHENKILO YKSIKON SUUNNANNAYTTAJANA

Esihenkild on tyoyhteisdssa suuressa roolissa. Hanen tulee kayttda asemaansa
organisaation ja henkiloston parhaaksi.

Pohdi alla olevia asioita ja mieti oletko vaittamien kanssa samaa mielta.
Valitse 1 jos olet taysin eri mieltd, 2 jos olet jonkin verran eri mielta,

3 jos et ole samaa etka erimieltd, 4 jos olet jonkin verran samaa mielta

tai 5 jos olet taysin samaa mielta.

1. 2. 3. 4, 1.

taysin jonkin ei sa- | jonkin | tdysin eri
eri verran eri | maa verran | mielta
mielta mielta eika eri | samaa

mieltad mieltad

1. Esihenkilon tulee
uskaltaa ottaa pu-
heeksi hankalatkin
asiat

2. Esihenkilon antama
palaute ja kannustus
lisaa tyotyytyvaisyytta




3. Esihenkilon tulee
selkeyttaa tyon ta-
voitteita ja organisaa-
tion resursseja.

4, Esihenkilon tulee
ottaa tyontekijat mu-
kaan yksikén toimin-
nan suunnitteluun
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12. Miten esihenkil6 voi mielestasi tukea tydyhteison hyvien tyoyhteisotaitojen yl-

lapitoa?

13. Minka arvosanan annat oman tyoyksikkosi henkiléston vuorovaikutus- ja tyo-

yhteisotaidoille? 1=erittdin huono ja 10 erittdin hyva.

10

En osaa sanoa



LIITE 3 Kysymyksen

10 teemoittelu

kehittdminen ja
parantaminen

TyOyhteisotaitojen
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Tyohyvinvoinnin

edistdminen

Tyoyhteison roolit

Yhteisollisyyden
kasvu

Keskustelut

arvostus

Tasapuolisuus ja

Esihenkil6rooli

Tyhy- ja
kehittamispaivat

Keskustelut

Tasapuolisuus ja arvos-

tus

Esihenkil6rooli

Tyhy- ja kehittdmispai-

vat

ei kitista turhista

Erilaisuuden ymmar-
tdminen ja hyvaksymi-
nen, saman tyd voi
tehda usealla eri ta-
valla ja silti kaikki teke-

vat oikein tai hyvin.

Enemman  asioiden
tiedottamista ajoissa
puolin ja toisin ja kai-

kille.

Yhteisten tekemisten
jarjestaminen esimer-

kiksi tyhy-iltapaivat.

Keskusteluja  taytyy
kayda, kuulla eri osa-

puolia.

Erilaisten nakokul-

mien avaamisella

Mielestani tydnkierto
pitéisi olla pakollinen
saisi osa perspektiivia
asioihin ettei ole niin

mustavalkoista.

Saanndlliset yhteiset

tyhy-
tyky-péaivat seka se,

tekemiset, ja
ettd pidetaan ylla rei-
lua, keskustelevaa il-

mapiiria
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Keskustelemalla, tyo-
yhteisén yhteista ai-

kaa lisaamalla.

Tasapuolisuus
omassa yksikdssa

seka koko JIK:ssa

Tasapuolisuus, toisen
tydn arvostaminen ja
tybrauha. Avoin kes-
kustelu ja ko. asian

kehittaminen.

Kehittamis iltapaivat
tietenkin tarkeita, yk-
silotasolla jokaisen tu-
lisi itse miettia miten

voisi kehittdd omalta

osaltaan tydyhteiso-
taitoja.
Palautteen antaminen | Jokaista tyontekijad | Enemman painoarvoa | Yhteisen toiminnan
(my6s sen hyvan pa- | pidetddn ja kohdel- | yksildiden  osaami- | avulla, esim. tykypai-
lautteen). laan yksilona. Terveh- | selle ja tiedoille, hyd- | vat
ditddn ja kannuste- | dyntdd myos vapaa-
taan toisia. Uudet | ajan osaamista.
tydntekijat saavat kun-
nollisen  perehdytyk-
sen ty6hon, mika sit-
ten lisaa miellekkyytta
jaada tyodpaikalle.
Negatiivisen  palaut- Ylempaa taholta tyon | Yhteisia tyhy-juttuja
teen saaminen. arvostaminen ja kan- | kaipaan! Ettd nakisi

Kuinka se esitetaan ja
miten siitd saadaan
voimavara  omassa
tydyhteiséssa.  Ettei
ajatella asioiden ole-
van "lyttadmistd” vaan
voitaisiin yhdessa aja-
tella, etté miten kehite-
tdan asioista positiivi-
sia. Ajatus siita, etta
kaikki palautteet ovat

hyvasta

Jokainen  hyvaksyy
toisensa eikd kyseen-
alaista toisen toimin-

taa

nustaminen. Tyonteki-

joitten hyvinvointi.

tyokavereita muualla-
kin kun toissd. Saisi
jutella muitakin kuin
tybasioita ja tutustua
paremmin uusimpiin

tydkavereihin.

keskustelemalla  yh-

dessa

kehittamiseen rauhal-
kaikille
mahdollisuus olla mu-

lista aikaa,

kana

Kaikkien arvostettava

toisten ty6ta

Tyonkiertoa,  koulu-
tusta ja toisiin ja hei-
tutustu-

dan toihin

mista.

Lisda yhteisia palave-
reita ja kehittamispai-

via.
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Avointa keskustelua,
jatetdan ainainen ne-
gatiivinen suhtautumi-
nen, jos on jotain uutta
on tulossa. Negatiivi-
suus télla hetkella
suurin ongelma. L&-

hes kaikki vasyneen

Jokainen itse kantaa
myds henkilékohtaista
vastuuta omasta roo-

listaan tydyhteisdssa.

Osastonhoitajan tulisi
kuunnella paremmin
esim. alsitensa kehit-
tdmisehdotuksia.

koh-
esimiehellda ei

Tasa-arvoinen
telu;
saisi olla suosikkeja

joilla on enemman oi-

Hyvin  suunnitelluilla
kehittdmispaivilla, jo-
hon aiheeksi / ehitta-
miskohteeksi valitaan
yksi tai kaksi asiaa
joita taytyisi parantaa:
selkeéat tydnjaot seka

kaikkien sitoutuminen

oloisia koronan keuksia muihin verrat-
vuoksi? tuna.
Rehellinen ja avoin Enemman yhteista ai-

keskustelu on tarkeaa
ja sita pitaisi olla
enemman niin, ettei

syyllisteta ketaan.

kaa asioiden kehitta-

miseen.

Jokaiselta tulisi valilla
kysya, mitd mielta han
on jostain asiasta.
Juurikin anonyymit ky-
selyt ovat hyvid, koska
kaikki eivat valtta-
matta aina uskalla sa-
noa mielipidettaén aa-

neen.




