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1 Johdanto

Tybelamaa kuvataan usein tyonantajan ja tyontekijan valisena valtataisteluna.
TyOnantaja halutaan nahda riistavana tyontekijaa kohden ja tyontekija pyristelee
taas kaikkien taitojensa mukaan tata riistajaa vastaan. (Salminen 2015, 45.) Ta-
manlainen tyoelamaa koskeva asettelu ei edista nyky-yhteiskunnassa tavoittei-
den saavuttamista tyopaikoilla ja vastakkainasettelun asemasta tulisi keskittaa
huomio ja voimavaroja kykyyn tehda molemminpuolista yhteisty6ta (Salminen
2015, 45).

Hyvin toimiva tydelama ja hyvin toimiva tyoyhteiso ovat seka tyonantajan etta
tyontekijoiden etu. Tydelamassa parjaaminen ja onnistuminen edellyttavat tyon-
tekijalta substanssiosaamisen lisaksi, oli han alainen (tydntekija) tai esihenkild,
yleisia tyotehtavasta rippumattomia valmiuksia, taitoja ja kykyja (Aarnikoivu

2010, 69). Naita taitoja kutsutaan tydyhteisotaidoiksi.

Opinnaytetyon aihevalinta on noussut esille tydyhteisdni henkildston tyéhyvin-
vointikyselysta. Tyoyhteisotaidoilla on merkitysta tydhyvinvoinnissa ja tyoilmapii-
rissa. Opinnaytetydn tarkoituksena on kehittda kohdeorganisaation tyontekijoi-
den tydyhteisotaitoja. Opinnaytetydn tehtavana on selvittaa kyselytutkimuksen
avulla tyontekijoiden kokemuksia tai kasityksia tyoyhteisotaidoista ja saada tar-
kennusta siihen, miten tyoyhteisotaitoja voisi tyoyhteisdssa kehittaa. Kyselytut-
kimuksen perusteella toteutetaan kehittamistyo osallistavaa menetelmaa kayt-
téaen. Tarkoituksena on kehittya tydyhteisotaidoissa ja kehittamistyon tuloksista
todentuu huoneentaulut tydyhteisolle. Opinnaytetydn keskeiset kasitteet ovat
tyoyhteisotaito, alaistaito, esihenkilotaito ja tydhyvinvointi. Tieto on rajattua si-
ten, etta kiinnostuksen ja tutkimuksen kohteena tassa opinnaytetydssa on tyo-

yhteisétaito.



2 Tyoyhteisotaidot

2.1 Tyoyhteisotaitojen maarittelya

Tyoyhteisotaito- kasitteena pitaa sisallaan seka esihenkilo- etta alaistaidot ja
esihenkildkin on poikkeuksetta useimmiten jonkun alainen (Aarnikoivu 2010,
69). Tyoyhteisotaidot todentuvat nimenomaan roolissa, jossa tyopaikalla toimi-
taan (Monkkonen & Roos 2023, 15). Esihenkildtaidot liittyvat hyvan esihenkilon
toimintaan ja alaistaidot ovat taitoja, joita litetaan alaisena (tyéntekijana) tai ylei-
semmin tydyhteisdn jdsenena toimimiseen (Aarnikoivu 2010, 69). Tydntekijoi-
den taitoja tulee tarkastella yhdessa esihenkil6taitojen kanssa rinnan ja pohtia,
kuinka kummankin osaaminen edistaisi toinen toisensa onnistumista tehtavas-
saan (Moénkkoénen & Roos 2009, 257; Tyoturvallisuuskeskus 2009, 3).

Esihenkilona toimimisen antoisuus ja palkitsevuus riippuu alaisena toimivista
tyontekijoista ja alaisena tyoskentelemiseen vaikuttaa yhteistyd esihenkilon
kanssa (Monkkonen & Roos 2023, 186-187, 265; Tyoturvallisuuskeskus 2009,
3). Toisin sanoen tydelamassa, jossa jokainen tyontekija kantaa vastuunsa ja
jossa huolehditaan tyontekijoiden edellytyksista onnistua tydssaan, tuotetaan
menestysta ja hyvinvointia kaikille tyoyhteisdssa oleville osapuolille (Salminen
2015, 25). Tyontekijdiden valinen positiivinen kaytds nahdaan vield tanakin pai-
vana varsin vahateltyna tyon voimavarana, mika valitettavasti hidastaa tyoyhtei-

sotaitojen edistamistd Suomessa (Perhoniemi 2015, 107).

Tydturvallisuuslaitoksen (2023) mukaan tydyhteisdssa tarvittavien taitojen jouk-
koon kuuluvat organisaation ja oman perustehtavan ymmartaminen osana koko
kokonaisuutta, organisaation toimintaohjeiden tunteminen ja toimintaohjeiden
noudattaminen, oman ammattitaidon yllapitdminen ja kehittdminen, ammatilli-
suus ja empaattisuus, hyva tyokayttaytyminen ja vuorovaikutustaidot, tyopaikan
vaikuttamiskeinojen tunteminen ja niiden kayttaminen seka ristiriitatilanteissa

ratkaisutaidokkuus. TyOyhteisotaitojen perusta on jokaisella oman ja toisten



roolien ymmartamisessa tyoyhteisdssa, viestinta- ja vuorovaikutustaidoissa

seka itsensa johtamisessa. (Tyoturvallisuuslaitos 2023.)

Kansainvalisessa kirjallisuudessa kaytetaan kasitetta organizational citizenship
behavior (OCB) ilmaisemaan alais- ja tyoyhteisotaitoa. OCB on yksilon harkin-
nanvaraista kayttaytymista, joka edistda organisaatiota tehokkaampaan toimin-
taan ja joka ei ole sidottu yksilolle palkitsemisjarjestelmassa hanen tydssaan
(Organ 1988, 4). Organin (1988) mukaan tydyhteisétaitoja voidaan luonnehtia
tydntekijan haluna auttaa kollegoita (altruismi), huomaavaisuutena toisia koh-
taan (courtesy), reiluutena ja rehtiytena (sportsman-ship), tunnollisuutena
(conscientiousness) ja kansalaishyveellisyytena (Civic virtue) (Organ 1988, 7-
13).

Vesterisen (2010) mukaan tydyhteisotaitojen sisaltd nousee lainsaadannosta.
Ty6sopimuslain (2001) 3. luvun mukaan tyontekijan on oltava huolellinen, nou-
datettava tyonantajan ohjeita ja maarayksia, huolehdittava tyoturvallisuudesta,
pidattaydyttava kilpailevasta toiminnasta, huolehdittava tydnantajan ammatti-
salaisuuksien ja muiden luottamuksellisten tietojen salassapidosta ja toimittava
asemansa edellyttamalla tavoin. Tydturvallisuuslain (2002) 4. luvun mukaan
tyontekija ei saa kayttaytya toisia kohtaan hairitsevasti tai epaasiallisesti. (Ves-
terinen 2010, 112.)

TyoOyhteis6taidot ovat yhteisten pelisaantdjen noudattamista ja jokaisella on
vastuunsa omasta hyvasta kaytoksesta ja kohteliaisuudesta. Tydyhteisotaitoa
on taito kommunikoida siten, etta keskustelu on dialogista, erimielisyydet salli-
vaa ja erimielisyyksia osataan kasitella rakentavalla tavalla. Nain toimimalla
tydntekija huolehtii omalta osaltaan tydyhteisonsa toimivuudesta, huomioi koko-
naisuutta ja auttaa toisia. Tunnetaitoisuus kuuluu tyoyhteisoétaitoihin. Tunnetai-
dot edellyttavat omien tunteiden tunnistamista, niista vastuun kantamista ja valt-
tamista heijastamasta esimerkiksi omaa kiukkua toisiin tydyhteisdssa. Tydroo-

lissa oltaessa pitaa kasitelld, siirtaa, hillita, peittaa ja hallita tunteensa, tunteissa



rypeminen tai takanapain puhuminen nakertavat tydoyhteisossa voimavaroja.
(Vesterinen 2010, 113.)

Roosin ja Monkkésen (2015) mukaan tydyhteisttaidot ovat ikaan kuin silta esi-
henkildiden ja alaisten seka kaikkien tyoyhteisdssa vaikuttavien yksildiden va-
lilla. Tydyhteison toimivuuteen kuuluvat yhteisdllisyys, vuorovaikutus, alais- ja
esihenkilotaidot ja yhteistoiminta. Tyoyhteisotaidot ovat yksilon taitoja, jotka to-
teutuvat yhteistyossa tyokavereiden kanssa. llman ymparoivaa tydyhteisoa niita
ei voida arvioida. TyOyhteisotaitojen merkityksellisyys on sita, etta jokainen yk-
silé6 ymmartad oman merkityksensa tassa koko kokonaisuudessa. (Roos &
Monkkdnen 2015, 7-18.) Taman kaiken ytimessa on dialoginen kohtaaminen ja
laajemmin ajateltuna ihmisyys, jossa kohtaamme kollegaa ja yhteistydkumppa-
nia (Roos & Monkkonen 2015, 7).

Monkkdsen & Roosin (2023) mukaan digiajan tyoyhteisotaidot ovat kiteytetysti
yhteisdllisia taitoja, joissa tulos mitataan ihmisten valisessa toiminnassa. Ky-
seessa ei ole yksilotaito, vaan kokonaisuus, sisaltaen esihenkilon, tyontekijan ja
tiimin yhteiskyvykkyyden. Tydyhteisotaidot ovat geneerisia taitoja, joita tarvitaan
tyoelamassa ja yhteisojen toiminnassa riippumatta siita, mita tai missa toimi-
taan. Tyoyhteisotaidot ovat yhteison kyvykkyytta suunnistaa yhdessa moninai-
sissa sosiaalisissa suhteissa. Tydyhteisotaidot ovat tydyhteisdssa erilaisten ja
eri tavalla ajattelevien tyontekijoiden nakemysten huomioimista siten, etta jokai-
sen tyontekijan nakokulma voi laajeta ja asioista avautuu uusia nakdkantoja.
Tyoyhteisotaitoihin kuuluu arjen nakymattomien haasteiden tunnistamista siten,
etta haasteet kaannetaan yhdessa ajatteluksi. Tydyhteisotaidot ovat kehittamis-
osaamista, johon kuuluu tydntekijoiden osallistuminen ja mukana oleminen asi-
oiden kehittamisessa. TyOyhteisotaidot ovat tydn arviointia yhdessa tunniste-
taan tyossa merkityksellisyys, kuormittavat asiat, innostavat haasteet ja riskien
ennakointi. Tyoyhteisotaitojen edellytyksena on samoja asioita, mita vaaditaan
hyvassa kohtaamistaidossa ylipaataan ja ne on osattava hallita monimuotoi-

sissa toimintaymparistoissa. (Monkkdnen & Roos 2023, 27.) Tydyhteisotaidot



hioutuvat tyoyhteison luonteen, tyovalineiden ja tydympariston muuttuessa
(Monkkonen & Roos 2023, 97).

Makisalo-Ropposen (2016) mukaan tydyhteisétaidot ovat taitoja, joita kaikki tyo-
yhteison jasenet tarvitsevat rippumatta tyotehtavasta, ammattinimikkeesta tai
asemasta. Naissa taidoissa ei koskaan tule kukaan taysin oppineeksi. Tyoyhtei-
sotaitoja olisi opeteltava johtajien ja tyontekijoiden yhdessa ja jokaisella on
mahdollisuus kehittya naissa taidoissa. Kehittyminen edellyttaa virheiden myon-
tamista seka keskeneraisyyden tunnistamista. TyOyhteisotaitoihin kuuluu vel-
voitteita, kuten velvollisuus huolehtia tydpaikan viihtyvyydesta, yhteisollisyy-
desta, mielipiteen ilmaisemisesta asioiden eteenpain saattamiseksi seka aktiivi-
nen osallistuminen tyopaikan kehittamisessa. Tyoyhteisotaitoa on yhteisten peli-
saantdjen noudattaminen sisaltaen hyvan kaytoksen ja kohteliaisuuden. Tyoyh-
teisotaitoa on kyky osallistua avoimiin keskusteluihin, siten etta erimielisyys on
sallittua ja erimielisyys osataan kasitella rakentavalla tapaa. (Makisalo- Roppo-
nen 2016, 113-114.)

Makisalo-Ropposen (2016) mukaan tydyhteisotaidot vaativat tydyhteisdssa kes-
kinaista luottamusta ja talla tavoin toimimalla jokainen huolehtii tydyhteison toi-
mivuudesta, huomioi kokonaisuuden seka auttaa toisia. Makisalo-Ropponen
(2016) nimeaa keskeiseksi tydyhteisotaidoksi myods tunnetaidot. Tunnetaito on
tietoisuutta omista tunteista, toisen ihmisen tunteiden tunnistamista seka ihmis-
suhteiden vaalimista ja hoitamista. TyOpaikalla kayttaytymisen tulee olla asial-
lista. Kayttaytya ei voi miten sattuu, eikd sanoa mita tahansa. Tyoroolissa on
osattava kasitelld, siirtaa, hillita, peittaa seka hallita tunteitaan. (Makisalo-Rop-
ponen 2016, 114.)

Mankan ja Mankan (2023) mukaan tydyhteis6taitoja edesauttavat arkiset ihmi-
sena olemisen taidot oman tyon aktiivisesti tekemisen lisaksi. Tyoyhteisotaitoa
on perustehtavan tekeminen, omasta osaamisesta huolehtiminen, reiluus ja
kohteliaisuus. Kohteliaisiin kaytostapoihin kuuluu tervehtiminen, kiittdminen,

mutta myos anteeksipyynto, jos on loukannut toista. TyOyhteisotaitoihin kuuluu
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toisen aktiivinen auttaminen, kiinnostuksen osoittaminen tydkavereiden tyota
kohtaan ja tydkavereiden tyon arvostaminen. Myds tydpaikan viihtyvyydesta ja
resurssien jarkevasta kaytosta huolehtiminen tyopaikalla on tyoyhteisotaitoa.
Tyoyhteisotaitoa on yhteistyo tyokavereiden ja esihenkiloiden kanssa. Mankan
ja Mankan (2023) mukaan tyoyhteisotaitoihin kuuluu myos tyopaikan kehittamis-
tyohon osallistuminen aktiivisesti, myonteisen ilmapiirin edistaminen, myotatun-

non ja toisen onnistumisesta iloitseminen. (Manka & Manka 2023,192-193.)

Mankan (2012) mukaan tyOyhteisotaidot sisaltavat tunnollisuutta, reiluutta, koh-
teliaisuutta, ammatillista motivaatiota ja epaitsekkyytta. Tunnollisuus ilmenee
uskona, esimerkiksi uskona siihen, etta kunnon tyosta maksetaan kunnon
palkka. Reiluus todentuu siten, ettei valiteta turhanpaivaisista asioista. Kohteliai-
suudella ja omalla kayttaytymisella ehkaistdan ongelmien syntymista toisten
tyontekijoiden kanssa. Ammatillinen motivaatio on omien osaamisten yllapita-
mista ajan tasalla. Epaitsekkyys ilmenee haluna auttaa toisia tyontekijoita hei-

dan kohtaamissa haasteissa ja kiireissa. (Manka 2012, 10.)

Mankan (2012) mukaan organisaatiotason tyoyhteis6taidot ovat vapaaehtoista
osallistumista, josta ei makseta palkkaa. Tyoyhteisotaidot ovat kayttaytymista,
johon viralliset sovitut sopimukset eivat velvoita, mutta joihin tyontekija sitoutuu.
(Manka 2012, 123). Tyoyhteisotaidot iimenevat yksildilla vastuullisuutena ja si-
toutumisena tyotehtaviin, tydyhteisotasolla tydyhteisétaidot nakyvat yhteistyota
edistavana toimintana, kuten auttamisena, reiluutena seka haluna toimia yh-
teiseksi hyvaksi valittamatta pikkuasioista (Manka & Manka 2016, 139). Mankan
(2012) mukaan tydyhteisétaidot velvollisuusnakdkulmasta katsottuna ovat ty6-
paikan viihtyvyydesta huolehtimista, resurssien jarkevaa kayttdéa, yhteistyota
tyotovereiden ja esihenkildiden kanssa, mielipiteen ilmaisusta asioiden eteen-
pain viemiseksi ja osallistumisesta aktiivisesti tydpaikan kehittdmiseen (Manka
2012, 123). Tyoyhteisotaidot lisdavat toimijuutta, vaikuttavat positiivisesti yksit-
taisten tyontekijdiden tydhyvinvointiin ja kasvattavat tyopaikan suorituskykyi-
syytta (Manka & Manka 2016,153).
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Aarnikoivun (2010, 70) mukaan tydyhteisotaidot ovat oman roolin ja tehtavan
tiedostamista seka sitoutumista, vastuullisuutta, oikeudenmukaisuutta, arvosta-
mista, rakentavaa toimintaa seka vuorovaikutteisuutta. Tyoyhteisotaidot ovat
koko ajan muutostilassa ja ne kehittyvat koko ajan. Esihenkilotydn ammatti-
maistuminen haastaa tyontekijoiden alaistaitoja kehittymaan edelleen. Tydnte-
kija tarvitsee substanssiosaamisen lisaksi entistda monipuolisempia ja ajankoh-
taisempia alaistaitoja. Tyontekijoiden tyoyhteisotaitojen kehittyminen taas johtaa
vastaavasti esihenkilotyon kehittymiseen ja sen tuomiin uusiin laatuvaatimuk-
siin. (Salminen 2015, 43.)

Porter-O’Gradyn (2023) mukaan hoitohenkilostd ei tarvitse johtajaa, joka tietaa
enemman kuin he tietavat itse kaytannosta eli tyontekijoiden vastuualueista.
Sen sijaan kysyntaa on johtajan erityisosaamisesta, joka tarjoaa kontekstin
tyontekijoiden paatdksenteolle seka resurssit molemmille oikeiden paatdsten te-
kemiselle seka toimimiselle niiden mukaan. Johtajan tulee kunnioittaa ammatti-
taitoisen henkilostonsa vastuullisuutta ja paatoksentekoa ja kehittaa itse johtaja-
roolin taitoja ja kaytantoja. Sairaanhoitajajohtaja ei tee hoitotydsta parempaa tu-
lemalla paremmaksi hoitajaksi, vaan johtajana hanesta tulisi vahvempi ja tehok-
kaampi hoitotyOyhteisdssa, kun hanesta tulee parempi ja osaavampi johtaja.
(Porter-O’Grady 2023, 200-208.)

Jokainen tyontekija on tarkea uusien toimintamallien ja tyovaihtoehtojen etsimi-
sessa. Esihenkildtydssa johtajuudessa korostuvat yhteistyod ja itseohjautuvuus.

Moniaaninen keskustelu, keskinaisen luottamuksen ja kunnioituksen ilmapiiri li-
saavat yhteisollista toimintakykyisyytta, tyoyhteison innovointia ja jokaisen tyon-
tekijan tydyhteisotaidoilla on merkityksensa. (Manka & Manka 2023, 24.)

2.2 Tyohon sitoutuminen

Tutkimuksen mukaan sairaanhoitajilla, jotka olivat sitoutuneet tydpaikkaansa, oli

kyky nahda yhteys omien ponnistelujen ja tyopaikan tavoitteiden saavuttamisen
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valilla. Kun sairaanhoitajia autetaan tunnistamaan tyopaikan tavoitteet ja arvot,
edistetdan samaistumisen ja yhteenkuuluvuuden tunnetta tyopaikkaa kohtaan.
Nama toimenpiteet sitouttavat sairaanhoitajaa ja se johtaa aktiivisempaan kes-
kittymiseen tyossa seka halukkuuteen tehda lisatehtavia. Tyohon sitoutunut
tyontekija osoittaa korkeatasoista alaistaituruutta, alaistaitojen hallintaa. (Zeng
ym. 2023, 1-9.)

Zengin ym. (2023) tutkimuksen tuloksista ilmeni, etta tydntekijan psykologisella
paaomalla on kunkin henkildkohtaisia voimavaroja edistavaa vaikutusta. Psyko-
loginen paaoma yllapitaa yksilon hyvinvointia ja hallitsee tyohon liittyvaa stres-
sia. Mita korkeampi sairaanhoitajan psykologinen paaoma oli, sita parempaa
hyvinvointi. Tutkimuksessa psykologiseksi paaomaksi luettiin sairaanhoitajan
henkilokohtaista kasvua ja kehitysta, positiivista asennetta, joka iimenee tydssa
motivaationa. Sairaanhoitajilla, jotka omasivat paljon psykologista paaomaa, oli-
vat tyoyhteisotaitoisia. He eivat ainoastaan tehneet ennakoiden omia tehtavi-
aan, vaan he myo0s auttoivat kollegoitaan heidan vapaaehtoisten tehtavien teke-

misessa. (Zeng ym. 2023, 1-9.)

2.3 Tyoyhteison arvostaminen

Makisalo-Ropposen (2016) mukaan yhteisdllisyyden ja yhdessa tekemisen
edellytyksena on toisen arvostus ja jokaisen olisi koettava tydyhteisdssa ole-
vansa seka tarpeellinen etta arvostettu. Tyoyhteisdssa arvostamista voidaan
osoittaa antamalla toisille myonteista palautetta, puhumalla arvostavasti tyoka-
vereista, osoittamalla kiinnostuneisuutta tyokavereita ja heidan tyotansa koh-

taan, kysymalla neuvoja ja mielipiteita. (Makisalo-Ropponen 2016, 115-116.)

Jokaisella tyontekijalla on oikeus tulla kohdelluksi tyoyhteisossaan arvokkaasti
ja jokaisella on velvollisuutena toteuttaa arvokkuutta omassa tehtavassaan ja
kantaa vastuunsa yhteisdn yhteisesta toimintakyvysta (Monkkénen & Roos

2023, 274). Hyva ryhmahenki rakentuu toisten tyon arvostamisesta,
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avoimuudesta, auttamishalusta, onnistumisista ja luottamuksesta. Tyoyhtei-
s0ssa tuloksellisuutta voidaan lisata tyota kehittamalla, suunnittelemalla ja jar-
jestamisella siten, etta tavoitteiden saavuttaminen mielletaan yhteiseksi vas-
tuuksi. (Manka 2006, 18.)

2.4 Oikeudenmukaisuus

Pennasen (2021) mukaan tydyhteisotaitojen perusta muodostuu oikeudenmu-
kaiselle, avoimelle ja toista kunnioittavalle kaytokselle. Olennaisinta on tiedos-
taa, miksi toissa ollaan seka huolehtia rakentavasta avoimuudesta tyotehta-
vissa. TyOyhteisossa kaikkien panostus on tarpeellista, jokaiselle kuuluu vastuu
omasta kayttaytymisesta seka suhtautumisesta toisiin tydyhteisdssa. Jokainen
voi edistaa yhteisollisyytta aktiivisuudellaan, hyvilla kaytostavoillaan, noudatta-
malla tyoyhteisOn saantoja, ilmaisemalla mielipiteensa aktiivisesti asioista, jotka
estavat tai haittaavat tyota ja kommunikoimalla asiat suoraan henkildlle, jota
asia koskee. (Pennanen 2021, 120-121.)

Kokemus oikeudenmukaisuudesta on aina subjektiivista. Se mika nayttaytyy yh-
delle tyontekijalle tydyhteisdssa oikeudenmukaisuutena, saattaa valitettavasti
nayttaytyakin toiselle epaoikeudenmukaisuutena (Aarnikoivu 2008, 33). Noke-
lan, Huhtakankaan, Pesosen, Laitisen ja Kansten (2021) mukaan vain viidennes
hoitotyontekijoista kokee paatoksenteossa oikeudenmukaisuutta ja puolet ko-
kee esihenkilolta saamansa kohtelun oikeudenmukaisena. Tama on seurauk-
sena, kun tulevista paatoksista ei anneta ennakkotietoa, vaan tieto paatoksesta
valitetaan, kun paatds on tehty. (Nokela ym. 2021, 150.) Nokelan ym. (2021)
mukaan oikeudenmukaisuuden kokemuksellisuudella on vaikutusta tydssa jat-
kamisen kannalta, joten siihen kannattaa kiinnittaa huomiota, mikali halutaan
vaikuttaa hoitohenkiloston riittavyyteen tulevaisuudessa. (Nokela ym. 2021,
142.) Kokemus oikeudenmukaisuudesta lisaa hoitotydntekijan tahtoa jatkaa
tydssaan (Nokela ym. 2021, 151).
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Linnan, Elovainion, Virtasen & Kivimaen (2012) mukaan johtamisessa oikeu-
denmukaisuus kuvaa johtamisjarjestelman selkeytta ja johdonmukaisuutta. Oi-
keudenmukainen johtaminen tiivistaa ison osan organisaation jokapaivaisesta
toiminnasta ja toiminnan perusarvoista. Organisaation toimintakaytannét ja sosi-
aalisen kanssakaymisen saannot maarittelevat, miten asioista paatetaan ja mi-
ten tyontekijoita kohdellaan. Saant6ja ovat paatdksenteon johdonmukaisuus,
puolueettomuus, oikaistavuus, edustavuus ja eettisyys. Oikeudenmukaiseen
johtamiseen kytkeytyy esihenkilon toiminta arjessa, kun esihenkilo tukee, on
l&asna, kannustaa, tarttuu jamakasti asioihin, kuuntelee henkilostoa paatoksente-
ossa, perustelee paatdkset, hanen toimintansa katsotaan olevan oikeudenmu-
kaista. (Linna ym. 2012, 45-46.)

Oikeudenmukainen kohtelu ja paatoksenteko koetaan esihenkildlle tarkeaksi
ominaisuudeksi. Kokemuksena oikeudenmukaisuus on tunnevaltainen koke-
mus. Oikeudenmukainen kohtelu tarkoittaa esihenkilén suhtautumisesta tyonte-
kijoihin kunnioittavasti, rehellisesti ja ystavallisesti. (Manka 2007, 79.) Oikeu-
denmukaisuus paatdoksenteossa on sita, etta tyontekijalla on oikeus tulla kuul-
luksi omassa asiassaan. TyoOntekijoita tulee kohdella samojen periaatteiden mu-
kaan johdonmukaisesti. Samat saannoét patevat tanaan ja huomenna. Paatokset
tehdaan hankkimalla mahdollisimman oikea tieto, paatoksenteko periaatteista
kertominen heille, keitd paatos koskee. (Manka 2007, 78-79.)

2.5 Vuorovaikutus

Hyva vuorovaikutus perustuu taitavaan ja empaattiseen taitoon kuunnella toista,
tehokkaaseen itseilmaisuun seka toisen valittdmiseen ja kunnioittamiseen.
Oman mielipiteen ilmaiseminen tydyhteisdssa voi olla joskus haastavaa, vaikka
kyseessa olisi ty0asia. Monesti nakemyksien esille tuominen helpottuu vain ja
ainoastaan harjoittelemalla tata taitoa. (Pennanen 2021, 122-123.) Palautteen
antaminen ja vastaanottaminen vaatii harjoittelua. Hyvaa palautetta annetaan

aivan lilan harvoin (Manka 2007, 80.) Esimerkiksi kiitoksen saaminen
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esihenkilolta, tyokaverilta tai asiakkailta vaikuttaa tyotyytyvaisyyteen positiivi-
sesti (Perhoniemi 2015, 106). Negatiivisen palautteen antaminen vaatii roh-
keutta, koska asia taytyy rohjeta ottaa esille. Kielteinen palaute tulisi antaa ra-
kentavasti siten, etta tilanteeseen olisi jo etsitty uusi ratkaisu ja palautteesta jaisi
parempi mieli. (Manka 2007, 80.)

Vuorovaikutuksen ytimessa tyossa pitaisi olla tyo ja siihen liittyvat asiat. Avoi-
muus vuorovaikutuksessa ei tarkoita sita, etta tyopaikalla kaytetaan energiaa
esimerkiksi liilaksi henkilokohtaisten asioiden kasittelyyn, silla tydpaikka ei ole
terapiayhteisé tyontekijalle. Tyopaikalla pitaa olla aikaa muullekin kuin tyosta
keskustelemiselle, mutta jos tama vie aikaa tyonteolta tai perustehtavan tekemi-
selta, suunta ei ole oikea. TyOyhteisOssa ongelmista ja ristiriidoista keskustele-
misen toteutus pitaisi todentua rakentavalla tapaa tukien ja kannustaen, silla vir-

heet ja vastoinkaymiset kuuluvat elamaan (Makisalo-Ropponen 2016, 119-120).

Esihenkilon on tarkea korostaa suoraa kommunikoimista. Ongelmatilanteet joh-
tuvat usein siita, etta tyoyhteison viestinta ei ole ollut suoraa, vaan asioista on
kayty keskusteluja toisen selan takana. Tyopaikoilla tulisi ymmartaa, mika seu-
raamus on epasuoralla viestimisella ja siihen liittyvalla psykologisoinnilla, ja mi-
hin se voi johtaa. (Jarvinen 2014, 246.)

TyOyhteis6ssa toteutetaan yhteistd paamaaraa ja yhteisia tavoitteita. Itsensa
johtamista on myos joukkuehenkisyys, esimerkiksi tydntekija tietoisesti ja paat-
tavaisesti toimii tyoyhteisossaan reilulla pelilla. Taitava joukkuehenkinen tyonte-
kija on nurisematta asioista turhaan. Han ei aina automaattisesti vastusta kaik-
kea, sailyttaa positiivisen asenteen, vaikka asiat eivat aina menisikdan hanen
haluamalla tavalla ja suvaitsee hankaluuksia, joita vaajaamatta joskus voi esiin-
tya. (Makisalo-Ropponen 2016, 133-134.)

Avoimessa vuorovaikutuksessa keskeisinta on palautteen antaminen ja vas-
taanottaminen (Aarnikoivu 2008, 51). Kehittavan palautteen antaminen ja vas-

taanottaminen on tyoyhteisotaito, jota on opiskeltava tietoisesti koko tyouran
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aikana. Mita enemman palautetta osataan antaa ja vastaanottaa, sita todenna-
koisempaa on keskustelujen osapuolten halukkuus keskustella siita, kuinka asia
voitaisi korjata sen sijaan, etta syytellaan muita tai puolustellaan omia ajatuksia
tai toimintatapoja. Palautteen tarkoitus on auttaa tyontekijaa tai johtajaa menes-
tymaan tyossaan entista paremmin. Palaute ei ole arvostelua, vaan toisenlaisen
nakokulman avaamista asialle. Rakentavan palautteen antaminen vaatii luotta-
musta. Valitettavasti rakentava palaute tulkitaan herkasti pahantahtoiseksi, eika
sita haluttaisi kuunnella. Selan takana puhuminen koetaan kuitenkin viela louk-
kaavampana kuin suoran rakentavan palautteen saaminen. Selan takana puhu-
minen on loukkaus, silla sanoa voi mita tahansa joutumatta sanoistaan vastuu-
seen. Hyva tydelamapalaute on vastuullista seka vuorovaikutteista. Kasvokkain
annettu rehellinen ja rehti palaute tai asiallinen keskustelu tyoasiasta ei ole ke-
nenkaan arvostelua, vaan osoitus arvostuksesta. (Makisalo-Ropponen 2016,
154-155.) Hyvan tydyhteison ilmapiiri luodaan tyontekijoiden valisesta luotta-
muksesta, avoimuudesta ja avuliaisuudesta (Juuti & Vuorela 2015, 52). Jotta
tyoyhteisOssa ilmapiiria voitaisi parantaa olisi opittava puhumaan asioista avoi-
mesti (Juuti & Vuorela 2015, 53).

Perioperatiivisessa tyossa viestinnassa tapahtuvat puutteet voivat vaarantaa
potilasturvallisuuden ja puutteellinen viestinta heikentaa tehokkuutta. Tyonteki-
jéiden, sairaanhoitajien vuorovaikutustaitoja vahvistamalla voitaisiin ehkaista
haasteita ja puutteita kommunikoinnissa. (Isik, Guruskaya, Sen & Arslan Ozkan
2020, 1.) Dialogia voi oppia esimerkiksi luomalla organisoituja tilanteita, joissa
tiimilla on mahdollisuus keskustella yhdessa tyohon liittyvista kysymyksista. Dia-
logi on yhdessa ajattelua, jossa kukaan ei ole vaarassa. Dialoginen vuorovaiku-
tus ei ole pelkastdaan omaa puhumista, vaan myds vastaavasti toisen kuuntele-
mista. (Manka 2012, 123.)

TyoOyhteisotaidoilla on merkityksensa silla, miten tyoyhteisdssa tulkitaan vies-
teja, miten vuorovaikutus erilaisten henkildiden valille kehittyy ja miksi yhteistyd
voi joskus vaikeutua ilman selvasti havaittavaa syyta. (Monkkénen & Roos

2023, 35.) Vuorovaikutuksessa erityista huomiota tulisi kiinnittdd huomio
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myonteisyyden edistamiseen, silla usein se mihin huomio kiinnittyy, valtaa mie-
len. Tydyhteisotaitoja voi harjoituttaa myos kiittamalla ja kehumalla tyOkaverei-
taan. (Manka 2012, 124.) Hyvaa vuorovaikuttamista ovat niin ikdan ongelmista
tai haasteista avoimesti puhuminen ja rakentavan palautteen antaminen. Ra-
kentavaa palautetta antaessa on tarpeellista etsia ehdotuksia asian korjaa-
miseksi, eikd hakea syyllista tai selitysta siihen, miksi jokin asia ei onnistunut,

vaan miten asia voitaisi ratkaista. (Manka 2012, 125-126.)

2.6 Luottamus

Tyoyhteisossa luottamus kytkeytyy avoimeen ja valittomaan kommunikaatioon,
siihen, etta ei tarvitse varoa sanojansa. Luottamuksen tunne tydkavereihin hel-
pottaa tyon kuormittavuutta (Koivumaki 2008, 179-180) Koivumaen (2008) tutki-
muksen mukaan tyontekijan luottamus toisen tyontekijan ammattitaitoon mah-
dollistaa sen, ettd hanen ei tarvitse huolehtia siita, tuleekohan tehtava hoide-
tuksi. Esihenkilodn kohdistuva luottamus takaa tyon sujuvuutta, kun luottamus
esihenkilddn on kunnossa, voi keskittya tyon tekemiseen. Luotettavalle esihen-
kilolle uskalletaan kertoa helposti mahdollisista virheista. (Koivumaki 2008, 180-
181.) Koivumaen (2008) mukaan luottamusta joko on tai ei. Luottamus rakentuu
henkildsuhteisiin, henkilokemiaan ja ihmisten ominaisuuksiin liittyvaksi (Koivu-
maki 2008, 180-181).

Luottamuksen syntymisessa tarvitaan avointa vuorovaikutusta, jossa esihenkild
luo puitteita, jotka mahdollistavat dialogisuuden perustehtavasta, tyosta ja kes-

kindisista suhteista. Tyontekijoéiden on omalta osalta oltava valmiina dialogiin ja
vaikuttamaan siihen omalla panoksellaan aktiivisesti. (Manka 2012, 121.) Tyo-

yhteisétaidot lisdavat tydyhteisollisyytta ja luottamusta tydyhteisdssa (Suonsivu
2015, 112).
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2.7 Hyvat tyoyhteisotaidot

Hyvaa tyoyhteisotaitoa on vastuullisuus ja rakentavuus suhteessa esihenkiloon,
tyOkavereihin, itseen ja tyohon. TyOyhteisotaitoinen henkild tekee tyonsa aktiivi-
sesti ja kehittden omaa tyotaan osaten arvioida oman kehittymisen suhteessa
tyon tavoitteisiin. Tyoyhteisotaitoinen henkilo omaa hyvat vuorovaikutustaidot
kollegoiden, esihenkilon ja alaisten kesken, huomioi ja ymmartaa tyon seka yk-
sikkdnsa kokonaisuuden. Hyvaa tyoyhteisotaitoa on positiivinen ja rakentava
asenne toissa ja avoimuus puuttua asioihin. Kun tyontekija miettii omia tyoyhtei-
sotaitojaan, han joutuu pohtimaan, miten on itse esimerkiksi toiminut ja mita

seurauksia silla mahdollisesti on ollut. (Vesterinen 2010, 116-117.)

Vesterisen (2010) mukaan hyvilla tyoyhteisotaidoilla voitaisiin ennaltaehkaista
useimmiten tydhyvinvointia vahentavat asiat tydyhteisdssa. Joten panostamalla
vuorovaikutustaitoihin, ristiriitojen ratkaisutaitoihin, sivistyneisiin kaytostapoihin,
tunnetulkkaustaitoihin, riittavaan ammatillisuuteen, empaattisuuteen seka
omaan jaksamisesta huolehtimiseen lisataan hyvinvointia tydyhteiséssa. Tyoyh-
teisotaitoinen tyontekija sitoutuu omaan tehtavaan, yhteisdon ja yritykseen seka
kehittaa tyotaan. (Vesterinen 2010, 114.)

Mankan (2012) mukaan tyontekija, esihenkilokin, joka omaa hyvat tydyhteisotai-
dot, toimii tydyhteis6ssa rakentavasti. TyOyhteisotaitoinen on tydssaan aktiivi-
nen, ottaa vastuun omasta tekemisesta ja sen kehittdmisesta seka vastaa tyo-
ymparistosta. Tyoyhteisotaitoisuus nakyy yhteishenkena, johon kuuluu toisten
huomioonottaminen, kohteliaisuus, arvostus ja kunnioitus. TyOyhteisotaitoon
kuuluu, tydkavereista ja esihenkildsta huolehtiminen tukemalla, kannustamalla

ja vastuuta kantamalla. (Manka 2012, 129.)

Vartia, Grondahl, Joki, Lahtinen & Soini (2012) kirjoittavat tyopaikoilla olevan
olennaisinta sen, etta tydntekijoiden ja yhteisdn toiminta suuntautuu tyén teke-
miseen ja tyon tavoitteiden saavuttamiseen. Hyvin toimivassa tydyhteisdssa

kaikki hoitavat vastuullisesti omat tehtavansa, tyonsa ja tekemisensa, toimivat
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yhteisty0ssa toistensa kanssa ja neuvottelevat keskenaan tyota koskevista asi-

oista seka valittavat tietoa keskenaan. (Vartia ym. 2012, 11.)

Vastuuton tyokayttaytyminen on kayttaytymista tai toimintaa, joka aiheuttaa tyo-
yhteisdssa hairiota tai mielipahaa. Se vaikeuttaa muiden keskittymista omaan
tyohon ja estaa tyohon liittyvaa vuorovaikutusta, keskustelua ja yhteistyota.
(Vartia ym. 2012, 11.) Vastuuton tyokayttaytyminen on yhteisten ty6ta ja tyopai-
kalla toimimista koskevien sopimusten, tyoaikojen ja pelisaantdjen noudattamat-
tomuutta. Vastuuttomuus voi ilmeta tyoroolin rajojen ylittdmisena, vaarinkaytok-
sind, napistelyna, tydnantajan omaisuuden luvattomana kayttona seka tydajan
vaarinkayttona. Vastuuttomuus voi ilmeta erikoisoikeuksien vaatimisena, voi-
makkaana itsekorostuksena, rajattomana kaytoksena, innostumattomuutena,
uusien ideoiden vahattelyna, negatiivisena suhtautumisena kehittdmistyohon ja
jopa vihamielisena ja aggressiivisena kayttaytymisena tyokaveria, alaista tai esi-
henkiloa kohtaan. Vastuutonta tyokayttaytymista ovat valehtelu, asioiden vaaris-
tely, esihenkilon harhauttaminen, laiminlyonnit, toisten tyon sabotoiminen ja yli-
lydnnit kayttaytymisessa. Esimerkkeja asiattomasta tyokayttaytymisesta ovat
niin ikdan hallitseminen sairaudella tai sairastamisuhalla, viivyttely, vesittami-
nen, unohtelu, laiminlyonti, dramaattiset tunteenpurkaukset, uhrin rooli ja itkes-
kely. (Vartia ym. 2012, 10.)

Taman opinnaytetydn teoreettisessa viitekehyksessa tydyhteisotaidoilla ymmar-
retdan luvun 2 kokonaisuutta. Luvussa 2 aihealue, tydyhteisoétaito, esitellaan ja
rajataan siten, miten kasite tassa opinnaytetydossa ymmarretaan aiempaa teo-

riaa ja tutkimustietoa hyodyntaen.
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3 Alaistaidot

3.1 Alaistaitojen maarittelya

TyOyhteisotaitoja kasiteltdessa tulee kiinnittaa huomio alaistaitoihin, koska tama
erittain tarkea osa-alue on saanut osakseen vahemman huomiota (Aarnikoivu
2010, 70). Ymmarryksemme laajetessa alaistaitojen suhteen, mahdollistetaan

niihin vaikuttaminen mydnteisin keinoin (Puusa & Reijonen 2011, 113).

Alaistaitoa on tutkittu vahan ja kasitteena se on otettu kayttdon Suomessa
2000-luvulla (Keskinen 2005, 19). Keskisen (2005) mukaan kiinnostus johtajuu-
teen ja sen kehittdmiseen ei tuottaisi kuitenkaan toivottua tulosta, jos esihenkilo-
taitojen ohessa ei tarkastella alaistaitoja ja nain ollen monien johtajuuden kehit-
tamiseen tahdanneiden hankkeiden tila on jaanyt puolitiechen, kun ei ole saman-
aikaisesti mietitty, miten tydntekijan tyokayttaytymista voitaisiin edistaa. (Keski-
nen 2005, 19.)

Alaistaito-kasitteelle ei ole suomen kielessa vakiintunutta kasitetta, joka olisi
vailla alamaisuuteen tai alisteisuuteen viittaavaa savya (Keskinen 2005, 19-20),
lahimpana kasitteena tydyhteisdtaidon kasite, johon kuuluu seka alais- etta esi-
henkilétaidot. Englanninkielinen ilmaisu organizational citizenship tarkoittaa or-
ganisaatiokansalaisuutta. (Keskinen 2005, 19-20.) Nama tyéelaman kansalais-
taidot ovat ammatista riippumattomia yleisia tydelamavalmiuksia lisaavia taitoja,
joita on hyva hallita missa tahansa tydssa tai tydpaikassa (Korpi & Tanhua
2008, 40). Pennasen (2021, 128) mukaan alaistaidot ovat tyontekijan halua ja
kykya toimia rakentavalla tapaa positiivisella asenteella, perustehtavan suuntai-
sesti tukien esihenkiloaan seka tyokavereita.

Keskisen (2005) mukaan alaistaidoissa on kyse tyontekijan sitoutumisesta, or-
ganisaatioon samaistumista, motivoituneisuudesta sekda ammatillisesta osaami-

sesta. Sitoutuminen mahdollistaa laadukkaan tyosuorituksen ja se nakyy
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tyontekijan motivoituneisuutena, tahtona kehittaa tyota, tydymparistda ja omaa
toimintaa tyossa. Organisaatioon samaistuminen valittyy solidaarisuuden tun-
teena organisaatiota kohtaan tai jasenyytena, jolloin organisaatioon kuulumisen
tunne on vahvasti puoleensavetava. Organisaatioon samaistuminen on lojaa-
liutta organisaatiota kohtaan ja kiinnostusta sen tavoitteisiin. Organisaatioon sa-
maistuminen on yhteisten, jaettujen piirteiden ja samankaltaisuuksien havaitse-
mista organisaation jasenten kesken ja yhteisten arvojen kunnioitusta. Motivoi-
tuneisuudella tarkoitetaan tyontekijan tietoisuutta tyonsa tavoitteista ja pyrkimys
toteuttaa tavoitteet kayttdmalla omia resursseja tarkoituksenmukaisella tavalla.
Ammattitaidolla tarkoitetaan substanssiosaamista. Laadukkaan tyon edellytys
on ammatillisen osaamisen lisaksi aktiivinen oman tyén kehittdaminen. (Keskinen
2005, 25-33.)

Rehnbackin ja Keskisen (2005) mukaan alaisroolissa tyontekijan kuuluu olla
huolellinen. Hanen on noudatettava tydnantajan ohjeita ja maarayksia, huoleh-
dittava omalta osaltaan tyoturvallisuudesta, pidattaydyttava kilpailevasta toimin-
nasta, huolehdittava tydnantajan ammattisalaisuuksien ja muiden luottamuksel-
listen asioiden salassapidosta ja toimittava asemansa mukaisesti. Taman lisaksi
tyontekija omalla kayttaytymisellaan ei saa kayttaytya toisia kohtaan hairitse-
vasti tai epaasiallisesti. (Rehnback & Keskinen 2005, 7.) Hyva esihenkild toimin-
nallaan yrittaa kasvattaa tyontekijan alaistaitoja ja antaa toteuttaa niita kaytan-
ndssa (Rehnback & Keskinen 2005, 18).

Rehnbackin & Keskisen (2005) mukaan alaistaidot ovat yhteydessa yhteisolli-
seen hyvinvointiin. Oman tyon tekeminen on alaistaidoissa minimivaatimus,
mutta hyvinvoinnin kannalta onkin olennaista, etta tyontekija panostaisi myos
vuorovaikutukseen. Alaistaitojen ja tydhyvinvoinnin selkea yhteys kannustaa ke-
hittamaan tyoyhteisdssa alaistaitoja, silla siten organisaatio saavuttaa tavoit-
teensa tuottaen hyvinvointia. Tyontekija voi kehittya alaistaidoissa panostamalla
rakentavaan vuorovaikutukseen esihenkilonsa ja tydkavereidensa kanssa seka
jasentamalla odotuksia, joita hanella on toisiin nahden. (Rehnback & Keskinen
2005, 26-27.)
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Arola, Laulainen ja Pehkonen (2018) ovat tutkineet sosiaali- ja terveydenhuollon
tyontekijoiden nakemyksia organisaatiokansalaisuuden piirteista. Artikkelissa
kerrottiin sosiaali- ja terveydenhuollon organisaatiokansalaisuuden todentuvan
tydntekijan yksildllisesta, professionaalisesta ja yhteisollisesta nakdkulmasta,
jossa esimerkillinen sosiaali- ja terveydenhuollon organisaatiokansalainen on
psykososiaalisesti taitava tyohyvinvointitoimija, ammatillisesti osaava kehittaja
ja tydyhteisdn yhteisollisyytta seka yhteistyota edistava tekija (Arola ym. 2018,
33).

Tulevaisuudessa innovatiivinen ja muutosorientoitunut toiminta matalan organi-
saatiohierarkian tyOyhteisoissa on suosiollisempi tyontekijoille, jotka osoittavat
omassa vuorovaikutuksessa omatoimisuutta, itseohjautuvuutta ja halukkuutta
itsensa kehittdmiseen (Puusa & Ala-Kortesmaa 2019, 200). Oman ammattitai-
don jatkuvan kehittdmisen merkitys on tarpeen jokaisen tydntekijan oivaltaa
oman tydomarkkinakelpoisuuden turvaamiseksi ja omaan osaamisen kehittami-
seen tulisi panostaa, silla ei riita, etta tyontekija tyytyy toistamaan vanhoja aja-

tuksia, tapoja ja toimintamalleja (Salminen 2015, 12).

Itsensa johtamisen merkitys lisaantyy koko ajan tydelamassa. Keskeisimpien
tyoelaman taitojen joukosta I0ytyy itsensa johtamiseen liittyvat taidot, kuten ak-
tiivinen oppiminen, resilienssi, stressinsietokyky ja joustavuus. Itsensa johtami-
sen tarkoituksena on oppia parempaa oman elaman ja tyonhallintaa. (Sydan-
maanlakka 2022, 22.) Tyontekija, joka suhtautuu vakavasti omaan ammattiinsa,
panostaa oman osaamisen kehittamiseen ja oivaltaa erilaisten tyoyhteisotaito-
jen merkityksen, on vahvoilla kilpailtaessa tana paivana ja tulevaisuudessa tyo-
paikoista (Salminen 2015, 26).

TyOyhteisoissa tuloksellisuus ja hyvinvointi edellyttavat esihenkilon roolin, vas-
tuun, velvollisuuksien ja oikeuksien rinnalle alaisen vastuun, velvollisuuksien ja
oikeuksien esille nostamista, koska onnistuminen tyoyhteisdissa riippuu molem-
mista (Aarnikoivu 2010, 36-37). Lisaksi alaistaitojen vaalimisesta ensisijaisia ja

nakyvia seurauksia ovat tyoyhteisossa tyontekijoiden hyvinvointi ja
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tyontekijoiden korkeampi sitoutuminen organisaatioon seka tydhon (Puusa &
Reijonen 2011, 104).

Tyontekijalla on oma vastuu tehda yhteistyota seka esihenkilon etta tyokaverei-
den kanssa, siten etta tyo tulee hyvin hoidetuksi. Tyontekija itse vastaa oman
vastuullisen asenteensa yllapidosta tyota kohtaan, jossa esihenkild hanta avus-
taa antamalla tarvittavaa tietoutta tyotehtaviin liittyvista muutoksista ja antamalla
mahdollisuuksia osallistua paatoksentekoon. Nailla teoilla esihenkild edistaa
tyontekijoiden yhteisvastuun kehittamista. (Keskinen 2005, 43.) Alaistaitojen ke-
hittymiseen vaikuttavat esihenkilon ja tydntekijan itsensa lisaksi myos tyoyhtei-

sossa toimivat muutkin alaiset (Keskinen 2005, 84).

Keskisen (2005) mukaan johtamisen kannalta on erittdin merkityksellista, etta
tydntekija omaisi mahdollisimman laajat alaistaidot. Esihenkildlla on eri [&hto-
kohdat toimia, jos tyontekija toivoo saavansa olla taysin esihenkilon ulottumatto-
missa verraten tyontekijaan, joka toimii tydssaan aktiivisesti yhteistyosuhteessa
esihenkilon ja kollegojen kanssa, pyrkien sitoutuneesti tavoitteisiin toteuttaen

perustehtavansa. (Keskinen 2005, 42.)

Alaistaitojen hallinta on tarkeaa myos siksi, silla tydyhteison ilmapiirin sabotoi-
jaksi riittaa tyoyhteisdssa yksikin henkild, jolla on puutteelliset taidot tehda yh-
teisty6ta ja jonka kayttaytyminen on epaasiallista. Yksildiden tunnetaidot tyoyh-
teisdssa vaikuttavat ratkaisevasti siihen, millainen tydyhteison toimintakulttuuri
muodostuu huolimatta organisaation yhteistyon pelisaannoista ja vuorovaikutuk-
sesta. (Kantelus 2023, 210-211.) Kunkin yksilon kayttaytyminen ja vaikuttami-
nen tydelamassa pohjautuu yksilon inmiskasitykseen, itsetuntemukseen ja

tunne- ja vuorovaikutustaitoihin (Kantelus 2023, 210-211).
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3.2 Hyvat alaistaidot

Hyvat alaistaidot omaava ymmartaa organisaation tavoitteet, ymmartaa oman
roolinsa tavoitteiden saavuttamisessa, kantaa vastuun omasta tyostaan, huo-
lehtii resurssien jarkevasta kaytosta, on oma-aloitteinen, osallistuu tyoyhtei-
sOssa aktiivisesti tydyhteison kehittamistyohon, huolehtii tydyhteison viihtyvyy-
desta, vastaanottaa ja antaa palautetta seka osallistuu avoimeen keskusteluun,
jonka avulla on mahdollista kehittaa tyoyhteison tekemista entistakin parem-
maksi. (Pennanen 2021, 128.)

Hyvat alaistaidot lisaavat tyon tuottavuuden lisaksi tyontekijan omaa henkilo-
kohtaista tydmotivaatiota (Korpi & Tanhua 2008, 40). Hyvina alaistaitoina pide-
taan tyokavereiden auttamista, erilaisten tyotehtavien vapaaehtoista vastaanot-
tamista, tarpeettomien konfliktien valttdmista ja oman mielipiteen ilmaisemista
rakentavalla tapaa (Silvennoinen & Kauppinen 2007, 7). Tydkaverien merkitys
on suuri tydssa, mutta myos tyon ulkopuolella vapaa-aikana. Yhdessa vietetty
vapaa-aika ja yhteiset tilaisuudet tydyhteison henkildkunnan kesken ovat tar-
keita tapahtumia ja tarkeita tekijoita tydhyvinvoinnin kannalta. (Paasivaara &
Nikkila 2010, 22.)

Hyvat alaistaidot ovat erilaisia esihenkilon ja tydntekijan nakdkulmasta. Esimer-
kiksi Keskisen (2005, 85) mukaan, mitd suurempi ristiriita alaistaitojen maaritte-
lyssa, sita tehottomampaa voi tydskentely olla ja sitd enemman pettymyksia voi
molemminpuolisessa vuorovaikutuksessa esiintya esihenkilon ja tyontekijoiden
valilla. Kehityskeskustelut ovat mahdollisuus paivittda molemminpuolisia odo-
tuksia, mita esihenkilé odottaa tyontekijalta ja miten puolestaan tyontekija toivoo
esihenkildnsa toimivan (Ahola 2011, 83). Alaistaitoja voi arvioida itsearvioinnilla
ja tydyhteison jasenen 360-analyysilla, jossa esimerkiksi kerataan esihenkilolta,
tyokavereilta ja asiakkailta kokonaisvaltaisesti palautetta yksittaisesta tyonteki-
jasta (Aarnikoivu 2008, 88).
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3.3 Kehittymista edistavat alaistaidot

Alaistaitojen kehittymisessa merkitysta on seka yksildllisilla etta yhteisdllisilla te-
kijoilla, kuten tyontekijan persoonallisuudella, kyvykkyydella, motivaatiolla ja tyo-
paikan ilmapiirilla ja tyopaikan kulttuurilla (Silvennoinen & Kauppinen 2007, 10—
18). Alaistaitojen kehittymiseen vaikuttavat seka esihenkilo etta alainen, mutta
myos mita suurimmassa maarin myos alaiset keskenaan vaikuttavat toistensa
alaistaitojen kehittymiseen. Yhteisesti sitouduttaessa tuottamaan laadukasta
palvelua, alaistaidot kehittyvat luonnostaan perustehtavaa suoritettaessa. (Kes-
kinen 2005, 84-85.) Oman roolin omaksuminen edellyttaa tyontekijalta tyopai-
kalla esihenkilon vallankayton hyvaksymista ja johdettavana oleminen merkit-
see tyoelamassa yha enemman tyontekijan vahvaa itsenaisyytta, aktiivista vas-

tuunottoa ja itsenaista paatoksentekoa (Jarvinen 2021, 73).

Esihenkilo voi tukea alaistaitojen kehittymista tyoyhteisossa pitamalla tyopaikan
perustehtavan kirkkaana, asettamalla konkreettisia tavoitteita, joissa kosketus-
pinta yrityksen tulokseen nahtavissa, johtamalla oikeudenmukaisesti, kuuntele-
malla tyontekijoita, perehdyttamalla tydtehtavaan, osoittamalla tydyhteisdssa
olevat mahdollisuudet, tukemalla kehittymisessa ja kehittamisessa, arvioimalla
ja kehittamalla toimenkuvia huomioiden henkildiden motivaatio, panostamalla
kehityskeskusteluihin, kehittamalla osaamisen johtajuutta ja ottamalla vastaan

ja antamalla palautetta. (Aarnikoivu 2008, 89.)

Keskisen (2005) mukaan alaistaitoja voidaan kehittdad monin eri keinoin. Esihen-
kilon vastuulla oleva perehdytys tyotehtaviin, tydymparistoon ja tutustuttaminen
tydkavereihin on uudelle tydntekijalle ensi askel alaistaitojen kartuttamiseksi.
Esihenkil6 yllapitaa tydntekijan hyvia alaistaitoja perustehtavalla ja sen tavoittei-
den selkiyttamisella, tyotehtavia priorisoimalla ja palautteen antamisella tyon
suorittamisesta tyontekijalle. (Keskinen 2005, 43.)

Tyontekija voi itse kehittaa alaistaitojaan olemalla vuorovaikutuksessa esihenki-

I6n ja tyokavereiden kanssa, tekemalla yhteisty6ta, olemalla avoin ja ottamalla
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vastuuta omasta kehittymisesta seka omasta tyohyvinvoinnista. Alaistaidot ke-
hittyvat arvioimalla omaa toimijuutta ja sen vaikutuksia tyOyhteisossa sen jase-

nena seka tydpanoksen antajana. (Aarnikoivu 2008, 89.)

Alaistaidoissa kehittyminen edellyttaa tunneperusteisen luottamuksen vahvista-
mista tyoyhteisossa, silla kun vuorovaikutus ja tunneperustainen luottamus kas-
vaa, se nayttaytyy tyoyhteisOssa lisaantyvana kunnioittamisena toisia kohtaan
(Marttinen 2019, 102). Jokaisen tyontekijan tunteet, tahto, ajattelu, alykkyys ja
toiminta vaikuttavat tyOyhteisdissa tavoitteisiin paasemisessa. Etenkin silloin,
kun tydpaikalla tavoitellaan tyon tekemista avoimessa, turvallisessa ja miellytta-
vassa positiivisen kierteen vallassa toimivassa tydyhteisdssa (Vesterinen 2013,
185). Sguera, Bagozzi, Huy, Boss ja Boss (2020) tutkimuksesta artikkelitiedon
mukaan nousi esille se, etta sairaanhoitajilla tydyhteisdssa koettu emotionaali-
nen laheisyys vaikutti sairaanhoitajan kokemuksessa tyopaikkaan samaistumi-
sena (Sguera ym. 2020, 854-880).

Taman opinnaytetydn teoreettisessa viitekehyksessa alaistaidoilla ymmarretaan
luvun 3 kokonaisuutta. Luvussa 3 aihealue, alaistaito, esitelldan ja rajataan si-
ten, miten kasite tassa opinnaytetyossa ymmarretaan aiempaa teoriaa ja tutki-

mustietoa hyodyntaen.

3.4 Sairaanhoitajien kollegiaalisuusohjeet

Sairaanhoitajilla on oma sairaanhoitajien kollegiaalisuusohjeisto, josta voi saada
tukea paivittaiseen tyohon. Ohjeet velvoittavat kollegiaalisuuteen. (Sairaanhoita-
jaliitto 2023.) Kollegiaalisuuden perustana on sairaanhoitajien ammattietiikka,
sen mukaan sairaanhoitajan tulee kunnioittaa ja arvostaa kollegoita, kohdella
heita oikeudenmukaisesti, luottaa ja toimia luottamuksen arvoisesti muodostaen

yhtenaisen ammattikunnan. (Sairaanhoitajaliitto 2023.)



27

Sairaanhoitajan kommunikaatio on kollegiaalista. Han puhuu kollegoista ja kol-
legoille arvostavasti ja kohteliaasti, kommunikoiden avoimesti, rehellisesti seka
luottamuksellisesti. Sairaanhoitaja ottaa vastaan ja antaa rakentavaa palautetta,
puolustaa ja tukee kollegaa, luo tyOyhteis6a, jossa pystytaan kasittelemaan

epakohtia ja ristiriitoja. (Sairaanhoitajaliitto 2023.)

Sairaanhoitajien kollegiaalisuusohjeiden mukaan sairaanhoitaja tunnistaa ja
tunnustaa omaa seka kollegansa osaamista, vastuu, paatosvalta ja tehtavat tu-
lee jakaa kohtuullisesti ja tasapuolisesti tukien kollegaa tyotehtavissa ja paatos-
tenteossa. Sairaanhoitajilla on velvoite puuttua kollegan toimintaan, mikali se

uhkaa potilasturvallisuutta. (Sairaanhoitajaliitto 2023.)

Tyopaikoilla ja sen ulkopuolella jokainen sairaanhoitaja on omalla esimerkillaan
vastuullinen ammattikuntansa kollegiaalisuudesta. Hoitotyon esihenkil6illa on
vastuu luoda kollegiaalisuutta tukevia rakenteita tyoyhteisossa. Ammattikun-
nalla on vastuu kollegiaalisuudesta, siihen kasvamisesta ja sen opettamisesta.
(Sairaanhoitajaliitto 2023.)

4 Esihenkilotaidot

4.1 Esihenkilotyo ja tehtavat

Esihenkilotaidot ovat esihenkilon arjessa kayttamia taitoja, niihin kuuluvat liike-
toiminnan analysointi- ja suunnittelutaidot, viestinta- ja vuorovaikutustaidot, de-
legointi, paatdksentekotaidot ja ristiriitojen hallinta (Aarnikoivu 2010, 71). Tydyh-
teisdssa esihenkildiden toiminta on tietojen ja nakemysten kasittelemista yhteis-
tydssa ja yhteistydn lahtokohtana on luottamus yhteison jasenten kesken. Tyo-
paikalla ihmisten valiset suhteet, verkostot, siteet ja luottamus kasvavat, mita
enemman vuorovaikutusta, sitoutumista ja yhteistyota heidan valillaan on (Kark-
kainen 2005, 27-31).
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Vesterisen (2010) mukaan esihenkilotaidot tarkoittavat alaisten kanssa vuoro-
vaikutuksessa olemista siten, etta organisaation yhteinen tehtava tulee teh-
dyksi. Esihenkilon yksi tehtavista on olla mahdollistamassa alaistaitojen kehitty-
mista. Alaistaitojen kehittamisessa tukeminen onnistuu edistaen tyontekijoiden
pyrkimyksia vaikuttaa tydymparistoonsa kuunnellen heita ja olemalla tehtavassa

tasapuolinen ja oikeudenmukainen. (Vesterinen 2010, 111.)

Mankan (2006) mukaan esihenkilotaidot vaikuttavat oleellisesti tydhyvinvointiin,
esihenkilo koordinoi resursseja, tekee oikeudenmukaisia paatoksia, ohjaa tyon-
tekoa, saa tyoyhteisdssa jokaisen tyontekijan tekemaan parastaan. Lisaksi esi-
henkilon olisi kyettava tunnistamaan konfliktit, puututtava niihin ja I0ydettava
keinoja tasapainon palauttamiseksi tyoyhteisdssa. (Manka 2006, 38.) Mankan
(2012) mukaan esihenkildona lisaa ja herattaa luottamusta tydntekijoissa, kun ja-
kaa oikeudenmukaisesti, tasapuolisesti tyon. Menettelytapojen tulee olla oikeu-
denmukaisia ja tyontekijoita tulee kohdella oikeudenmukaisesti (Manka 2012,
110).

Esihenkildlle on tarkea taito omien tunteiden ja tunnetilojen analysointi. Tun-
nealykkaalla henkildlla on kykya tunnistaa, ilmaista, kayttaa, analysoida seka
saadella tunteita. Johtajalle tunnealykkyys on tarkeaa, silla oman positiivisuu-
den yllapitaminen ja toisten innostaminen vaatii tunneosaamista. Johtajan on in-
nostuttava itse, innostettava muita ja saada kaikki tydyhteisdssa innostumaan,
ja jotta tdma onnistuisi edellyttaisi tama osaamista tunnejohtamisesta. (Sydan-
maanlakka 2022, 70.) Perioperatiivisen sairaanhoitajajohtajan tunnealylla on
tutkimusten mukaan merkityksensa, silla se on valttdamatonta tuottavan, sitoutu-
neen ja tyytyvaisen tydvoiman sailymiselle. Tunnealylla on yhteytta positiivisiin
tuloksiin, henkildston pysyvyyteen ja tyotyytyvaisyyteen. (Rhodes & Foran 2022,
18-23.)

Esihenkilon tehtava on saada tyontekijat tekemaan tydnsa siten, etta he hoitai-

sivat heille maaritellyt tehtavat ja saavuttaisivat tyontekijoille osoitetut tavoitteet.
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Esihenkilon pitaa lisaksi seurata, etta tyo toteutuu tiettyjen aikarajojen puitteissa
seka laatukriteerien, ohjeiden, lakien ja maaraysten mukaisesti. (Jarvinen 2013,
19.) Esihenkildn pitaisi saada tyontekijat suhtautumaan tydntekoon aktiivisesti,
joustavasti, niin ikaan suhtautumaan myonteisesti muutoksiin tyossaan ja orga-
nisaatiossa, ottamaan kokonaisvaltaisempaa vastuuta asioista seka tukemaan
ettd auttamaan tyokavereita yhteistydhakuisessa toiminnassa (Jarvinen 2013,
19).

Keskisen (2005) mukaan esihenkilon johtamistoimintoja ovat muun muassa asi-
oiden ja ihmisten johtamista, sisaisista ja ulkoisista tehtavista vastaamista, muu-
tosten ja pysyvyyden valissa tasapainoilua, yhteisista onnistumisista muistutte-
lemista ja tulevien asioiden valottamista, kannustajana olemista, kontrolloijana
toimimista, rajojen vetajana seka vapauksien antamista (Keskinen 2005, 67).
Esihenkilolta saatu tuki, arvostus ja rakentava palaute ovat hyvaa johtamista ja

nama toimet lisdavat tyon hallinnan tunteita (Manka 2006, 168).

Keskeista johtajuudessa on luottamuksen rakentaminen, se perustuu oikeuden-
mukaiseen paatdoksentekoon ja kohteluun. Luottamusta edistavat tekijat oikeu-
denmukaisen johtamisen lisaksi ovat sovituista asioista ja toiminnasta kiinnipita-
minen, rehellisyys, vastuullisuus, avoin tiedonvalitys, seka kaikkia koskeva ar-
vostava vuorovaikutus. Johtamisessa tulee tavoitella tyontekijdiden yhdenver-
taista kohtelua ja mahdollisuuksia, oikeuksia ja velvollisuuksia, ja kuitenkin huo-
mioida tyontekijoiden monimuotoisuus voimavarana. Tyontekijoiden arvostuk-
sen tulisi valittya teoissa ja puheissa, kokemus arvostetuksi tulemisesta vaikut-
taa tydhyvinvointiin ja tyotyytyvaisyys paranee. (Pennanen 2021, 126.)

Johtaminen ja esihenkildtyd ovat ammatillista toimintaa, joka kehittyy koko ajan
tyota tehdessa. Esihenkilon tehtavana on luoda ymparisto, jossa tyontekijat
paasevat kayttamaan kykyjaan taysimaaraisesti ja tyorutiinit seka tehtavat on
henkilostolle oikeudenmukaiset ja tasapuoliset. (Suonsivu 2023, 202.) Johtami-
nen on paamaarien kirkastamista, perustehtavan selventamista seka jatkuvaa

merkityksen synnyttamista (Juuti & Vuorela 2015, 140). Esihenkilotoimintaan
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kuuluu kaksi ulottuvuutta, joilla on merkittavia vaikutuksia tyontekijoiden suori-
tuksiin ja hyvinvointiin. Inmisten johtaminen (leadership) pitaa sisallaan alaisten
kuuntelemisen, oikeudenmukaisen kohtelun ja luottamuksen rakentamisen.
Suorituksen johtamisessa (management) todentuvat puolestaan tavoitteiden
asettaminen, ohjaaminen ja neuvonta seka palautteiden antaminen tyosuorituk-
sista. (Manka 2006, 18.)

Toimivassa esihenkilotydssa on lasna molemminpuolista luottamusta, kunnioi-
tusta ja vastavuoroisuutta. Laadukkaasti toteutunut vastavuoroisuus esihenkilon
ja tyontekijan valilla nakyy hyvina tydsuorituksina seka hyvina tyoyhteisotai-
toina, kuten tunnollisuutena, reiluutena, epaitsekkyytena ja kohteliaisuutena.
(Manka 2012,109-110.) Johtamisen hahmottaminen esihenkildn ja tyontekijoi-
den valisessa yhteistoiminnassa tuo esille tydyhteisotaitojen merkityksen, johta-
minen on yksildlaji, ja samoin kuin luottamus, johtajuus voi syntya ainoastaan
ihmisten valille (Monkkénen & Roos 2023, 265).

Aarnikoivun (2008, 18-19) mukaan esihenkil6illa on mahdollisuus kasvattaa tyo-
yhteisdssa merkityksellisyytta avaamalla organisaation perustehtava (missio),
avaamalla organisaation tavoitetila (visio), konkretisoimalla yrityksen kilpailukei-
not, tekemalla tyontekijan tyo nakyvaksi suhteessa yrityksen perustehtavaan ja
yhteisten tavoitteiden saavuttamiseen, korostamalla asiakasnakemysta seka

kaytanndllistamalla arvot tydntekijoiden arkeen.

Nuutisen, Heikkila-Tammen, Mankan ja Bordin (2013) tutkimuksen mukaan toi-
miva lahiesihenkilotyd rakentuu esihenkild- ja tydyhteisotaidoista, kuten esihen-
kilon lasnaolosta, tyontekijan tydssaan saatuna tukena esihenkildlta ja esihenki-
I6n tydssa tyoyhteison kaytantdjen tuntemisena. Kun naiden edelld mainittujen
lisaksi tydyhteisdssa kannustetaan tyontekijoita yhteistydohon ja vastavuoroisuu-
teen, tyOyhteison sosiaalinen paaoma lisdantyy, jolloin myods tydyhteisossa
tydntekijat ottavat vastuuta esihenkildtydon onnistumisesta. Arvostava vuorovai-
kutus luo tydntekijalle kokemusta kuulluksi tulemisesta ja toimiva esihenkilotyo

nahdaan vuorovaikutteisena ja oikeudenmukaisena. (Nuutinen ym. 2013, 99.)
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Kankaanpaan, Laakson ja Vikkulan (2012) mukaan yhteisen suunnan maaritta-
minen tyOyhteisdssa on tarkea, silla voidaan varmentaa, etta kaikilla tydyhteison
jasenilla on sama kasitys kulkusuunnasta tyoyhteisossa, johon olemme me-
nossa. Suunta ja tavoitteet perustuvat organisaation visioon ja strategioihin.
(Kankaanpaa ym. 2021, 50-56.) Toimintaa tydyhteisossa ohjaavat organisaation

arvot.

Organisaatioiden rakenteiden ja toimintatapojen uudistuessa vaaditaan uuden-
laista johtajuutta. Johtajuuden tulee olla jaettua johtajuutta, ei autoritaarista. Esi-
henkilo ei yksin voi vaikuttaa johtamisen onnistumiseen, silla tydyhteiso jaseni-
neen on siina tarkeana osana. (Manka & Manka 2016, 16.) Esihenkilon ja tyon-
tekijan vuorovaikutusta voidaan arvioida tukemisella, neuvonnalla ja valtuutta-

misella. Valvonnan sijasta tyontekijoihin luotetaan (Manka & Manka 2016, 138).

Valmentavassa johtamisessa tavoitteena on olla tyontekijalle rohkaisija ja mah-
dollistaja. Esihenkilotyolla johtamisessa tavoitellaan osaamisen, tiedon, taidon,
vastuun ja vallan lisdamista tyontekijoille. (Suonsivu 2020, 20-21.) Valmenta-
vassa johtajuudessa korostuu keskinainen vuorovaikutus. Vuorovaikutus on
dialogitaitoa, johon kuuluu kyselemista, kuuntelemista, asioiden ja tilanteiden
analysoimista, havainnointitaitoa, palautetta, tavoitteista keskustelemista ja oh-
jaamista. Valmentavaan johtamiseen kuuluu valtuuttamista, empaattisuutta
seka kyvykkyytta tunnistaa alaisten ja tilanteiden tarpeita. (Suonsivu 2020, 22).
Modernissa johtajuudessa esihenkild on reilu ja oikeudenmukainen. Johtaes-
saan han toimii esimerkkina, han on luotettava ja antaa psykologista ja emotio-
naalista tukea ollen tunnealykas. Moderni johtaja huolehtii tydontekijoista, va-
kuuttaa ja innostaa asetettujen tavoitteiden saavuttamiseen ja johtaa optimismia
(Manka & Manka 2016, 141).
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4.2 Hyvat esihenkilotaidot

Hyva johtaminen ja esihenkildtyo luo perustan toimivalle tydyhteisolle. Tyonan-
taja ja esihenkild ovat vastuussa siita, etta tyoolot, tyotilat, tyovalineet, johtami-
nen, vaarojen tunnistaminen, riskien arviointi ovat tyopaikalla kunnossa. Tyoyh-
teisdssa yhteisten arvojen ja paamaarien pitaa olla kaikilla tiedossa, tydonjaon
tulee olla selkea ja osaamista tulee kehittaa koko ajan. Hyva esihenkilo antaa
oikeudenmukaista palautetta, huolehtii avoimesta viestinnasta ja tiedonkulusta
seka valvoo organisaation eettisten arvojen toteutumista. Hyvaa johtamista on
vaikutus- ja osallistumismahdollisuuksien tarjoaminen tyontekijoille, seka tyon ja

yksityiselaman tukeminen mahdollisuuksien mukaan. (Pennanen 2021, 125.)

Aarnikoivun (2008) mukaan hyvaa esihenkil6a voidaan kuvailla tasapuoliseksi,
oikeudenmukaiseksi, kuuntelevaksi, jamakaksi, lasna olevaksi, kiinnostuneeksi,
ei ota kunniaa muiden tekemisista toista itselleen, antaa palautetta, on rehelli-
nen ja luotettava (Aarnikoivu 2008, 32). Hyva esihenkilé osaa johtaa itsedan ja
yksil6ita, hanen tydyhteisdnsa saavuttaa asetetut tavoitteet henkildston voi-
dessa hyvin. Toteuttaessaan esihenkildtyota esihenkild ottaa aina huomioon ti-

lannetekijat ja alaistensa erityispiirteet (Aarnikoivu 2010, 71).

Koivumaen (2008) mukaan hyva esihenkilo luottaa alaisiinsa ja on toimissaan
reilu. Esihenkilolta odotetaan jamakkyytta ja vastuunottamista, esihenkilolta
saatu tuki luo luottamusta. (Koivumaki 2008, 246-247.) Hyvaa johtajuutta on se,
etta henkilostolla on selkea yhteinen tahtotila. Toiminnassa nakyy ja on tilaa
avoimille keskusteluille ja luoville nakemyksille, henkildston ideoita kuunnellaan
ja kehitysehdotuksia otetaan vastaan, mika lisda seka henkiléston etta esihenki-

I6iden motivaatiota ja sitoutumista tyéhon. (Suonsivu 2023, 204.)

Suonsivun (2020) mukaan pateva johtaja ja esihenkil6 on lasna oleva, mutta ei
kaverillinen, ei samastu liikaa tydyhteisdnsa henkilostdédn. Han mahdollistaa
tyétoiminnan, valmentaa, nayttda suuntaa, on asioiden ja paatdsten tulkitsijana,

organisoi, luo tydn merkitysta, edistaa motivaatiota, on toimeenpanotaidon



33

yllapitaja. Pateva johtaja on lasna oleva, antaa palautteita, seuraa sovittujen

asioiden tulosta, edistaa yhteisollisyytta, tukee seka antaa vastuuta, kantaa vas-
tuun yhteisten tavoitteiden toteuttamisesta, suunnittelusta seka tyon joustavasta
toteuttamisesta. Taman lisaksi han on tyotapojen uudistaja ja muutosten perus-

telija, organisoija, edistaja ja tulkki. (Suonsivu 2020, 17-18.)

4.3 Kehittymista edistavat esihenkilotaidot

Jotta voi onnistua ja kehittya esihenkilotyossa, taytyy olla halu johtaa ihmisia ja
taytyy osata johtaa myds itsedan (Jarvinen 2013, 15). Sydanmaanlakan (2014,
42) mukaan johtaminen on toiseen henkil66n vaikuttamista eli vaikea ja haas-
tava johtamisen perustehtava, joka johtajan pitaisi hallita. Itsensa johtaminen
tarkoittaa oman tehokkuuden, uudistumisen ja hyvinvoinnin huolenpitoa. Johta-
malla tasapainoisesti psyykkista, sosiaalista, henkista ja ammatillista kuntoa
johdat itseasi alykkaasti, kokonaisvaltaisesti itseasi kehittaen ja toteuttaen. (Sy-
danmaanlakka 2006, 27-30.)

Itsetuntemus ja oman tietoisuuden kehittaminen ovat avaimia itsensa johtami-
sessa. Johtajan on hallittava itsensa johtamisen, yksilon johtamisen lisaksi tii-
min johtaminen, jossa johtajan tehtava on luoda sellainen ymparisto, jossa kaik-
kien tiimin jasenten valilla vallitsisi hyva vuorovaikutus ja johtamisvastuuta tulisi
osata jakaa tiimin jasenten kesken. Johtamisessa todentuu hyva yhteistoiminta,
johon osallistuvat kaikki tiimin jasenet aktiivisesti. (Sydanmaanlakka 2014, 42.)
Reflektointi on uudistumiselle valttamatonta. Itsereflektointi on itsensa johta-
mista ja omien johtamistilanteiden aktiivinen reflektointi on tehokas tyévaline
johtajuuden kehittamiselle. (Sydanmaanlakka 2022, 126-127.)

Tulevaisuuden johtaminen pohjautuu sisaiselle motivaation synnyttamiselle ja
vapauden antamiselle, innovoinnille ja yhteisen innostavan merkityksen luomi-
selle ja sen eteen yhdessa tyoskentelemiselle (Rahkamo 2014,122). Ansahin,

Adelaiden ja Paariman (2023) mukaan johdon pitaisi tukea
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sairaanhoitajajohtajaa organisaatiotaitojen kehittamisessa seka yllapitamisessa
jasennellylla taydennyskoulutuksella, mentoroinnilla, valmennuksella ja dele-
goinnilla. Talla mahdollistettaisi yksikkotasolla tehokkuutta (Ansah ym. 2023, 1-
23).

Kallio, Suhonen ja Wiik (2021) ovat tutkineet johtajuuden kehittymista moniam-
matillisessa sosiaali- ja terveydenhuollon johtamiskoulutuksessa. Sen perus-
teella voidaan todeta, etta johtajuus kehittyy monipuolisesti johtamiskoulutuksen
aikana, itsejohtajuudessa ja ihmisten valisissa toiminnoissa tapahtuu kehitty-
mista. (Kallio ym. 2021, 158.) Tutkimukseen osallistuneet halusivat kehittya hy-
vaksi johtajaksi, jolla on taitoa vastata tulevaisuudessa arjen haasteisiin. Itse-
tuntemuksessa tapahtui positiivista muutosta, kun tutkittavat oivalsivat itsejohta-
juudessa johtajan oman toiminnan tarkastelun, tunnistamisen ja arvioinnin tar-
keyden. Kehittyakseen taytyisi osata tunnistaa omia tunnetiloja, kyseenalaistaa
omaa toimintaa, tunnistaa ja arvioida omia vahvuuksia ja heikkouksia. Tutkitta-
villa kehitysta tapahtui vuorovaikutustaidoissa ja he ymmarsivat verkostoitumi-
sen tarkeyden myds vertaistuen saamisen keinona. Heille tuli lisdd ymmarrysta
omasta roolista ja sen vaikutuksesta tydyhteisdssa ilmapiirin rakentajana, osaa-
minen syventyi inhimillisten voimavarojen, muutoksen ja kompleksisuuden joh-
tamisessa. (Kallio ym. 2021, 161-163.)

Tarkein tuki esihenkildlle hanen tydssaan on hanen oma esihenkilénsa, jonka
puoleen han voi tarvittaessa kaantya. Kyetakseen hoitamaan oman tyonsa hy-
vin, on esihenkildn aktiivisesti verkostoiduttava tydyhteiséssaan. (Ahola 2011,
85.) Esihenkilotydn tarkeimpia tuen lahteitad esihenkildlle itselleen ovat verkos-

toituminen ja erilaiset johtamiskurssit (Lang & Keenan 2022, 611).

Taman opinnaytetyon teoreettisessa viitekehyksessa esihenkilotaidoilla ymmar-
retdan luvun 4 kokonaisuutta. Luvussa 4 aihealue, esihenkilotaito, esitellaan ja
rajataan siten, miten kasite tassa opinnaytetydssa ymmarretaan aiempaa teo-

riaa ja tutkimustietoa hyédyntaen.
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5 Tyohyvinvointi

5.1 Tyohyvinvoinnin maarittelya

Tyohyvinvoinnissa on kyse niista arkisista asioista, milla tyé sujuu arjessa. Sii-
hen vaikuttaa jokainen tyoyhteisOssa tyoskenteleva. Hyva tyoilmapiiri nayttaytyy
tyota tehdessa tydnilona, hyvana mielena ja innostuksena. Tydyhteison myon-
teinen vuorovaikutus, vaatimusten kohtuullisuus ja selviytymiskeinojen riittavyys
vaikuttavat koettuun tyoétyytyvaisyyteen. (Paasivaara & Nikkila 2010, 8.) Tyohy-
vinvoinnin edellytyksena on sen systemaattinen johtaminen, strateginen suun-
nittelu. Se on moninaisia toimenpiteita henkiloston voimavarojen lisdamiseksi ja

siihen kuuluu tydhyvinvointitoiminnan jatkuva arviointi (Manka 2023, 114).

Jokainen voi vaikuttaa itse henkilokohtaisesti siihen, valitseeko tyonilon ja in-
nostuksen voimaannuttavan asenteen vai energian kulumisen ja uupumisen
tydelamassa (Manka 2007, 97). Mankan (2007) mukaan tydyhteison vaikuttami-
nen tyohyvinvointiin on tarkeaa, mutta merkityksellista on myds se, etta yksilo
itse voi vaikuttaa asiaan myos henkilokohtaisesti. Tyoniloa ja innostusta voi li-
sata olemalla positiivinen, uskomalla mahdollisuuksiin, olemalla innostunut ja
motivoitunut. Voimaannuttavaa asennetta saa antamalla ja pyytamalla pa-
lautetta, ottamalla toiset huomioon ja pitamalla lupauksensa. Jaksamishaasteita
itselleen voi kasata olemalla negatiivinen, valittamalla, olemalla kyyninen, anta-
malla palaute syyllistamalla ja ajattelemalla vain tydyhteisdssa itsedan. (Manka
2007, 97.)

Tydhyvinvointia mahdollistavat terveys ja fyysinen kunto, tydn hallinta, osaami-
nen ja kehittymishalu, itsetuntemus ja itseluottamus, elaman tasapaino, hyvat
tydkaverit ja keskusteleva esihenkild (Manka 2007, 97). Tydhyvinvointi ei synny
itsestaan ja sita tulee kehittda vaikuttamalla johtamiseen seka henkiloston osaa-
miseen (Manka 2006, 12).
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Hyvinvointia tulee tukea seka yksityiselamassa etta tydymparistossa, silla ter-
veys, energisyys, positiivisuus, ongelmanratkaisu- ja vuorovaikutustaidot ovat
henkilokohtaisia stressin hallintaan liittyvia voimavaroja. Elamanhallinnan tunne
suojaa negatiiviselta stressilta ja hyva tyo tukee mielenterveytta ja tyontekijan
psyykkista vointia. (Suonsivu 2021, 91.) Tyohyvinvointi on itsesta lahtevaa ja ul-
kopuolelta tyohyvinvointia voidaan mahdollistaa ja tukea. Seka tyohyvinvointi

etta tydpahoinvointi ovat samanaikaisesti lasna arjessa. (Suonsivu 2023, 159.)

Kokemus tydhyvinvoinnista on aina subjektiivista ja hyvin muuttuvaa hetkessa.
Jokainen tyoyhteisdssa kokee omalla tavalla hyvinvoinnin, terveyden ja jaksa-
misen, kukin on vastuussa omasta jaksamisesta. Toista tukemalla on kuitenkin
mahdollista luoda viihtyisampaa ilmapiiria tydyhteisdssa. Tyohyvinvointi on “ih-
minen ihmiselle” -asia ja tydyhteisossa valittaminen luo tyohyvinvointia. (Suon-
sivu 2023,160.) Positiivisuus, onnellisuus, tyon ilon ja mielihyvan kokemukset ja
energisyys voivat tarttua tyoyhteisdssa itsesta toiseen (Suonsivu 2023, 146).
Haggman-Laitilan (2013) mukaan hoitotydntekijoiden tyohyvinvointia maarittele-
vat tydssa onnistumisen kokemukset yksilon itsensa tarkeana pitamassa
tydssa. Tyohyvinvointisuuteen vaikuttavat kokemus hyvan tuottamisesta poti-
laille, koettu yhteisollisyys ja tuen saaminen tydossa. Tyohyvinvointia yllapitaa ja

tukee myos tydn ulkopuolinen elama. (Haggman-Laitila 2013, 309.)

5.2 Tyohyvinvointia edistavat tekijat

Tyon hallinta edistaa tydhyvinvointia. Omat vahvuudet tunteva tydntekija uskoo
itseensa ja kayttaa vahvuuksiaan tydssaan. Tyon hallinta on tydntekijan mah-
dollisuutta vaikuttaa tydhon ja tydn tekemiseen liittyviin olosuhteisiin ja sisaltoi-
hin. Hyvin tyonsa hallitseva tyontekija mahdollistaa tiimityoskentelya ja hyvan
ilmapiirin muodostumista tyoyhteisdssa. (Suonsivu 2023, 155-156.)

Koiviston, Multisillan ja Haaviston (2021) mukaan sairaanhoitajien tyéhyvinvoin-

tia voitaisi edistaa vaikuttamalla hanen sisaiseen tydomotivaatioonsa.
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Tutkimuksesta esiin tulleita vaikuttamisen keinoja sisaiseen motivaatioon ovat

vaikuttamismahdollisuus omassa tyossa, tyon hallinnan tunne, merkitykselliset

tyotehtavat, minapystyvyydentunne ja palaute, mahdollisuus hyvan tekemiseen
muille inmisille, yhteisollisyys ja hoitotyon sosiaalinen arvostus yhteiskunnassa.
My®és johdon tuki, arvostus ja palautteen saaminen ovat tarkeita sairaanhoitajan
sisdisen tydmotivaation kannalta. (Koivisto ym. 2021, 102-103.) Tutkimuksessa
suositeltiin tyoyhteisadille tyontekijan arvostamisen nakyvaksi tekemista seka pa-

lautekaytanteita paivittaisen palautteen antamiselle (Koivisto ym. 2021, 103).

TyOnantajan keinoina tyohyvinvoinnin lisaamiseksi Mankan ja Mankan (2023,
71) mukaan ovat strategiseen tyohyvinvointiin panostaminen, hyva osallistava
johtaminen, tyontekijoiden osallistumis- ja vaikutusmahdollisuudet, osaamisen
kehittdaminen ja kyvykkyyksien johtaminen, urasuunnittelu, tydelaman joustot
seka tyoterveysyhteistyd, varhainen tuki, tydon mukautukset seka tydhon paluun
tuki. Hakasen (2004) mukaan tyontekijan yksityiselama vaikuttaa vahemman
hanen tyohyvinvointiinsa, jos tyopaikalla huolehditaan tyoolojen ja tyon jarjeste-
lyjen kelvollisuudesta seka valtetdan kohtuuttomia vaatimuksia ja odotuksia.
TyOssa pitaa sallia joustot ja tilapaiset muutokset tyojarjestelyissa ja aikataulu-

tuksissa, silloin, kun tyon luonne sen mahdollistaa. (Hakanen 2004,133-144.)

Tyontekijan keinoina lisata tydhyvinvointia ovat yksilon vastuu omasta hyvin-
voinnista, itsensa ja oman tyohyvinvoinnin johtaminen, osaamisen ajantasai-
suus ja jatkuva kehittaminen, mydnteinen asenne, sopeutuminen muutoksiin,
elamantapatekijat, tyon ja vapaa-ajan arvottaminen, ymmarrys siita, mihin voi
vaikuttaa, tydyhteisotaitoisuus ja muiden tukeminen. (Manka & Manka 2023,

71))

Paatalon ja Kaupin (2016) mukaan tyéhyvinvointia lisdd mahdollisuus vaikuttaa
omaan tyonkuvaan ja tyonhallinnan kokemukset. Tyohyvinvointiin vaikuttavia te-
kijoita ovat tydon palkitsevuus, arvostus ja etenemismahdollisuudet. Kollegoilta
saatu tuki ja kannustus, koulutusmahdollisuudet sekd ammatilliset saavutukset

uralla lisdavat tyohyvinvointia. Tyohyvinvointia edistavia tekijoita ovat suhteet
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tydkavereihin ja potilaisiin, kokemus ja taidot, tydolosuhteet ja henkildkohtaiset
ominaisuudet. (Paatalo & Kauppi 2016, 35.)

Tsain ja Changin (2022) tutkimuksen mukaan tyoyhteisétaidot lisdavat tyohyvin-
vointia. Suurempi tyohyvinvointisuus parantaa myds tyoyhteisotaitoja. Sairaan-
hoitajien tyokyky, vuoroty0 ja kognitiiviset taidot vaikuttivat henkilon tyotyytyvai-
syyteen. Tassa tutkimuksessa todettiin tyopaikkakiusaamisen kokemuksen kor-
reloivan tyotyytyvaisyyden kanssa. Hoitotyon johtajien tulee puuttua ja ennalta-
ehkaista tyopaikkakiusaamista tyotyytyvaisyyden lisdamiseksi. Vain siten sai-
raanhoitajat ovat kykenevia kayttamaan alais- tai tydyhteisotaitojaan osaami-
sensa soveltamisessa seka hoitotydn roolin laajentamisessa. (Tsai & Chang
2022, 1099-1108.)

Zamirin, Heidarin, Askarin ja Makvandin (2020) mukaan tyostressilla on negatii-
visia vaikutuksia liittyen motivaatioon seka sosiaalisiin tekijoihin. Heidan tutki-
mustyonsa selvitteli organisaatioalyn, tyoyhteisotaitojen ja tyontekijoiden koulu-
tuksen vaikutusta organisaation tuottavuuden ja sosiaalistumisen edistamiseen
tydstressia potevien tyontekijdiden keskuudessa. Organisaation alykkyys, tyo-
yhteisotaidot, koulutus olivat tehokkaita edistamistekijoita organisaation tuotta-
vuuden ja sosiaalistumisen lisaamisessa tyostressia potevien tyontekijoiden
keskuudessa. Naita keinoja kayttamalla tyoyhteisdssa luotiin tyontekijalle si-
saista motivaatiota, valmistelemalla tydymparistda tarjoten tarvittava konteksti.
Taman seurauksena valittyi suurempaa itsetehokkuutta ja kyvykkyyden tunnetta
tydntekijalle. (Zamiri ym. 2020, 58-68.)

Hult, Saaranen ja Lindstrom (2023) ovat tutkineet tutkimuksessaan kutsumus-
tyota hoitotyontekijoiden kayttamana resurssina tydssaan. Kutsumustyota te-
keva koki kutsumuksensa edistavana voimavara omassa terveydessa ja tyohy-
vinvoinnissa. Kutsumustyo tuo tyolle merkityksellisyytta ja johtaa parempaan
hyvinvointiin (Hult ym. 2023, 728-729).
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Suonsivun (2023) mukaan tydhyvinvointia edistavia tekijoita ovat henkiloston
jaksaminen, henkildston vastuullisuus, tydyhteison ja organisaation toiminnan
sujuminen seka organisaation toimivat kaytannot. Henkiloston tyon mahdollista-
misen toimet ovat resurssointia, tukitoimia ja oikeanlaisia tyovaatimuksia suh-
teessa yksilon osaamiseen. Henkiloston vastuullisuus nakyy tyontekijan
omassa ammatillisuudessa, osaamisessa, terveydessa ja asenteessa. Tyoyh-
teison ja organisaation toiminnan sujuvuudessa korostuu muutosten hallinta-
kyky, johtamisen ja lahiesihenkilotyon luottamus seka yhtenaiset tavoitteet toi-
minnassa. (Suonsivu 2023, 123.) Tyohyvinvointia lisdavia tekijoita tyoyhtei-
sOissa ovat selkea toiminnan perustan lujittaminen, johtaminen tukitoimineen,
yhteistyOsuhteet, avoimuus luottamus ja kuulluksi tuleminen seka tyon autono-
misuus (Suonsivu 2023, 154.)

Lahiesihenkildiden mukaan tydhyvinvointia tydyhteisdssa lisaa se, etta jokainen
tyontekija ottaa ja kantaa vastuun omasta tyostaan, omasta ammatillisuudes-
saan ja tyohyvinvoinnistaan. Taman lisaksi lahiesihenkilot korostavat avoimen
keskustelun merkityksesta tydyhteisdssa ja sita, etta jokainen on vastuussa me-
hengen luomisesta ja mukavasta ilmapiirista tyoyhteisdssa. Lahiesihenkilot
odottivat tyontekijoiltaan toistensa kannustamista kateuden asemasta ja panos-
tamista yhteistyohon, jossa onnistumisista voisi onnitella, yhdessa iloitsemista,

tukemista, ohjausta ja opastusta. (Suonsivu 2023, 150.)

Tyohyvinvointi on oleellinen osa johtamista ja esihenkiloty6ta. Tyohyvinvointia
lisataan tyotoiminnan hyvalla organisoinnilla, tydntekijoiden voimavaroilla, ky-
vykkyyden taysimaaraisella kaytolla, kiinnostuksen optimoinnilla, ohjauksella oi-
keaan kohteeseen, organisaation muutosten kokonaisuuden hahmottamisella,
johtamisella seka henkildston tukemisella. (Suonsivu 2023, 203.) Positiivista hy-
vinvointia lisdavat organisaation tydilmapiiri, luottamukselliset suhteet, lasna
oleva johtajuus, eettinen johtamistapa ja valmentava johtaminen (Suonsivu
2023, 204).
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Kehityskeskustelu toimii yhtena apuvalineena tyontekijan tydhyvinvoinnin edel-
lytyksista huolehtimisessa. Kehityskeskustelun tarkoituksena on paivittaa tyon-
tekijan tietoutta. Keskustelussa kaydaan lapi tyon merkitys, maaratyt tyotehta-
vat, asetetut tavoitteet arvioiden, miten tyontekeminen on sujunut ja mita ha-
neltd odotetaan. Keskustelussa esihenkild saa tietaa, kuinka tyontekija viihtyy ja
jaksaa tydssaan, mita han odottaa ja mita toivoo tulevaisuudelta tai onko ha-
nella kehitysehdotuksia tyon, tydyhteison ja yhteisten toimintakaytanteiden ke-
hittdmisen suhteen. (Ahola 2011, 83.)

5.3 Tyodhyvinvointia vahentavat tekijat

Lahiesihenkildiden mukaan tyohyvinvointi vahenee, mikali tydssa koetaan epa-
luottamusta, jos tydssa on pulaa resursseista, tyo kuormittaa tai tydssa on pal-
jon hallitsemattomia muutoksia seurauksineen. Tyohyvinvointia vahentavat
useat toiden ja seurantojen maarat, epaaito ja perustyosta loitontunut johtami-
nen, poukkoileva paatdksenteko seka esihenkildn tuen puute. (Suonsivu 2023,
123-124, 155.)

Helanderin, Roosin ja Suomisen (2019) mukaan huono palkka, kohtuuton tyo,
puutteellinen perusta omalle tydlle hoitoalalla, riski omalle jaksamattomuudelle
ja huonot tydskentelyolosuhteet ovat syita, jotka voivat aiheuttaa halukkuutta
hakeutua toiselle alalle t6ihin (Helander ym. 2019, 181). Tyytymattomyytta ai-
heutti palkkaus. Tyosta maksettava palkka ei vastannut tyon vastuun kanta-
mista ja etuudet ovat olemattomia. Tyo oli kuormittavaa seka fyysisesti etta
psyykkisesti, vastuu kova toisen ihmisen hengesta ja terveydesta. Hoitotydssa
altistuu helposti potilaiden haukkumiselle. Arvostuksen puutetta esiintyi myos
kollegoiden, laakareiden ja muiden terveydenhuollon ammattiryhmien seka yh-
teiskunnan taholta. Kokemus heikkotasoisesta, epatyydyttavasta johtamisesta,
vuorotydsta, tydyhteiséssa paremmuudesta kilpaileminen, yhteen hiileen puhal-
tamattomuus tai kollegiaalisuuden puute altistavat tyotyytymattomyydelle. (He-

lander ym. 2019, 184). Tarjoamalla hyvat olosuhteet tyon toteuttamiselle,
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voimavaroja lisaavan tyoilmapiiriin, huolehtimalla asiallisesta kayttaytymisesta
eri ammattiryhmien kesken, riittavalla henkilostomitoituksella ja tyoturvallisuu-
desta huolehtimalla edistetaan tyohyvinvointia ja vahennetaan tyytymattomyytta
alalla (Helander ym. 2019, 189).

Tyontekijoiden mielesta tydhyvinvointisuutta vahentavat tyoyhteiséssa vastuut-
tomuus, “mennaan sielta, missa aita on matalin”, aikuisuuden puute, joka esiin-
tyy tyOyhteisdssa jopa kiukutteluna muille. Tyohyvinvointia vahentaa tyoyhtei-
sOssa tunteiden ja téiden hallitsemattomuus, ammatillisuuden ja osaamisen
vaje, tyon ylikuormitustekijat, kiire, piittaamattomuus tyokavereiden mielipiteista
ja tunteista, liiallinen yksilollisyys yhteistyon ja solidaarisuuden sijaan, jaksami-
sen edistamisen keinojen kayttamattomyys, tehtavankuvien epaselvyydet, tyon
huono organisointi, osaamisvaje ja toisten tydon arvostamisen puute. (Suonsivu
2023, 129.)

Liialliset tyon vaatimukset, liilan suuri tydomaara, rooliristiriidat, vahaiset vaikutta-
mismahdollisuudet, vahainen sosiaalinen tuki seka koettu epaoikeudenmukai-
suus ja epavarmuus altistavat tyduupumuksen kehittymiselle (Suonsivu 2021,
90). Toisaalta tydpaikan toimivat ihmissuhteet, hyva ilmapiiri ja Iahiesihenkildlta
seka tyOkavereilta saatu tuki voivat kannatella tyontekijaa silloinkin, kun hanella

on haasteita terveytensa kanssa (Suonsivu 2021, 91).

Taman opinnaytetydn teoreettisessa viitekehyksessa tydhyvinvointi ymmarre-
taan luvun 5 kokonaisuutena. Luvussa 5 aihealue, tydhyvinvointi, esitellaan ja
rajataan siten, miten kasite tassa opinnaytetydossa ymmarretaan aiempaa teo-

riaa ja tutkimustietoa hyédyntaen.
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6 Opinnaytetyon tarkoitus, tavoite ja tutkimustehtavat

Tama opinnaytety6 on tutkimuksellinen kehittamistyo, jonka tarkoituksena on
kehittad kohdeorganisaation tyontekijoiden tyoyhteisotaitoja. Opinnaytetyon tut-
kimuksellisessa osuudessa tavoitteena on selvittaa kyselytutkimuksen avulla

tyontekijoiden kokemuksia tai kasityksia tyoyhteisotaidoista.

Tutkimustehtavat:

1. Mita tyontekija kasittaa tydyhteisotaidolla?
2. Millaisia kokemuksia tai kasityksia tyontekijalla on omista tydyhteisotai-
doista?

3. Miten tydyhteisotaitoja voisi tydpaikalla kehittaa?

Kyselytutkimuksen tuloksista todentuvat kehittamisen kohteet ja opinnaytetyon
toiminnallisessa osuudessa kehittamistehtava toteutuu tyopajapaivassa oppi-
miskahvila-menetelmalla. Taman toiminnallisen osuuden tehtavana on tuottaa

yhteisesta kehittamisesta tuotoksena huoneentaulut tyoyhteisolle.

7 Opinnaytetyon menetelmalliset valinnat

7.1 Kehittamistyon toimintaymparisto

Opinnaytetyon toimeksiantajana on Pihlajalinna Laakarikeskukset Oy. Pihlaja-
linna on yksi johtavista yksityisista terveys- ja hyvinvointipalveluiden tuottajista
Suomessa. Konsernissa on laakarin vastaanottopalvelut, erikoissairaanhoidon,
tyoterveyden palveluita seka asumis- ja hyvinvointipalveluita. Asiakkaita ovat
yksityishenkildt, yritykset, vakuutusyhtiot seka hyvinvointialueet, joita palvellaan

lahi-, eta- ja digipalveluvalikoimalla. (Pihlajalinna 2023, 3.)
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Pihlajalinnan missiona on auttaa suomalaisia elamaan parempaa elamaa ja sen
visio on tuoda hyvinvointi jokaisen lahelle. Arvot ovat eettisyys, ennakkoluulotto-
muus ja energisyys. Strategisina tavoitteina on olla houkuttelevin ja monipuoli-
sin palveluvalikoimaltaan, kuluttajan ja ammattilaisen ykkosvalinta seka toi-

mialan sujuvimmat palvelut. (Pihlajalinna 2023, 8.)

Asiakaspalautetta kerataan systemaattisesti ja kasittely mahdollistaa palvelun,
prosessien ja toimintamallien kehittamisen asiakasnakokulmasta. Pihlajalinnan
henkilokunnalta kerataan palautetta asiakastilanteista Pihlajalinnan palautepro-
sessien mukaan. (Pihlajalinna 2023, 30.) Pihlajalinnalla on oma henkilostoky-
sely Pihliksen Pulssi, joka toimii tarkeana tyokaluna tydyhteison tilan ja toiminta-
tapojen arvioinnissa, seurannassa ja kehittamisessa. Henkilostokyselyssa mita-
taan koettua tyokykyisyytta, esihenkilotyota, vaikutusmahdollisuuksia, yhteen-
kuuluvuutta ja osaamista. Se on tydkalu henkiloston ja esihenkildiden valisessa

vuoropuhelussa. (Pihlajalinna 2023, 32.)

Opinnaytetyon toteutukseen osallistuvat Torikatu 25:n Pihlajalinna iten vakitui-
sessa tyosuhteessa olevat tyontekijat. Toimintaymparistona opinnaytetydssa on
Pihlajalinna iten Joensuun sairaala, laakarikeskus ja laboratorio. Sairaalatoi-
minta sisaltaa leikkaussalit, heraamon ja valinehuollon toiminnot. Laakarikes-

kuksessa on vastaanottotoiminta, laboratorio ja fysioterapeuttien palvelut.

Sairaalassa on tehtava kuvaukset anestesia-, instrumentoivalle-, heraamadsai-

raanhoitajalle, hoidonvaraajalle ja valinehuoltajalle. Sairaalan tehtava kuvat ovat
tyoyhteisdssa moninaiset, osa sairaanhoitajista hallitsee yhden, osa useamman
tehtava kuvan. Laakarikeskuksen puolella tehtava kuvaus maarittyy tehtava ku-

van ja osin tydvuoron mukaan.

TyoOntekijoita on Joensuussa sairaalassa 9 ja ladkarikeskuksen puolella tyonte-
kijoita on 17. Vakituisissa tyosuhteissa olevien tyontekijoiden lisaksi tydyhtei-
s0ssa on tarvittaessa toihin tyokeikalle kutsuttavia keikkatyontekijoita. Keikka-

tyontekijoiden, samoin kuten ammatinharjoittajien, osallisuus on rajattu pois
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tasta opinnaytetyohon osallistuvasta joukosta. Kaikki opinnaytetyon kriteerit
tayttavat tyontekijat kutsutaan sahkopostitse mukaan kehittamaan toimintaa.
Itse en opinnaytetyon tekijana osallistu kyselytutkimuksen vastaamiseen tai
osallistu tyopajapaivaan, muuten kuin opinnaytetyon tekijan, tutkijan, rynmanve-

tajan roolista.

Tassa opinnaytetydssa kehittamisymparisto avataan auki taman kehittamistyon
toimintaympariston luvun alle. Muulloin opinnaytetyossa kaytetaan koko opin-
naytetyon yhteydessa tasta kehittdmistydn toimintaymparistosta nimitysta koh-

deorganisaatio ja kohdeorganisaation tyontekijat.

7.2 Tutkimuksellinen kehittamistyo

Toikon ja Rantasen (2009) mukaan tutkimuksellinen kehittaminen on kehitta-
mista aidossa kaytannon toimintaymparistossa. Toiminnassa hydodynnetaan tut-
kimuksellisia periaatteita ja tavoitteena on muutos seka perustellun tiedon tuot-
taminen kysymysten noustessa kaytannon toiminnasta seka rakenteista.
(Toikko & Rantanen 2009, 21-23.) Tutkimuksellista kehittamista ohjaa kaytan-
ndn tavoite (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2021, 20-21). Kehittamistyossa tutki-
muksellisuus todentuu siten, etta kehittdminen etenee jarjestelmallisesti, ana-
lyyttisesti ja aktiivisesti. Omien ratkaisujen ja tuotetun tiedon tulee rakentua jo
olemassa olevaan tietoon ja kehittamistydssa teoria tulee siirtda kaytantoon.
Kehittamistyota voidaan kuvata muutostyon prosessina, johon kuuluu suunnit-

telu-, toteutus- ja arviointivaihe. (Ojasalo ym. 2021, 20-23.)

Tiedonhaku alkaa perehtymalla tutkittavaan ilmiéon ja siihen, mita aikaisempaa
kirjoitettua tietoa ilmidsta on (Kananen 2012, 47). Aihealueessa tukeudutaan
teoriaan (Ojasalo ym. 2021, 20-21) ja tekijan oma tutkimus on asemoitava aikai-
sempaan jo olemassa olevaan tietoon (Kananen 2017, 17). Tama edellyttaa ai-
healueen tdmanhetkiseen tietoon perehtymista, mita teoriaa, malleja tai aikai-

sempia tutkimuksia aiheesta on olemassa (Kananen 2017, 17).
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Kehittamistyo on jarjestelmallistd, valinnat tulee olla perustelu ja dokumentoitu
(Ojasalo ym. 2021, 22). Kehittdamiskohteen taustaa tutkittaessa lahdevalin-
noissa vaaditaan tekijalta kriittisyytta lukemaansa aineistoa kohtaan, kykya
tehda valintaa seka kykya yhdistella asioita (Ojasalo ym. 2021, 31-32). Kehitta-
misen tueksi on kerattava teoriatietoutta systemaattisella tiedonhaulla (Ojasalo
ym. 2021, 20-21). Systemaattinen tiedonhaku on suunniteltua tiedonhakua,
jossa dokumentoiden todennetaan, kuinka tiedonhaku on toteutettu ja kerrotaan
milla kriteereilla kaytettavaksi valitut lahdemateriaalit on valittu (Karelia ammatti-
korkeakoulu 2023a).

Tutkimuksellista kehittamistyota voidaan selkeyttaa tutkimuksellisen kehittamis-
tydn prosessin avulla (kuvio 1). Prosessi auttaa hahmottamaan kokonaisuuden
ja tukee jarjestelmallisyydessa. Huomioimalla eri vaiheet helpotetaan prosessin
etenemista seuraavaan vaiheeseen. Prosessissa tapahtuu palaamista taakse-

pain ja etenemista eteenpain eri vaiheiden valilla. (Ojasalo ym. 2021, 22.)
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1.Kehittamiskohteen

6.Kehittdmisprosessin ja tunnistaminen ja
lopputulosten arviointi alustavien tavoitteiden

maarittdminen

5.Kehittdmishankkeen 2.Kehittamiskohteeseen
toteuttaminen ja perehtyminen teoriassa ja
julkistaminen eri kaytannossa
muodoissa

5 o o
4 Tietoperustan laatiminen 3.Kehittamistehtavan

= ; q maarittdminen ja
seka lahestymistavan ja J

g . kehittamiskohteen
menetelmien suunnittelu

rajaaminen

Kuvio 1. Tutkimuksellisen kehittdmistydn prosessi (mukaillen Ojasalo ym. 2021,
24).

Taman opinnaytetyon toteutus on tutkimuksellinen kehittamistyo. Tutkimukselli-
nen kehittaminen toteutuu aidossa kaytannon toimintaymparistossa, tyopaikal-

lani. Tavoitteena on saavuttaa muutosta tyoyhteison tyoyhteisotaidoissa. Kehit-
tamistydssa hyddynnan Ojasalon ym. (2021, 24) tutkimuksellista kehittamistyon

prosessia.

7.3 Tutkimuksellisen kehittamistyon lahestymistapa

Juutin ja Puusan (2020) mukaan toimintatutkimuksessa kytkeytyy uuden oppi-

minen ja oivaltaminen seka siihen johtavan ymmartavan prosessin tarkkailu.



47

Tama johtaa kaytanndssa muutokseen ja toimintatutkimuksen kohteena ole-
vaan haasteeseen kytkeytyvassa teoreettisessa ymmarryksessa tapahtuu kas-
vamista. (Juuti & Puusa 2020, 267.) Juutin ja Puusan (2020, 281) mukaan on-

nistuessaan toimintatutkimus luo dialogista siltaa kaytannon ja teorian valille.

Toimintatutkimuksen keskeisena elementtind on oppiminen tai muutos ja se voi
kohdentua esimerkiksi organisaation toimintatapoihin, vallitseviin asenteisiin tai
tapaan johtaa. Oppiminen todentuu yhdessa oppimisena ja uuden tiedon raken-
tamiseen osallistuvat kaikki toimijat. Toimintatutkimuksessa olennaista on tie-
don keraaminen ja analysointi tieteen menettelytapoja hyddyntaen. (Juuti &
Puusa 2020, 268.) Toimintatutkimus on osallistavaa tutkimusta, jossa ratkais-
taan yhdessa kaytannon haaste ja saadaan aikaiseksi muutosta (Kananen
2017,49; Ojasalo ym. 2021, 58). Osallistavia menetelmia kayttaen paastaan
kohdeorganisaatiossa tyontekijoiden hiljaiseen tietoon, ammattitaitoon ja koke-
mukseen (Ojasalo ym. 2021, 61). Toimintatutkimuksessa kaytanndssa toimivat
ihmiset ovat aktiivisia osallistujia ja mukana tutkimuksessa ja kehittamisessa.
Yhteisdssa toimintaa ja tyota analysoidaan, kehitetaan eri mahdollisuuksia toi-
minnassa havaittujen haasteiden ratkaisemiseksi ja tavoitteiden saavutta-
miseksi. (Ojasalo ym. 2021, 58.)

Tutkimuksellisen kehittamistyon lahestymistapana opinnaytetydssa on toiminta-
tutkimus. Ojasalon ym. (2021, 36-37) mukaan toimintatutkimuksessa on lasna
samanaikaisesti seka tutkitun tiedon tuottaminen ja kaytannon muutoksen ai-
kaansaaminen, mika lahestymistapana palvelee tata opinnaytetyota sen lisaksi,
etta toimintatutkimuksessa organisaatiossa toimivat tyontekijat ovat aktiivisia

osallistujia kehittamistydssa.

Toimintatutkimuksella tavoitellaan muutosta ja muutos olisi kyettava naytta-
maan. Tassa opinnaytetydossa muutos dokumentoituu ja toteutuu ennen ja jal-
keen -mittauksella opinnaytetyon tutkimuksellisessa kehittamistyon prosessissa.

Lahtotilanteen mittaus todentuu kyselytutkimuksessa ja jalkimmainen mittaus
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todentuu kehittdmistydn palautekyselyssa, jossa osallistujia pyydetaan arvioi-

maan mahdollisesta toteutuneesta muutoksesta.

7.4 Aineiston keruu

Tutkimuksellinen aineistonkeruumenetelma tapahtuu laadullisen tutkimusmene-
telman keinoja hyddyntaen (Kananen 2017, 23). Laadullisen tutkimuksen analy-
soinnissa yhdentyy analyysi ja synteesi. Keratty aineisto pilkotaan ensin osiin
valitun menetelman mukaan ja sen jalkeen tutkija tekee uudelleen kootusta ai-
neistosta johtopaatokset, joita han esittaa raportissa tutkimuksensa loppuluke-
mina, jolloin tassa on tieteellinen pohja. Tutkimuskohtaista on, millaiseksi koko-

naisuus muodostuu. (Puusa 2020, 146.)

Opinnaytetydssa olen hyédyntanyt laadullisen tutkimuksen menetelmaa aineis-
toa hankittaessa ja keratessa. Opinnaytetydssa pyrkimyksenani on kuvata jotain
iimiota tai tapahtumaa, siksi valintana tama menetelma. Tuomen ja Sarajarven
(2018) mukaan laadullisen tutkimuksen yhtena aineiston keruumenetelmana
voidaan kayttaa kyselya, jossa kysytaan tutkimuksen tarkoituksen ja ongelman-

asettelun kannalta merkityksellisia asioita (Tuomi & Sarajarvi 2018, 83.)

Kehittamistyota tukevana tutkimuksellisena menetelmana kaytan kyselya. Kyse-
lyssa on vain avoimia kysymyksia ja se toteutuu sahkdisen kyselytutkimuksen
avulla. Ojasalon ym. (2021, 40) mukaan kyselytutkimus on sopiva tilanteissa,
jossa tutkittava aihe tunnetaan, mutta halutaan varmentaa viela sen paikkansa
pitavyytta. Tama tukee menetelman valintaani, silld aihealue on tunnistettu ke-

hittdmisen kohteeksi ja varmennus sen paikkansa pitavyydesta tulee saada.

Kyselytutkimuksessa tutkija keraa aineistonsa esittden vastaajille kysymyksia
kyselylomakkeen valityksella ja mittaaminen tapahtuu kyselylomakkeella (Veh-
kalahti 2014, 11). Sepposen (2023, 79) mukaan kysymyksia suunniteltaessa on

pohdittava, mita halutaan tietaa ja vain tutkimuksen kannalta tarpeelliset
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kysymykset on kysyttava. Kyselytutkimuksessa kyselylomake on suunniteltava
huolella, koska kysymykset luovat perustan tutkimuksen onnistumiselle. Kysy-
mysten tulee olla yksiselitteisia ja ne eivat saa johdatella vastaajaa. Kyselytutki-
muksen kysymykset tulee tehda tutkimuksen tavoitteiden ja tutkimusongelman
mukaisesti (Valli 2018, 93). Mita enemman on kaytettavissa aiempaa tutkimus-
alan teoriaa, sitd selkeammin saadaan johdettua suoraan teoriasta maaritel-
lyista kasitteista eri ulottuvuuksia (Vehkalahti 2014, 20).

Ojasalon ym. (2021) mukaan kyselytutkimuksen suunnitteluvaiheessa on tiedet-
tava, mita tietoa tarvitaan ja sen tulee perustua olemassa olevaan tietoperus-
taan. Myos kyselytutkimuksen analysointi on suunniteltava ennen varsinaista
kyselyn toteuttamista (Ojasalo ym. 2021, 40). Kyselytutkimuksen suunnitteluvai-
heessa teoreettinen viitekehys, tutkimuksen tarkoitus, tavoite ja tutkimustehta-
vat ohjasivat minua kysymyksien muodostamisessa. Kyselytutkimuksen kysy-
mykset halusin toteuttaa avoimina kysymyksina, koska tavoitteena oli saada
mahdollisimman kuvailevia ja yksityiskohtaisia vastaajien omaan kokemukseen
ja tuntemukseen perustuvia vastauksia tamanhetkisesta tilanteesta ja kehittami-
sen tarpeesta. Vallin (2018) mukaan avoimissa kysymyksissa hyvana puolena
on, etta vastausten joukosta voi tulla esiin hyvia ideoita ja vastaajan mielipide
todentuu perusteellisesti. Avointen kysymysten heikkoutena se, etta niihin ei
vastata ja vastaukset voivat olla lilan epatarkkoja tai ylimalkaisia. (Valli 2018,
114.)

Kyselytutkimuksen tarkoituksena oli selvittaa ja varmentaa, mita tyontekija kasit-
taa tyoyhteisotaidoilla, millaisia kokemuksia tai kasityksia tyontekijalla on omista
tydyhteisotaidoista ja miten tydyhteisotaitoja voisi tydpaikalla kehittaa. Kysely-
tutkimuksen kahdella ensimmaisella avoimella kysymyksella, mita tyoyhteisotai-
dot ovat ja mihin tydyhteisdtaitoja tarvitaan, saan tulokset opinnaytetyon ensim-
maiseen tutkimustehtavaan, mita tyontekija kasittaa tyoyhteisotaidolla. Avoimilla
kysymyksilla, miten kuvailisit omaa toimijuuttasi tydyhteisdssa sen jasenena,
millaisia vaikutuksia toimijuudellasi on tydyhteisdssa ja kuinka voit vaikuttaa

omalla osallistumisella hyvaan johtamiseen tyoyhteisossa, saan tulokset
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opinnaytetyon toiseen tutkimustehtavaan, millaisia kokemuksia tai kasityksia
tyontekijalla on omista tyoyhteisotaidoista. Kyselytutkimuksen kahdella viimei-
sella avoimella kysymyksella, mita kehitettavaa tunnistat omissa tyoyhteisotai-
doissa ja mita kehitettavaa tunnistat tyoyhteisosi tyoyhteisotaidoissa, saan tu-
lokset opinnaytetydn kolmanteen tutkimustehtavaan, miten tyoyhteisotaitoja
voisi tyOpaikalla kehittaa. Kyselytutkimuksen kysymykset liitteessa 1. Kyselytut-
kimus on lahtoarvio aihealueesta. Kyselytutkimuksella saadaan sisallonanalyy-

sin avulla tulokset vastaajilta tutkimustehtaviin.

Opinnaytetyon tutkimuksellisessa osuudessa aineiston keruussa hydédynnan
sahkoista kyselya, Webropol Survey & Reporting, jota pidetaan luotettavana ky-
sely-, raportointi- ja analyysitydkaluna. Sahkdinen kysely mahdollistaa yksil6i-
den anonymiteetin ja antaa mahdollisuuden vastata totuudenmukaisesti.
Webropol-kyselylla keratty tieto on tallennettuna asiakkaan, tdssa tapauksessa
minun, tekijanomistuksessa ja palveluun keratty tieto sailyy oletusarvoisesti yh-
den kuukauden Webropol -palvelimella siita hetkesta, kun asiakas poistaa sielta
tiedon itse. Kaikki asiakkaan tiedot palvelin poistaa yhden kuukauden kuluttua
asiakkaan palvelusopimuksen paattymisesta. (Webropol 2023, 5.) Huolehdin
palvelusopimuksen paattymisen Webropol -palvelimeen, kun toiminto kay ajan-
kohtaiseksi. Tama tieto on ilmoitettu kyselytutkimukseen osallistuville tietona

sahkoisen kyselytutkimuksen saatekirjeessa (liite 2).

Ennen kyselytutkimuksen toteutusta kyselytutkimuksen kysymyksien valintaa
arvioitiin yhdessa seka opinnaytetyon ohjaajan ja etta toimeksiantajan kanssa.
Kyselytutkimukseen valikoitui useammasta avoimesta kysymyksesta seitseman
keskeisinta avointa kysymysta (liite 1). Vehkalahden (2014, 48) mukaan kysely-
tutkimusta on testattava etukateen ennen varsinaista tiedonkeruuta, silla talldin
olisi mahdollista saada tietaa ennen varsinaista kyselya, onko kysymykset ja
ohjeistukset ymmarretty oikein. Opinnaytetyon kyselytutkimus esitestattiin kah-
della henkildlla. Heidan palautteensa kyselytutkimuksesta vahvisti kyselytutki-

muksen eteenpain viemisen osallistujille, silla esitestaajien mielesta kysymysten
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maara oli sopiva, kyselytutkimus oli ymmarrettava ja ydinkohdat tulivat kysy-

myksista esille.

Kyselytutkimus tarvitsee saatekirjelman, joka toimii kutsukirjeena tutkimukseen
osallistumiselle. Saatekirje on kyselytutkimuksen julkisivu, joka kertoo vastaa-
jalle tutkimuksen perustiedot, mista tutkimuksessa on kysymys, kuka tutkimusta
tekee, miten vastaajat on valittu ja mihin tutkimustuloksia tullaan kayttamaan
(Vehkalahti 2014, 47; Vilkka 2021, 190). Vilkan (2021) mukaan saatekirjeesta
tulisi ilmeta viela edellda mainittujen lisaksi kuka tai ketka ovat tutkimuksen ra-
hoittajia, milloin tutkimus valmistuu, missa valmiiseen tutkimukseen voi pereh-
tya, mika taho sailyttaa lomakkeet, vai havitetaanko tutkimusaineisto aineiston
kasittelyn jalkeen. Saatekirjeessa olisi hyva ilmeta miksi kyselyyn vastaaminen
on tarkeaa ja ilmoittaa palautusohje, mihin paivamaaraan mennessa kyselyyn
voi vastata, miten tai minne kyselylomake palautetaan. Saatekirjeessa tulee
mainita tutkimuksesta vastaavan organisaation ja lisatietoja antavan henkilon
yhteystiedot. (Vilkka 2021, 190.)

Kyselytutkimuksen saatekirjeessa olen hyddyntanyt edella mainittuja keinoja
(liite 2). Jokainen osallistuja sai omaan tydsahkopostiin saatekirjeen, jossa oli
linkki kyselytutkimukseen Webropol-kyselyjarjestelmassa. Tavoitteena oli, etta
vastaaminen olisi osallistujalle mahdollisimman helppoa. Kyselytutkimukseen
vastaamiseen mahdollistettiin tydnantajalta aika. Kyselytutkimukseen osallistu-
jat saivat kyselytutkimukseen liittyen muistutussahkopostin viikon kuluttua en-
simmaisesta sahkopostista, jossa muistuttelin kyselytutkimukseen vastaamisen
tarkeydesta.

Opinnaytetyon kyselytutkimuksen toteutuksesta olen rajannut henkilGtiedot ky-
selysta pois. Henkilotietojen kasittely on oikeutettua vain silloin, kun se on opin-
naytetyolle valttamatonta ja kerattava henkilotieto tulisi minimoida (Karelia-am-
mattikorkeakoulu 2023b). Esimerkiksi tdaman opinnaytetydn kannalta ei ole tutki-
muksellisesti merkitysta kyselytutkimukseen osallistuvien ialla, sukupuolella,

koulutuksella, ammattinimikkeella tai tyokokemusvuosilla kohdeorganisaatiossa.
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Talla henkilotietojen keraamisen poisjattamisella parannan tutkittavien anonymi-

teettia.

Henkilotietojen kasittely edellyttaa tietosuojalainsaadannon mukaan tutkittavien
suostumusta. Tietosuojaseloste on laadittava, vaikka ei opinnaytetydssa keraa-
kaan suoria henkilotunnisteita, silla selosteeseen sisaltyy kuvaus etukateen
suunnitellusta henkilotietojen keraamisesta, sailyttamisesta, mahdollisesta luo-
vuttamisesta, poistamisesta ja tuhoamisesta. Tutkijan on kyettava osoittamaan,
etta tutkittavat ovat antaneet suostumuksensa aktiivisella toimenpiteella. Suos-
tumuksen voi kerata sahkaoisesti, esimerkiksi verkkokyselytutkimuksen yhtey-
dessa johdantokappaleeseen, johon yleistiedot tutkimuksesta ja kuvaus henkilo-

tietojen kasittelysta. (Karelia-ammattikorkeakoulu 2023b)

Tietosuojaselosteessa olen kayttanyt Karelia-ammattikorkeakoulun lomakepoh-
jaa. Tietosuojalomake on hyddynnettavissa tutkittaville annettavan informaation
laatimisessa (Karelia-ammattikorkeakoulu 2023b). Tietosuojalomakkeesta otin
tyopaikalle tulostukset, palveluvastaavat jakoivat tietosuojalomakkeet tyonteki-
j6illeen nahtaviksi. Talla osoitin perehtyneisyyteni tietosuojassa ja tein tiedoksi
osallistujille, etta noudatan tietosuojalainsaadantoa. Tietosuojaseloste liitetie-

dostossa (liite 3).

Opinnaytetyon kyselytutkimukselle oli maaritelty vastausajaksi kaksi viikkoa.
Saatekirjeessa kerroin myos osallistujille, etta kyselyyn vastaaminen oli suostu-
mus saadun tiedon kasittelyyn tutkimuksessa (liite 2). Lahiesihenkilot 1ahettivat
kukin omille tydntekijoille kyselytutkimuksen saatekirjeen. Saatekirje lahetettiin
26 tyontekijalle. Ensimmaisen viikon jalkeen lahetin kyselytutkimuksen saatekir-
jeen muistutteluséhkopostina kaikille 26 tyontekijalle. Maaraajassa kyselytutki-
mukseen vastasi 13 vastaajaa. Kyselyn vastausprosentiksi muodostui 50 % Ky-
selylinkki Webropol- kyselytutkimukseen oli nettilinkki, joten kyselyyn vastaajia
ei voinut yksiléida vastausten perusteella ja kyselytutkimuksen vastaajien ano-
nymiteetti sailyi. Opinnaytetydn valmistuttua teen Webropol- jarjestelmaan kyse-

lytutkimuksen aineiston poistopyynnon.
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7.5 Aineiston analyysi

Tuomen (2018) mukaan sisallénanalyysilla analysointi tapahtuu systemaatti-
sesti ja objektiivisesti. Tavoitteena saada tutkittavasta ilmiosta kuvaus tiiviste-
tysti etsimalla tekstista merkityksia. (Tuomi 2018, 117.) Kanasen (2012) mu-
kaan aineisto muodostaa kokonaisuudessaan sisallon, johon katkeytyy ydin-
asia. Sisallénanalyysin tarkoituksena on paljastaa tama ydin ja tehda siita tiivis-
tetty aineistomassa ydinsisalloksi (Kananen 2012, 116). Sisalldnanalyysi perus-
tuu sisallon luokitteluun, joka on yksi tavoista katsoa aineistoon ja ottaa se hal-
tuun (Kananen 2012, 117). Avoimet kysymykset voivat tuottaa kirjavahkon vas-
tausaineiston, joka luokitellaan jatkokasittelya varten tarpeen mukaan luokituk-
sella (Kananen 2017, 125-126).

Rantalan (2015) mukaan sisalldnanalyysi on koodaamista tai jasentelya erityyp-
pisesti ja sen aikana tai sen jalkeen kirjoitetaan muistiinpanoja. Laadullista ai-
neistoa kasiteltaessa aineiston tulee olla koodattu eli jasennelty, silla tutkimuk-
sen laatu riippuu tasta. (Rantala 2015, 110.) Koodi on sana tai lyhyt fraasi,
jonka avulla maaritellaan tietty aineiston osa, tutkijan luoma kasite, jolla han ku-
vaa kaytettya aineiston osaa. Koodaaminen on tulkitsevaa aineiston analyysia,
jonka tarkoituksena on loytaa tietty malli aineistosta. Tutkija tarkastelee aineis-
toa omien analyysilinssiensa kautta, mitd han havaitsee aineiston ja miten tulkit-
see, riippuu hanesta itsesta, analyysi ja tulkinta reflektoivat kasitteita, malleja,

kielta ja teorioita, joiden ymparille tutkimus rakentuu. (Rantala 2015, 111.)

Koodaaminen on analyysin ensimmainen vaihe, ratkaiseva linkki aineiston ja
teorian valilla. Talld maaritelldan, mista aineistossa on kyse ja aloitetaan selven-
tamaan sen merkitysta. Koodaaminen tapahtuu syklisena toimintana. Aineistoa
on koodattava useampaan kertaan, silla esimerkiksi vasta toinen koodauskier-
ros suodattaa tai korostaa lisaa aineistoa, tiivistaa, nostaa esiin uusia luokituk-
sia ja teemoja. (Rantala 2015, 112.) Koodaaminen on systemaattista jarjesta-
mista laadullisessa aineistossa, sen tekemista osaksi luokittelujarjestelmaa.

Sen avulla samantapaisesti koodattu aineisto ryhmitellaan luokkiin, joilla on
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yhteisia piirteita. Luokittelu tapahtuu paattelylla, hiljaista tietoa ja intuitiota voi
kayttaa maarittelemisessa, mitka aineiston osat nayttavat ja tuntuvat yhteenkuu-
luvilta. (Rantala 2015, 112.)

Aineistoa koodatessa tulee olla nakyvilla oma tutkimusasetelma, teoreettinen
viitekehys, keskeiset tutkimuskysymykset ja tutkimuksen tavoite. Aineistonsa
pohjalta tutkija kehittaa kasitteita tai tarkentaa aiempia ja erittelee niiden valisia
suhteita (Rantala 2015, 115). Luokittelun tai tyypittelyn, aineisto ryhmitellaan
ryhman sisalla vallitsevan samankaltaisuuden mukaan. Tiettyyn ryhmaan koo-
taan ne tekstit, jotka tiettyjen piirteiden tai ominaisuuksien mukaan nayttavat
kuuluvan yksiin. Luokittelun tai tyypittelyn sijasta aineistoa voi lahestya myos
teemoittain. Teema-alueet ovat laajoja, tiettyyn teemaan kuuluva teksti kooda-
taan laajoihin luokkiin, joita koodataan pienemmiksi. Aineistoa voi koodata te-
koina. (Rantala 2015, 116.)

Aineistoa kasiteltaessa voi hyodyntaa tekstinkasittely- tai taulukkolaskentaohjel-
maa. Tekstinkasittelyohjelmassa tai taulukkolaskentaohjelmassa tiedostosivu
jaetaan esimerkiksi kaksipalstaiseksi tiedostoksi, jonka leveampi palsta sisaltaa
varsinaisen tutkimustekstin eli kasittelematon aineisto ja kapeammalle palstalle
sijoitetaan tekstikehyksen koodit ja maaritelmat. Koodaaminen kokonaisilla sa-
noilla on selkeampaa kuin esimerkiksi lyhennysten kayttaminen. (Rantala 2015,
116.)

Tuomen ja Sarajarven (2018, 122-126) mukaan sisallénanalyysi on kolmivaihei-
nen prosessi. Ensimmaisessa vaiheessa aineistolle tehdaan pelkistys el
redusointi. Aineiston vastaukset kirjoitetaan auki, jolloin saatu data tiivistyy tai
pilkotaan osiin. Samaa kuvaavat asiat voidaan alleviivailla samanvarisilla kynilla
ja nain erotella moninaisia ilmioita. Tuloksista etsitaan kaikki tutkimustehtavaa
kuvaavat alkuperaiset ja pelkistetyt ilmaukset. (Tuomi ja Sarajarvi 2018, 122-
126.)
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Seuraavaksi vuorossa on aineiston ryhmittely eli klusterointi. Ryhmittelyssa ai-
neistosta koodatut eli pelkistetyt alkuperaisilmaukset kaydaan tarkasti lapi, silla
silloin aineistosta etsitdan samankaltaisuutta ja eroavaisuuksia. Samaa ilmiéta
kuvaavien ryhmittely, jolloin muodostuu alaluokkia, alaluokat nimitetaan luokan

sisaltoa kuvaavalla kasitteella. (Tuomi ja Sarajarvi 2018, 122-126.)

Viimeinen sisallonanalyysin vaiheista on teoreettisten kasitteiden luominen eli
abstrahointi. Siina erotetaan tutkimuksen kannalta olennainen ja valikoidun tie-
don perusteella muodostuu teoreettisia kasitteita. Tata voi jatkaa niin pitkaan
kuin on aineiston sisallon nakdkulmasta mahdollista. (Tuomi ja Sarajarvi 2018,
122-126.) Kasitteita luomalla tutkija muodostaa rakentamiensa kasitteiden kei-

noin kuvauksen tutkimuskohteestaan verraten teoriaa ja johtopaatelmia alkupe

raisaineistoon uutta tietoa muodostaessaan (Tuomi & Sarajarvi 2018,127). Ka-
nasen (2012, 192) mukaan kehittamis- ja toimintatutkimuksessa analyysimene-
telmana on onnistunut silloin, kun tutkimusongelma on saatu ratkaistuksi. Tuo-
men ja Sarajarven (2018, 127) mukaan analyysin kaikissa vaiheissa tutkijan

pyrkimyksend on ymmartaa tutkittavia heidan nakokulmastansa.

Aineiston sisallonanalyysi kytkeytyy tiiviisti kyselytutkimuksesta saatuun aineis-
toon. Opinnaytetydssa olen kayttanyt aineistolahtoista eli induktiivista sisal-
I6nanalyysia. Analyysimenetelma on toteutunut kolmivaiheisen sisallonanalyy-
sin prosessin mukaan. Tuomen ja Sarajarven (2018, 122-126) mukaan sisal-
I6nanalyysilla, analyysimenetelmalla saadaan luotua selkeyttd aineistoon ja tut-
kittavasta ilmiosta saadaan selkeita ja luotettavia paatelmia. Valintaperusteeni
analyysimenetelmalle, sisallonanalyysille, perustuu tahan. Tavoitteenani oli

saada aineistosta selkeat ja luotettavat paatelmat.

Kyselytutkimuksen tuloksista tapahtuu sisallonanalyysi tutkimustehtavittain kol-
mivaiheisen, pelkistys, ryhmittely ja teoreettisten kasitteiden luominen, sisal-
I6nanalyysin prosessin mukaisesti. Ensimmaisena toimenpiteena tein aineis-
toille, kyselytutkimusten tulosten redusoinnin eli pelkistyksen. Pelkistamisvai-

heessa huomioin, ettd yhdesta vastauksesta saattoi I0ytya useampi pelkistetty
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ilmaus (Tuomi & Sarajarvi 2018, 124). Siirsin kyselytutkimuksen tutkimustehta-
van yksi, tutkimustehtavan kaksi ja tutkimustehtavan kolme vastaukset Excel -
tiedostoon sarakkeeseen A, kukin aineisto omana Excel -tiedostonaan. Excelin
B -sarakkeelle avasin A-sarakkeelta kyselyvastaukset pelkistetysti. Seuraavaksi
pelkistykset eli B-sarakkeen kopiointi tutkimustehtavittain Wordin -tiedostopoh-
jalle. Word-tiedostolla olevat pelkistykset, asettelin siten, etta yksi pelkistys yh-
delle riville. Taman toimenpiteen jalkeen vein jokaisen tutkimustehtavan kysely-
tuloksista tehdyt pelkistykset Wordin asiakirjapohjalta uusille, omille Excel -tie-
dostoille A-sarakkeisiin. Tutkimustehtavalle yksi todentui pelkistettya aineistoa
Excel -tiedostoon 122 rivid. Tutkimustehtavalle kaksi todentui pelkistettya ai-
neistoa Excel -tiedostoon 137 rivia. Tutkimustehtavalle kolme todentui pelkistet-
tya aineistoa Excel-tiedostoon 83 rivia. Kukin Excel -tiedosto oli merkattu tutki-
mustehtavan numerolla, tutkimustehtavan kysymyksella seka kyselyn kysymyk-

silla.

Taman jalkeen kullekin Excelille tein aineiston ryhmittelyn, jossa samaa ilmiota
kuvaavat kasitteet ryhmittelin ja yhdistelin eri kategorioiksi. Nama muodostivat
alakategoriat. Tuomen ja Sarajarven (2018,124) mukaan alakategoriat tulee ni-
meta sisaltda kuvaavilla kasitteilla, nain toimin. Excelissa aineistojen koodauk-
sessa, ryhmittelyssa kaytin eri varitayttokoodeja. Sama varitaytté samaa tarkoit-
taviin asioihin. Kun aineistot tayttyivat eri vareilla, alkoi varien jarjesteleminen.
Samanvariset rivit tulivat jarjestykseen allekkain ja muodostivat ndain omat vari-
koodatut ryhmat. Tama varikoodattu aineisto Excelissa A-sarakkeessa. Ryhmit-
telyvaiheessa nimesin ryhmitellyn sisallon sita kuvaavalla kasitteella, ne muo-

dostivat alakategoria sarakkeen, Excelin B-sarakkeen.

Aineiston kasitteellistamisvaiheessa nimesin C-sarakkeelle ylakategoriasarak-
keen. Tuomen ja Sarajarven (2018,125) mukaan ylakategorioiden nimeaminen
tapahtuu aineistosta nousevan aihealueen kasitteellistamisella, nain toimin.
Omissa sisallonanalyysien Excel-taulukoissa B-sarakkeen alakategoriat yhdis-
tyivat viela isomman kasitteen alle ylakategoriasarakkeeseen, joka Excel-tie-

dostossa C-sarake. D-sarake on aineistoa yhdistava kategoria, joka on
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yhteydessa tutkimustehtavaan. Nain toimimalla alkoi kustakin Excelista hahmot-
tua aineistolahtoisen sisallonanalyysin avulla tuloksia tutkimuskysymyksille. Esi-

merkki aineiston sisallonanalyysista tutkimustehtava 1 liitteessa 4.

7.6 Kehittamistehtavan suunnittelu

Kostamon, Airaksisen ja Vilkan (2022) mukaan toiminnallinen opinnaytety6 on
kehittamistyota, jossa maaritelldan tavoitteet, suunnitellaan toteutus, valitaan
kehittamistydn menetelma ja aikataulutetaan tyoskentely. Tuotosta ja tuloksia
pitda arvioida ja miettia, kuinka kerata palaute. (Kostamo, Airaksinen & Vilkka
2022, 15.) Talla menetelmalla mahdollistuu paasy hiljaiseen tietoon, ammattitai-
toon ja kokemukseen. Menetelma mahdollistaa ideoinnin valituista teemoista eri
nakokulmista (Ojasalo ym. 2021, 162).

Oppimiskahvilan jokaisessa ryhmassa keskustellaan eri nakokulmasta kehitet-
tavaan aihealueeseen liittyen, ja syntyneet ideat kirjoitetaan keskustelun ede-
tessa paperille. Kukin ryhma paattaa alussa yhden ryhmastaan, kuka jaa poy-
tansa aarelle kirjaamaan, silloinkin kun uusi poytaryhma saapuu. Poytaryhman
kirjaaja on vetaja ja han tiivistaa edellisten ryhmien keskustelun paperilta, johon
uusi ryhma jatkaa taman nakokulman lisaideoimista. Poytaryhman kirjaaja te-
kee kirjaukset. Tietyn ajan kuluttua ryhma vaihtaa pdytaa ja nain ollen nakokul-
maa. Osallistujat kiertavat jokaisessa teemassa, jolloin lyhyessa ajassa saa-

daan paljon erilaisia nakdkulmia asioihin. (Ojasalo ym. 2021, 162.)

Yhteisollisen ideointimenetelman toteutus alkaa asettamalla ja rajaamalla talle
tavoite. Ryhman vetaja kirjaa ideat, pitda huolen sovittujen saantéjen noudatta-
misesta, kiihdyttaa tarvittaessa prosessia, rytmittaa ideointia ja ideoiden arviointi
voidaan toteuttaa samalla kertaa tai erillisena kokoontumisena (Ojasalo ym.
2021, 161-162).
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Opinnaytetyon toiminnallisessa osuudessa, kehittamistydssa kaytan apunani
osallistavaa, yhteisollista ideointimenetelmaa oppimiskahvilaa. Toimin tilaisuu-
dessa puheenjohtajana, informoin tavoitteet ja ohjeistan toiminnan. Poytakuntiin
jaon jalkeen rynmat paattavat itse, kuka heista jaa poytaan. Kun poytakunnat
ovat kiertaneet kaikki poydat, koostetaan ja kdydaan lapi saatu tuotos. Tuotok-

sesta toteutuu tyoyhteis6on huoneentaulut.

IdeointityOpajapaivaa kutsutaan tassa opinnaytetyossa kehittamistuokioksi. Ke-
hittdmistuokion aihe on tydyhteisotaidoissa kehittyminen. Tutkimuksen toimin-
nallisen osuuden toteutus eli kehitystyd perustuu toteutetun kyselytutkimuksen
sisallonanalyysista tuloksista saaduille teemoille. Kehittamistuokiossa kehittami-
sen kohteet nousivat kyselytutkimuksen kahdesta kysymyksesta, mita kehitetta-
vaa tunnistat omissa tyOyhteisotaidoissa ja mita kehitettdvaa tunnistat tydyhtei-
sosi tyoyhteisotaidoissa. Nama kyselytutkimuksen kysymykset antoivat tulokset

opinnaytetyon tutkimustehtavaan kolme, miten tydyhteisotaitoja voitaisiin tyopai

kalla kehittaa. Kehittaminen kohdistuu kyselytutkimuksen tuloksista esille nous-
seisiin neljaan teemaan, omaan rooliin ja tehtadvaan, vuorovaikutustaitoihin, yh-
teisty6hon ja ryhmahengen rakentamiseen. Teemoista olisi noussut kehittami-
selle kyselytutkimuksesta useita aihepiireja (alakategorioita), joissa haluttiin ke-
hittya.

Jotta tyOyhteisotaidoissa kehittyminen olisi konkreettista, kullekin kehitettavalle
teemalle valitsin etukateen lahestymistavan. Lahestymistapa valikoitui yhdesta
teeman, ylakategorian alakategoriasta. Talla lahestymistavan valinnalla halusin
varmentaa kehittymisen kussakin teemassa yhdessa aihealueessa. Kehittamis-
tydn toteutusta suunniteltaessa pidin suunnitelman arviointipalaveria yhdessa
opinnaytetydn ohjaajan seka toimeksiantajan kanssa. Arviointi kohdistui tehtyyn
sisalldnanalyysiin, teemoihin ja kullekin teemalle valittuun lahestymistapaan ke-
hittamisessa (alakategoriat). Keskeisista teemoista keskusteltiin ja kunkin tee-
man lahestymistapa teemaan, hyvaksyttiin kehittdmisen lahestymistavaksi tee-
malle. Kunkin teeman kasittelyn tietyn lahestymistavan mukaan todettiin palve-

levan tyoyhteisossa tyoyhteisotaitojen kehittymista (kuvio 2).
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Kehitettivit te emat: ’ _ ’ *

Itsensd johtaminen Arvostus Autlaminen Arvostus

Kayttaytyminen Kommunik ointi Megativisuus Auttaminen
Motivaatio Palaute kdytintest Tasavertaisuus Yhteistyd
Tunnetaitoisuus
Teemojen Yhteen hiileen

|dhes tymistavat: Tydmaotivaatio Ammatillinen vuorovaikutus Positiivisuus puha taminen

Kuvio 2. Tutkimustehtava 3. Miten tydyhteis6taitoja voisi tyopaikalla kehittaa.
Kehittamisen teemat ja alakategoriat. Alakategorioista johdetut lahestymistavat

kehitettavalle teemalle.

Oma rooli ja tehtava teemaan lahestymistavaksi valikoin tydmotivaation. Vuoro-
vaikutustaidoissa teeman lahestymistapa ammatillinen vuorovaikutus. Yhteistyo
teeman lahestymistapa positiivisuus. Ryhmahengen rakentamisen teemalla la-

hestymistapana yhteen hiileen puhaltaminen.

Kehittdmistuokio ja aikataulutus on suunniteltu ennen toteutusta (liite 5). Ajan-
kohta on sovittu yhdessa kohdeorganisaation lahiesihenkildiden kanssa. Kehit-
tamistuokion kesto on kaksi tuntia. Osallistujat kutsutaan mukaan sahkopostitse
(liite 6). Tilaisuus etenee Power Point -esityksen avulla (lite 7). Kehittamis-
tuokion lopuksi on suunniteltu palautteen antaminen tilaisuudesta, palaute toimii

opinnaytetydlle loppuarviona tydyhteisdtaidoissa kehittymisessa (liite 8).
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8 Opinnaytetyon tutkimuksellisen tyon tulokset

8.1 Tydntekijoiden kasityksia tyoyhteisotaidoista

Kyselytutkimuksen ensimmaisista kahdesta avoimesta kysymyksesta, mita tyo-
yhteisotaidot ovat ja mihin tydyhteisotaitoja tarvitaan, sain tulokset opinnayte-
tydn ensimmaiseen tutkimustehtavaan, mita tyontekija kasittaa tydyhteisotai-
doilla. Opinnaytetyon sisalldnanalyysin aineiston yhdistdvana kategoriana on
tydyhteisotaito. Sisallonanalyysissa aineistosta muodostui tydyhteisétaidolle
seitseman ylakategoriaa, joita tyontekijat kasittavat tyoyhteisotaitoina. Nama
ylakategoriat ovat oma tyorooli, itsensa johtaminen, vuorovaikutustaito, arvos-
tus, sitoutuminen, yhteisollisyys ja rakentava toiminta. Tyontekija kasittaa tyoyh-
teisotaidon omana tyoroolina, itsensa johtamisena, vuorovaikutustaitona, arvos-
tuksena, sitoutumisena, yhteisollisyytena seka rakentavana toimintana (kuvio
3).

7= o e o o

Alaistaito ltsensa kehittaminen Kommunikointitaidot Auttaminen Mutnﬁdma Tmnetllaa ‘Yhteenkuuhraus
Esihenkildtaito Tydin hallintaa Kuunteleminen Empatia Yhteistyd
Tydrooli Kykyd soweltaa Palautekytinnit Moninaisuuden hyvaksyminen Tunnollisuus
Tehtavankuva ja vastuut Tasavertaisuus
Ammatillisus Reiluus

Kuvio 3. Tutkimustehtava 1. Kyselytutkimuksen tulokset. Tyontekijoiden kasityk-

sia tyoyhteisotaidoista.

Sisallénanalyysissa oman tyoroolin alakategorioina olivat alais- tai esihenkil6-

taito, tyorooli, tehtavankuva ja vastuut seka ammatillisuus. Kyselytutkimuksen
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mukaan tunnistettiin omaa ja tyoyhteisdssa olevien tyoroolia. Ammatillisuus
nayttaytyi muun muassa hyvina kaytostapoina. Oma tyorooli on tyorooli, johon
kuuluu tehtavankuva vastuineen. Itsensa johtamisen alakategorioina sisal-
I6nanalyysissa muodostui itsensa kehittaminen, tyon hallinta ja kyky soveltaa.
Kyselytutkimuksen mukaan itsensa kehittaminen nahdaan rakentavuutena it-
sea, tyota ja tyon tekemista kohtaan. Tyon hallinta ja kyky soveltaa todentuivat
kyselyn tuloksista konkreettisesti organisointikykyna ja hallittuna ajankayttona.
Vuorovaikutustaidossa sisallonanalyysissa muodostuivat alakategorioiksi kom-
munikointitaidot, kuunteleminen ja palautekaytannot. Kyselytutkimuksessa tun-
nistettiin kommunikointitaitoihin kuuluviksi avoin keskustelu, kommunikointi ja
hyvat vuorovaikutustaidot. Palautekaytanteissa tunnistettiin palautteiden anta-

misessa ja saamisessa rakentavuuden nakokulma.

Sisallonanalyysissa arvostuksen alakategorioina auttaminen, empatia, moninai-
suuden hyvaksyminen, tasavertaisuus ja reiluus. Kyselytutkimuksen mukaan ar-
vostukseen kuuluu se, etta jokaisen tyopanos on yhta tarkeaa ja se on toimi-
mista kunnioittavalla tapaa tydkavereita kohtaan. Kyselytutkimuksen mukaan
auttamiseen kuuluu tyOkaverien huomioiminen siten, etta auttaa toista tarvitta-
essa. Empaattisuutta tunnistettiin kyselytutkimuksen tuloksista. Tyodyhteisotaidot
ovat erilaisten ammattiryhmien, erilaisten ihmisten ja erilaisten tapojen hyvaksy-
mista, moninaisuus hyvaksytaan. Arvostukseen kuuluu tasavertaisuutta tai se

merkitsee tasa-arvoisuutta.

Sisallénanalyysissa sitoutumisen alakategorioina motivaatio, tavoitetietoisuus ja
tunnollisuus. Kyselytutkimuksen mukaan mielekas tyo tuottaa onnistumisen tun-
netta seka henkildkohtaisella- etta tydyhteisotasolla. Yhteisten ohjeiden ja peli-
saantojen noudattaminen sekd ymmartaminen todentuivat kyselytutkimuksen
vastauksista. Tavoitetietoisuus nayttaytyy tuloksissa yhteisen tavoitteen tavoit-
telemisena ja nakemyksena siita, etta jokaisella tyontekijalla on vaikutusta tyo-
yhteisdn tuloksessa ja paasemisessa tavoitteeseen, esimerkiksi potilaan hy-
vassa hoidossa. Tunnollisuuteen kuuluu tyon tekemista vastuullisesti seka luo-

tettavasti.
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Sisallonanalyysissa yhteisollisyyden alakategorioina tunnetila ja vastuullisuus.
Kyselytutkimuksen vastauksista yhteisollisyyden alle asemoituivat tyoyhteison
ilmapiiri ja tyoyhteison tunnelma. Tyoyhteisotaitoja ja nimenomaan yhteisolli-
syytta tarvitaan hyvan tyGilmapiirin ja hyvan yhteishengen luomiseksi ja yllapita-
miseksi. Yhteisollisyyden vaikutukset nakyvat tyohyvinvoinnissa. Kyselytutki-
muksesta ilmeni, etta toimivan tyOyhteison katsotaan tukevan tydyhteison jase-

nia omassa hyvinvoinnissa.

Tydbyhteisétaitoja tarvitaan jokapéaivéaisesséa tyossé. Jokainen tybnte-
kija vaikuttaa paivittain tyoyhteisétaitojensa kautta tyépaikan ilmapii-
riin ja lopulta myés tuottavuuteen ja tulokseen tybpaikalla. Hyvét ty6-
yhteisétaidot ja tybpaikan hyvé ilmapiiri lisdévét tybhyvinvointia.

Vastuullisuuden nakokulma yhteisollisyydessa ilmeni kyselytutkimuksesta siten,
etta tyontekija pystyy tulemaan tyoyhteisossa toimeen tyokavereidensa kanssa.
Jokaisella nahtiin olevan vaikutusta tydssa tyoyhteison ilmapiiriin. Sisallonana-
lyysissa rakentavan toiminnan alakategorioina yhteenkuuluvuus ja yhteistyo.
Yhteenkuuluvuus on kokemusta yhteen hiileen puhaltamisesta ja se on toimi-
mista hyvassa hengessa. Yhteistyo on rakentavuutta tyokavereita ja esihenkiloa
kohtaan. Siihen kuuluu muun muassa ratkaisukeskeista yhteistyota, kykya

tehda yhdessa tyo, taitoa toimia osana tydyhteisoa.

8.2. Tyontekijoiden kokemuksia tai kasityksia omista tyoyhteisotaidoista

Kyselytutkimuksen seuraavista kolmesta avoimesta kysymyksesta, miten kuvai-
lisit omaa toimijuuttasi tyoyhteisdssa sen jasenena, millaisia vaikutuksia toimi-
juudellasi on tydyhteisdssa ja kuinka voit vaikuttaa omalla osallistumisella hy-
vaan johtamiseen tyoyhteisdssa, sain tulokset opinnaytetyon toiseen tutkimus-
tehtavaan, millaisia kokemuksia tai kasityksia tyontekijalla on omista tydyhteiso-
taidoista. Sisallonanalyysissa aineistosta muodostui tyoyhteisotaidoille nelja yla-
kategoriaa: oma rooli ja tehtava, vuorovaikutustaidot, yhteistyo ja ryhmahengen

rakentaminen (kuvio 4).
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F

Tydrool Awvoin kommunikaatio Auttaminen Arvostus

Halua toimia yhteiseksi

Tehtavankuwa Palautekaytan not hywak si Auttamishalu
Tehtdwankuwvan hallinta Mielipiteen ilmaiseminen Sitoutuminen
Sitoutuminen Yhteisdllisyys

Kuvio 4. Tutkimustehtava 2. Kyselytutkimuksen tulokset. Tyontekijoiden koke-

muksia tai kasityksia omista tydyhteisotaidoista.

Sisallonanalyysissa oman roolin ja tehtavan alakategorioina tyorooli, tehtavan-
kuva ja tehtavankuvan hallinta seka sitoutuminen. Kyselytutkimuksen tuloksista
selviaa, etta oma rooli tunnistetaan. Tyorooli on tydmina ja henkilokohtainen
mina on erillaan tyoroolista. Tyorooli voi toteutua useassa eri roolissa ja use-
assa eri tydyhteisossa, jolloin tyéroolin muuttuessa toimijuuskin muuttuu. Teh-
tava kuvaa oli avattu osin, mista toiminnassa ja tyossaan vastaa ja mita tekee.
Tehtava kuvan hallinta valittyi vastaajan kokemuksesta pystya vastaamaan ja

tayttamaan odotukset omassa tyonkuvassa.

Pystyn tayttdméaén odotukset oman tybkuvan osallta.

Tyotehtavat tulevat tehdyiksi, tyé tehdaan mahdollisimman hyvin ja luotettavasti
ja tydon epakohtia on mahdollisuus nostaa esiin. Tyontekijoiden kokemus tai ka-
sitys tyon hallinnassa on mahdollisuutta kehittdd omaa tyota ja kehitysehdotuk-
sia olisi hyva kertoa toiminnan ja asioiden eteenpain viemiseksi. Kyselytutki-
muksesta ilmeni, kokemus vasymykselle kaikesta edistamisesta tai kehittami-

sesta tydssa tai tydyhteisdssa. Sitoutumiseen kuuluu sitoutumista tyéhon,
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tydnantajaan, tyoyhteisoon seka itsensa johtamiselle. Kyselytutkimuksen mu-
kaan sitoutuminen nayttaytyy tasmallisyytena ja toimimisena hyvana esimerk-
kina. Sitoutunut tydntekija on sitoutunut tydyhteisdénsa kehittdmiseen, paranta-
miseen ja toiminnallaan han pyrkii parantamaan tyossa esiintyvia epakohtia, jol-

loin han edistaa tyon sujuvuutta.

Sisallénanalyysissa vuorovaikutustaitojen alakategorioina avoin kommunikaatio,
palautteen saaminen ja antaminen seka mielipiteen ilmaisu. Kyselytutkimuksen
mukaan kommunikoinnissa pyritddn mahdollisimman avoimeen kommunikoin-
tiin. Kokemus omasta kommunikoinnista on, ettd kommunikaatio on avointa,
selkeaa, rehellista ja suoraa. Kyselytutkimuksen mukaan vuorovaikutuksessa
on todennettavissa rakentavuutta. Keskusteltaessa kunkin on puhettaan suoda-
tettava, mita tai miten asian ilmaisee. Kyselytutkimuksen mukaan yhteiset kes-
kustelutuokiot tydyhteisdssa vaikuttavat tyoviihtyvyyteen sita parantavasti. Joh-
don kanssa on avointa keskusteluyhteytta, mutta johdolta toivottaisi enemman

tyontekijoidensa kuuntelemista.

Kyselytutkimuksen mukaan palautteen saaminen ja antaminen on molemmin-
puolisesti tarkeaa. Positiivisen palautteen ja kehittavan palautteen nahdaan
mahdollistavan hyvaa johtajuutta tydyhteisossa. Palautetta otetaan mieluusti
vastaan, jotta omassa tydssaan voi kehittya. Kyselytutkimuksen mukaan pa-
lautetta annetaan seka positiivista etta rakentavaa palautetta. Kokemuksena
palautekaytanteista oli se, etta tydyhteisdssa ei kaikki ehka kesta rakentavaa
palautetta. Kyselytutkimuksen mukaan mielipiteen ilmaiseminen on mahdolli-
suus saada oma aani esille. Pyrkimyksena on kunnioittaa ja huomioida toisten
mielipiteet. Uskallusta I0ytyy esittdd omia mielipiteitéd epakohdista rakentavalla

tavalla, toisaalta mielipiteen vaihto voidaan kokea hankalanakin.

Sisallonanalyysissa yhteistyon alakategorioina auttaminen ja halu toimia yh-
teiseksi hyvaksi. Kyselytutkimuksen mukaan oma kokemus oli, etta tydyhtei-

sOssa tyOkavereita autetaan aina tarpeen mukaan tilanteen niin salliessa.
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Pyrin auttamaan muita tarpeen tullen, huomioin toisten tilanteen tyé-
tehtavien suhteen, tulen toimeen kaikkien kanssa.

Halu toimia yhteiseksi hyvaksi nakyi kyselyn tuloksista tyontekijoiden kasityk-
sena omista taidoista tiimipelaamisessa. Kyselytutkimuksesta ilmenee, etta tur-
hiin riitoihin ei haluttu osallistua ja omassa toiminnassa painottui tyon tekeminen
mahdollisimman hyvin ja valittamatta. Omilla tydyhteisotaidoilla toivottiin olevan
positiivista vaikutusta tydyhteisossa ja tavoitteena oli toimia hyvien tyoyhteiso-
taitojen mukaan. Omaa toimintaa kyettiin mukauttamaan, asettumaan samalle
aaltopituudelle vastaanottajan kanssa. Kyselytutkimuksesta ilmenee toivetta tii-
vimmalle yhteistyolle johdon kanssa, silla kokemus oli, etta johto ei ole 1ahella

tekijoita tai johdolla ei ole aikaa.

Sisallénanalyysissa ryhmahengen rakentamisen alakategorioina arvostus, aut-
tamishalu, sitoutuminen ja yhteisollisyys. Kyselytutkimuksen mukaan arvostus
on toisen kunnioittamista. Arvostus valittyy omassa toiminnassa kiinnostuksena
toisesta, huomioimalla ja valittamalla toinen. Valittaa taytyy myos itsesta. Kyse-
lytutkimuksesta ilmenee vastaajilta arvostetuksi tulemisen kokemusta tyoyhtei-
solta. Arvostus on kollegiaalisuutta ja sita, etta kayttaydytaan asianmukaisella
tavalla tyoyhteis6ssa. Kyselytutkimuksesta ilmenee tydnantajaan liittyvaa arvos-
tusta, joka valittyy olemalla tydnantajalle luotettava, tunnollinen ja tasmallinen.
Arvostus ilmenee oikeudenmukaisuutena ja olemalla reilu ihan kaikkia tyOkave-

reita kohtaan.

Kyselytutkimuksen mukaan auttamishalu ilmenee muun muassa huomioimalla
tyokavereiden tilanne heidan tyotehtavien suhteen. Tyokavereita autetaan
oman osaamisen mukaan ja omana kokemuksena on, etta tyo tulee tehdyksi
hyvin ja toivotaan, etta tydyhteisd on samaa mielta. Kyselytutkimuksen mukaan
auttamishalu ilmenee helposti lahestyttavyytena, etta henkilolta on helppo kysya
"matalalla kynnyksella” apua. Tasta on kyselytutkimuksessa onnistumisen koke-
muksia. Kyselytutkimuksen tuloksissa ilmenee sitoutumista itseen, tyohon, tyo-
yhteisdon ja tydnantajaan. Kaikkien kanssa tullaan toimeen tyopaikalla, vaikka

henkilokemia ei sopisikaan yhteen. Yhteisia pelisaantdja noudatetaan,
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toiminnassa huomioidaan tasavertaisuus ja tasapuolinen kohtelu. Positiivista
tyoilmapiiria yritettiin edistaa. Yhteisollisyys ilmeni kyselytutkimuksessa yhteis-
henkena ja keskinaisena toimeen tulemisena. Yksilotasolla toivottiin, etta kai-
killa olisi hyva olla toissa ja tyoyhteisotasolla tyoyhteison kehittamista voimaan
entistakin paremmin. Kyselytutkimuksen mukaan oma kasitys tyoyhteisotai-

doissa voi olla kokemus erillisyydesta tai vertaistuen puuttumisesta.

8.3 Tyodyhteisotaitojen kehittaminen

Kyselytutkimuksen kahdesta viimeista avoimesta kysymyksesta, mita kehitetta-
vaa tunnistat omissa tyoyhteisotaidoissa ja mita kehitettavaa tunnistat tyoyhtei-
sOsi tyoyhteisotaidoissa, sain tulokset opinnaytetyon kolmanteen tutkimustehta-
vaan, miten tyOyhteisotaitoja voisi tyopaikalla kehittaa. Sisallonanalyysissa ai-

neistosta muodostui tyOyhteisotaidolle nelja ylakategoriaa, oma rooli ja tehtava,

vuorovaikutustaidot, yhteisty6 ja ryhmahengen rakentaminen (kuvio 5).

Itsensd johtaminen Arvostus Auttaminen Arvostus
Kayttdytyminen Kommunik ointi Megativisuus Auttaminen

Motivaatio Palaute kiytdntest Tasavertaisuus Yhteistyd

Tunnetaitoisuus

Kuvio 5. Tutkimustehtava 3. Kyselytutkimuksen tulokset. Tydyhteiséotaitojen ke-

hittaminen.

TyOyhteisotaidoissa sisallonanalyysissa omaan rooliin ja tehtavaan kohdistuisi
kehittamisen tarvetta. Oman roolin ja tehtavan alakategorioina itsensa johtami-

nen, kayttaytyminen, motivaatio ja tunnetaidot. Kyselytutkimuksen mukaan
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itsensa johtamisessa kehitettavaa olisi ensinnakin siina, ettd omaa tyota tulisi
arvostaa ja omaa tyotaan taytyisi haluta kehittaa. Kehityksen nahtiin olevan osa
alaa, jossa koskaan ei olla valmiita. Kyselytutkimuksen tulosten mukaan uusiin
asioihin ja muutoksiin suhtautuminen positiivisella tapaa vaatii harjoittelua ja po-
sitiivisessa asenteessa haluttiin kehittya. Negatiivisessa tunnetilassa oli vello-
mista, silla negatiivisuus tarttui helposti. Niin ikdan kehittamishalukkuus koskee
sosiaalisissa taidoissa kehittymista ja kehittymista verkostoitumisessa. Kysely-
tutkimuksessa ilmeni, etta kayttaytymisen kohdalla kehittymista vaatisi perus-
kaytdstapojen omaksuminen, oman temperamentin hillitseminen, ystavallisempi

kayttaytyminen ja kaytostavat.

Motivaatiossa kehittymista oli kyselytutkimuksen mukaan tarvetta oppimisessa,
johon pitaisi jokaisen asennoitua myonteisella tapaa ajatellen oppiminen amma-
tillisena kasvuna. Kyselytutkimuksen mukaan mielekas tyo lisaa tydomotivaa-
tiota, ja se nakyy tuloksessa. Kyselytutkimuksen tuloksista ilmeni, etta tyon mo-
tivaatio voi olla kadoksissa, osalla on halu paasta tydssa helpommalla, tyo ei
saisi rasittaa tai tyo tehdaan siten, missa rima on matalimmalla. Kyselytutkimuk-
sen mukaan tunnetaitoisuudessa kehittaminen koskee suuttumuksen hillintaa,

karsivallisyytta ja turhautumisen tunnetta asioissa, joissa ei tunnuta edettavan.

TyOyhteisotaidoissa vuorovaikutustaidot nousivat toiseksi kehittdmisen koh-
teeksi. Sisallonanalyysissa vuorovaikutuksen alakategorioina arvostus, kommu-
nikointi ja palautekaytanteet. Kyselytutkimuksen mukaan kehittdmista oli toden-
nettavissa vuorovaikutuksessa toisen arvostuksessa. Jokaisen asiat ja mielipi-
teet pitaisi kuunnella ja ottaa huomioon, jokaisen tulisi uskaltaa ilmaista myos
kehittava mielipide ja asia pitaisi nahda asiana, eika tunnetasolla. Kyselytutki-
muksen mukaan kommunikoinnissa kehitettavaa on kuuntelemisessa ja kysymi-
sessa, missa apua tarvitaan, silloin kun oma tyo on tehty. Kehitettavaa on am-
matillisessa vuorovaikutuksessa, avoimuudessa, ja toivottiin lisaa avointa kes-
kustelua ja yhdessa miettimista. Johdolle oli kehittamistoivetta vuorovaikutuk-
sessa kuulemisen, kuuntelemisen ja tiedottamisen suhteen, joissa olisi paran-

nettavaa. Kyselytutkimuksen mukaan kehitettavaa palautekaytanteista on ottaa
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esimerkiksi saatu palaute myonteisesti nimenomaan ammatillisena kasvuna ja

kykyna nahda asia asiana.

TyOyhteisotaidoissa yhteistyd nousi kolmanneksi kehittamisen kohteeksi. Sisal-
I6nanalyysissa yhteistyon alakategorioina auttaminen, negatiivisuus ja tasaver-
taisuus. Kyselytutkimuksen mukaan kehitettavaa on auttamisessa, auttamista
toivottiin silloinkin, kun on kiire tyokavereita voisi huomioida paremmin. Tiimipe-
laaminen voisi toimia paremmin ja kehitettavaa on oppia toimimaan siten, etta
yhteisty0 olisi entistakin parempaa. Negatiivisiin asioihin tarttuminen ja niissa
kiinni pysyminen olisi asioita, joissa tulisi tapahtua kehitysta. Kyselytutkimuk-
sesta oli todennettavissa hyvia oivalluksia omista kehitettavista tyoyhteisotai-
doista, kehitettavilla tyoyhteisotaidoilla nahtiin kyselytulosten mukaan niiden

merkitys myos tyopaikan ilmapiiriin.

Jokaisen vastuulla on luoda tydpaikalle hyvaéa ilmapiiria, myés minun.

Kyselytutkimuksen mukaan halutaan kehittya tasavertaisuudessa. Tasavertai-
suus tulisi nahda tyoyksikosta riippumatta, jossa kaikki ovat yhdenvertaisia ja
tyonteon tulee olla joka suuntaan joustavaa ja mukavaa. Johdolta toivottiin
enemman tukea asian jalkauttamiseksi. Moninaisuuden edistamisessa toivottiin
kehittymista, toivottiin ymmartamista ja hyvaksymista erilaisuudelle, toisaalta ta-
sapuolisuudessa todettiin kanssa kehitettavaa. Kyselytutkimuksesta ilmenee,
etta annettuja ohjeita tulisi myds noudattaa tarkemmin.

TyoOyhteis6taidoissa ryhmahengen rakentaminen nousi neljanneksi kehitetta-
vaksi kohteeksi. Sisallonanalyysissa ryhmahengen rakentamisen alakategori-
oina arvostus, auttaminen ja yhteistyd. Kyselytutkimuksen perusteella keski-
naista arvostusta tulisi kehittaa tyoyhteisotasolla, silla kaikki ovat yhta tarkeita
tuloksen tekemisessa. Toisten huomioimisessa on kehitettdvaa, samoin kunni-
oituksessa esihenkil6ita kohtaan. Auttamisessa kehittamista olisi kyselytutki-
muksen mukaan toisten auttamisessa ylipaataan, mutta myds siina, etta autet-

taisiin heita, jotka eivat kuulu siihen niin sanottuun omaan kaveriryhmaan
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tyopaikalla. Kehittamisen tarvetta todentui myos tehtavien jakamisessa, etta ei

delegoitaisi omia toita toisille.

9 Opinnaytetyon kehittamistyon tulokset

9.1 Kehittamistyon toteutus

Kehittamistyo toteutui suunniteltuna ajankohtana ja tilaisuus eteni suunnitelman
mukaan Power Point-esityksen avulla (liite 7). Alussa kavin lapi tiivistetysti osal-
listujien kanssa tutkimuksellisen kehittdmistyon prosessia opinnaytetyon koh-
dalta, kehittdmistuokion aikataulutuksen seka tavoitteet ja toteutuksen. Esittelin
aihealuetta, tydyhteisoétaitoja. Olin hyddyntanyt aihealueen aiempaa teoriaa ja
esittelin tehdyn kyselytutkimuksen sisallonanalysoidut tulokset. Lopuksi pereh-
dytin osallistujat kyselytutkimuksen tuloksista esiin nousseisiin kehittamiskohtei-

siin.

Kehittamistuokiossa osallistavana menetelmana kaytin yhteisollista ideointime-
netelmaa oppimiskahvila-menetelmaa. Kehittamistuokioon osallistui 12 tydnteki-
jaa. Jaoin osallistujat kehittamistuokion osallistavassa kohdassa neljaan pien-
ryhmaan. Pienryhmaan sijoittuminen tapahtui jakamalla osallistujat numeraali-
sesti yhdesta neljaan. Ykkoset, kakkoset, kolmoset ja neloset muodostivat kukin
oman ryhmansa. Jokaisessa ryhmassa oli kolme osallistujaa. Ennen pienryh-
matyon aloittamista keskustelimme osallistujien kanssa pienryhmatyon toteutuk-
sesta ja yhdessa tuumin sovimme, pienen muutoksen suunnitelman toteutuk-
seen. Sovimme, ettd koko ryhma kiertaa kaikki teemat, joten kukaan ryhmalai-
sista ei jaa kirjaamaan tai kirjuriksi, vaan jokainen ryhma hoitaa kunkin teeman

kirjaukset itse. Muutoin toteutus tapahtui suunnitelman mukaisesti.

Kukin ryhma tarkasteli yhta teemaa kerrallaan ja sen valittua lahestymistapaa.

Jos teemasta oli jo aiempaa kirjoitettua tekstia, ryhma perehtyi naihin ensin,
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jonka jalkeen omat ajatukset teemasta kirjattiin aiempien kirjauksien jatkoksi.
Pienryhmien keskustelu oli aktiivista. Kellotin tapahtuneessa aikaa, valilla oltiin
ajallisesti myohassa suunnitellusta aikataulusta ja aikataulua oli kurottava jossa-

kin sopivassa vaiheessa kiinni, jotta ennalta sovittu aikataulu pitaisi.

Kunkin pienryhman kierrettya koko kierros, kaikki teemat, alkoi teemojen esit-
tely, yhteenveto aiheesta. Jokainen pienryhma sai kertoa vuorollaan oman kir-
jauksensa ja ajattelunsa teemasta. Aiheesta kaytiin lisaksi yhdessa avointa kes-
kustelua ja hyvia kirjauksia tuli viela tadssa vaiheessa kirjatuksi lisaa kullekin tee-
malle. Tydyhteisotaitojen kehittamisessa teemassa oma rooli ja tehtava keski-
tyttiin tydmotivaation (liite 9). Vuorovaikutustaidoissa keskityttiin ammatilliseen
vuorovaikutukseen (liite 10), yhteistydon teemassa positiivisuuteen (liite 11) ja
ryhmahengen rakentamisessa yhteen hiileen puhaltamiseen (lite 12). Kehitta-
mistydssa saatiin ratkaistuksi, kuinka lisata tydmotivaatiota, ammatillista vuoro-
vaikutusta, positiivisuutta seka yhteen hiileen puhaltamista. Loppuarviointi ta-
pahtumasta toteutui tapahtuman lopussa yhteisena palautekeskusteluna ai-
heesta ja kehittamistydhon osallistujilla oli mahdollisuus ilmaista mielipiteensa

antamalla kirjallinen palaute palautekyselyyn vastaamalla.

9.2 Kehittamistyon tulokset

Kehittamistuokion tuloksista teemalle oma rooli ja tehtava. Teeman lahestymis-
tavaksi valitsin kyselytutkimuksesta tydmotivaation (kuvio 2). Kehittamistuoki-
oon osallistuneiden mukaan tyomotivaatiota parantaa loppuviikon, perjantain la-
hestyminen, tyon vaativuus ja mielekkyys, oma asenne, asioiden eteneminen,
tilipaiva ja bonukset. Tydomotivaatiota lisaa, ettd omaan tyéhon pystyy vaikutta-
maan ja tyosta loytyy molemminpuolista joustavuutta. Koulutukset ja itsensa ke-
hittdminen ammatillisesti nahdaan motivaatiota lisdavina tekijoina tyossa. Tyo-
motivaatiota kasvattaa tydon monipuolisuus, tyoyhteisollisyys, kiitos ja palkitse-
minen tydsta. Palkitseminen tyosta voisi olla aineellistakin. Tyomotivaatiota kas-

vattavat onnistumisen kokemukset, riittavyyden tunne, tyontekijoiden
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kuunteleminen, sopiva tyotahti, yksilollisyyden hyvaksyminen, tyovuorot, lomat

ja vapaapaivat. Kehittamistyon tuloksista toteutui talle teemalle oma huoneen-

taulu, jossa esitetaan kehittamistyon tulokset. Huoneentaulu 1. Ratkaisuja tyo-

motivaation lisdamiseksi (kuvio 6).

Tyomotivaatio nousee viikonloppua
kohti

Ty6n vaativuus, mielekkyys,
monipuolisuus

Asenne

Asioiden eteneminen

Tilipaiva, Bonukset

Vaikutus mahdollisuudet tydssa
Molemminpuolinen joustavuus
Koulutus

Itsensa kehittaminen

TyGyhteison merkitys

Kiitos

Palkitseminen tydsta (myds muu
kuin sanallinen palkitseminen)
Onnistumisen kokemukset
Riittavyyden tunne
Tyontekijoiden kuunteleminen
Sopiva tyotahti

Yksilollisyyden hyvaksyminen
Tyoévuorot, lomat, vapaapaivat

Kuvio 6. Huoneentaulu 1. Ratkaisuja tydmotivaation lisaamiseksi.

Kehittamistuokion tuloksista teemalle vuorovaikutustaidot. Teeman lahestymis-

tavaksi valitsin kyselysta ammatillinen vuorovaikutus (kuvio 2). Kehittdmistuoki-

oon osallistuneiden mukaan ammatillista vuorovaikuttamista lisaa koulutus ja

ammattitaidon yllapito. Koulutusta ja ammattitaidon yllapitamista olisi tydnanta-

jan puolelta mahdollistettava ja tuettava. Saatua tietoa tulee jakaa ja tarvitta-

essa jarjestaa perehdytysta. Ammatillinen vuorovaikutus edistaa luottamusta

tyontekijoiden kesken seka asiakkaan tai potilaan kohtaamista. Ammatillinen

vuorovaikutus on luottamusta esihenkildiden ja tyontekijoiden valilla, se on luot-

tamusta myds johdon valilla. Ammatillinen vuorovaikutus on arvostusta, jota tay-

tyisi Ioytya kaikkien ammattiryhmien kesken, katsomatta titteleihin. Ammatilli-

seen vuorovaikuttamiseen kuuluu ammattihuumoria, tilannetajua, lahestytta-

vyytta seka asiallista dialogia. Taman teeman alla keskustelu ohjautui hierarki-

aan. Kehittamistydn tuloksista toteutui talle teemalle oma huoneentaulu, jossa
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esitetaan kehittamistyon tulokset. Huoneentaulu 2. Ratkaisuja ammatillisen vuo-
rovaikutuksen kehittdmiseksi (kuvio 7).

Ammatillista vuorovaikutusta edistetaan:

» Koulutuksella. Arvostuksella titteliin tuijottamatta.

»  Ammattitaidon yllapitamisella. Ammattihuumorilla.

» Tyonantajan on mahdollistettava
koulutus ja ammattitaidon
yllapitaminen. Saatu tieto tulee
jakoon, tarvittaessa jarjestettava
perehdytysta.

Tilannetajulla.
Asiallisella dialogilla.

Lahestyttavyydella.

¥y v vy v vyYy

Hierarkia vaikuttaa
» Luottamuksella esihenkildiden ja vuorovaikutuksessa.
tyontekijoiden valilla.

» Luottamuksella myos johdon valilla.

Kuvio 7. Ratkaisuja ammatillisen vuorovaikutuksen kehittamiseksi.

Kehittamistuokion tuloksista teemalle yhteistyd. Teeman lahestymistavaksi valit-
sin kyselysta positiivisuuden (kuvio 2). Kehittdmistuokioon osallistuneiden mu-
kaan yhteisty0ssa positiivisuutta voidaan lisata toisen huomioimisella, kannusta-
misella, esimerkiksi toista voi kehua onnistumisesta. Positiivisuutta edistetaan
olemalla hyvantuulisia, kohteliaita, ajattelemalla positiivisesti, optimismilla ja hy-
mylla. Positiivisuutta voidaan edistaa hyvaksymalla yksilollisyys tai tunnetila.
YhteistyOssa positiivisuutta saadaan lisda olemalla rohkeita dialogissa ja kuun-
telemalla saatu palaute. Rakentavalle palautteelle sen rakentava vastaanotto.
Positiivisuutta voi lisatda huumorin keinoin, olemalla armollinen itsea ja muita
kohtaan, joskus vahempikin riittda. Positiivisuutta yhteistyossa edistetaan ole-
malla empaattisia toisia kohtaan, osoittamalla rakkautta ja arvostusta, yllapita-
malla rauhaa ja uskomalla yhteisty6ssa positiivisuuden voimaan. Kehittamistyon
tuloksista todentui talle teemalle oma huoneentaulu. Huoneentaulu 3. Ratkai-

suja positiivisuuden edistamiseksi (kuvio 8).



73

Positiivisuuden edistaminen:

» Kehu tydkaveria onnistumisesta. b Rohkeutta puhua, sanoa ja ottaa
» Kannusta ja huomioi toinen. palautetta vastaan.
. . »  Huumori. Joillakin voi olla asiat viela
» Hyvantuulisuus. . . e
huonommin kuin meilla.
> Kohteliaisuus. » Joskus vahempikin riittaa.
» Positiivinen ajattelu. .
» Armollisuus.
> Optimismi. » Empaattisuus.
> Hymy. » Rakkaus & Arvostus.
b Yksilollisyyden hyvaksyminen. » Rauha.
»  Tunnetilan hyvaksyminen. » Usko.

Kuvio 8. Ratkaisuja positiivisuuden edistamiseksi.

Kehittdmistuokion tuloksista teemalle ryhmahengen rakentaminen. Teemalle 13-
hestymistavaksi valitsin kyselysta yhteen hiileen puhaltaminen (kuvio 2). Kehit-
tamistuokioon osallistuneiden mukaan yhteen hiileen puhaltamista lisaavat kay-
tostavat, yhdenvertainen kohtelu, tyokavereiden auttaminen, arvostus toisen
tyotehtavaa tai tyota kohtaan. Yhteen hiileen puhaltamista edistetaan ajatuk-
sella yhteisesta paamaarista, tavoitteista, yndessa ollaan enemman kuin yksin.
Ryhmahenkea rakennetaan yhteen hiileen puhaltamalla keskustelemalla avoi-
mesti, suhtautumalla palautteeseen rakentavalla tapaa, uskaltamalla pyytaa
apua, olemalla aktiivinen eli osallistumalla ja jakamalla tietoa ja osaamista. Yh-
teiselle tydlle I10ytyy yhteinen tavoite, tyytyvaiset potilaat ja asiakkaat. Ryhma-
hengen rakentamisessa, yhteen hiileen puhaltamisessa tarvitaan myos kaikkia
aikaisemmin esiteltyja teemoja, oman roolin ja tehtavan tiedostamista, vuorovai-
kutustaitoja ja yhteistyota. Kehittamistyon tuloksista todentui talle teemalle oma
huoneentaulu, jossa esitetaan kehittamistyon tulokset. Huoneentaulu 4. Ratkai-

suja yhteen hiileen puhaltamisen lisdédmiseksi. (kuvio 9).
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Yhteen hiileen puhaltaminen:

Kaytostavat » Rakentava palaute, rakentava
Yhdenvertainen kohtelu vastaanottaminen.
Toisten auttaminen » Osallistuminen.

Tiedon ja osaamisen jakaminen.

vyvvvyvwyy
v

Arvostus toisen tyotehtavaa ja tyota

kohtaan. > Yhteisella tyoll4 tavoitteena
> Ajatus yhteisestad padmaarasta ja tyytyvaiset potilaat ja asiakkaat.
tavoitteesta.

. . ) »  Uskallusta pyytaa apua.
> Yhdessa ollaan enemman kuin
yksin. > Kaikki edelliset huoneentaulut
taman huoneentaulun lisana

> Avoin keskustelu vaikuttavat yhteen hiileen

» Palautteeseen reagoiminen. puhaltamisessa.

Kuvio 9. Ratkaisuja yhteen hiileen puhaltamisen lisaamiseksi.

Huoneentaulut on toimitettu tyoyhteisolle. Kehittamistuokion jalkeen palautelo-
makkeella oli mahdollista antaa palautetta (lite 8). Kehittdmistuokiossa oli lasna
12 osallistujaa. Kaikki osallistujat antoivat palautetta, joten palauteprosentti oli
100 % Ensimmainen kysymys, tietoisuuteni tydyhteisotaidoista kasvoi, mittasi
kunkin omaa aihealueen, tydyhteisotaitojen, kehittymista. 10 vastaajaa 12:sta
eli 83.3 % vastasi kylla, eli oli sita mielta, etta tietoisuus tydyhteisotaidoista kas-
voi. Palautekyselyn toinen kysymys, kehittamistuokio oli mielestani hyddyllinen,
mittasi aihealueen tyoyhteisotaitojen merkityksellisyytta.12 vastaajaa 12:sta eli
100 % vastasi kylla, eli oli sitd mielta, ettd kehittdmistuokio oli hyddyllinen. Kol-
mas kysymys, osallistava menetelma tuki oppimistani ja kehittymistani, mittasi
aihealueen, tydyhteisoétaitojen, oppimista ja kehittymista osallistavan menetel-
man keinoin. 12 vastaajaa 12:sta eli 100 % vastasi kylla, eli oli sita mielta, etta
osallistava menetelma kehittamistuokiossa tuki oppimista ja kehittymista tyoyh-
teisotaidoissa. Neljantena kysymyksena oli "sana on vapaa”, jossa oli mahdolli-
suus ilmaista mielipide tilaisuudesta. 6 vastaajaa 12:sta eli 50 % antoi avointa

palautetta.
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Saatu avoin palaute oli positiivista, vastaajien mukaan tyoyhteisotaitoja on hyva
pohtia ajan kanssa.

Hienoa, etta asioita avataan ja puhutaan auki. Uskoisin lisd&vén ty6-
yhteisétaitoja.

Kehittamistuokion palautteen mukaan useampi avoimen palautteen kirjoittaja il-
maisi toivovansa tyopaikalle enemman vastaavanlaisia kehittamistuokioita. Ti-
laisuutta olisi suositeltu heillekin, jotka eivat talla kertaa paasseet osallistumaan
mukaan. Osallistujille jai kokemus dialogisuudesta ja kehittamistyd avasi nako-

kantoja, joiden uskottiin vaikuttavan positiivisella tapaa tyoyhteisotaidoissa.

10 Pohdinta

10.1 Tutkimuksen tulosten tarkastelu

Opinnaytetyon tarkoituksena oli kehittda kohdeorganisaation tyontekijoiden tyo-
yhteisotaitoja ja tavoitteena oli selvittaa kyselytutkimuksen avulla tyontekijoiden
kokemuksia ja kasityksia tydyhteisotaidoista. Opinnaytety0ssa on paasty asetet-
tuihin tavoitteisiin, silla opinnaytetyon tarkoitus ja tavoitteet saavutettiin. Tutki-
mustehtavia oli kolme, mita tyontekija kasittaa tyoyhteisotaidoilla, millaisia koke-
muksia tai kasityksia tyontekijalla on omista tydyhteisétaidoista ja miten tydyh-
teisotaitoja voisi tyopaikalla kehittaa. Jokaiseen tutkimustehtavaan saatiin opin-
naytetyon tutkimuksellisessa osuudessa kyselytutkimuksesta sisalldnanalyysin
keinoin tulokset, josta todentui opinnaytetydn toiminnalliseen osuuteen kehitta-
misen kohteet. Kehittamistyo tapahtui kehittdmistuokiossa osallistavaa menetel-

maa kayttaen. Kehittamistyosta toteutui huoneentaulut tydyhteisolle.

Tutkimuksen mukaan tyontekija kasittaa tydyhteisétaidon omana tydroolina, it-
sensa johtamisena, vuorovaikutustaitona, arvostuksena, sitoutumisena, yhtei-

sollisyytena seka rakentavana toimintana. Tutkimuksen tulokset saavat tukea



76

aiemmista tutkimuksista ja kirjallisuudesta. (Aarnikoivu 2010, 70; Manka &
Manka 2023, 192-193; Makisalo-Ropponen 2016, 113-114; Monkkdnen & Roos
2023, 27).

Tutkimuksen tulosten mukaan oma ja tyoyhteisossa olevien tyorooli tunnistet-
tiin. Tyorooli on tydmina ja henkilokohtainen mina on erilldan tyoroolista. Tyo-
roolituksia voi olla useita ja useassa eri tydoyhteisdssa, jolloin tyéroolin muuttu-
essa toimijuuskin muuttuu. Tuloksissa tehtava kuvaa oli avattu silta osin, mista
toiminnassa ja tydossaan vastaa ja mita tekee. Omana kokemana voidaan to-
deta, etta tyotehtavat tulevat tehdyiksi ja tyd tehdaan mahdollisimman hyvin ja
luotettavasti nostaen esiin tydn epakohtia. Pennasen (2021,128) mukaan hyvat
alaistaidot omaava ymmartaa oman roolinsa tavoitteiden saavuttamisessa ja
han kantaa vastuuta omasta tyostaan. Tyoterveyslaitoksen (2023) mukaan tyo-
yhteisotaitojen perusta on jokaisella oman ja toisten roolin ymmartamisessa.
Lahdekirjallisuuden mukaan tyorooli on tyorooli, johon kuuluu tehtavankuva vas-
tuineen (Aarnikoivu 2010, 69; Makisalo-Ropponen 2016, 113-114; Mdonkkdnen
& Roos 2023, 15.)

Tutkimuksen tuloksista omassa roolissa todennettiin ammatillisuutta. Ammatilli-
suuteen kuuluu hyvat kaytostavat, oma kayttaytyminen tyopaikalla. Mankan
(2012) mukaan hyvilla kaytostavoilla on merkityksensa tydyhteisdissa. Kohteliai-
suudella ja omalla kayttaytymisella ennaltaehkaistaisiin ongelmien syntymista
tydyhteisodissa toisten kanssa. (Manka 2012, 10.) Vesterisen (2010, 113) mu-
kaan jokaisella on oma vastuu omasta hyvasta kaytoksesta ja kohteliaisuu-
desta. Pennasen (2021, 120-121) mukaan hyvilla kaytostavoilla edistetaan tyo-
yhteisdssa myos yhteisollisyytta. Sgueran ym. (2020, 854-880) mukaan tyoyh-
teisdssa koettu emotionaalinen laheisyys vaikuttaisi tydyhteisdon samaistumi-
sessa. Omassa tyoroolissa voisi paivittaisessa tydssa tukeutua muun muassa
sairaanhoitajien kollegiaalisuusohjeistoon (Sairaanhoitajaliitto 2023). Aarnikoi-
vun (2008) mukaan esihenkild voi tukea alaistaitojen kehittymisessa pitamalla
tydpaikan perustehtavan kirkkaana, asettamalla konkreettiset tavoitteet, johta-

malla oikeudenmukaisesti, kuuntelemalla tyontekijoita, perehdyttamalla
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tyotehtavaan, osoittamalla tyoyhteisossa olevia mahdollisuuksia, tukemalla ke-
hittdmisessa, kehittamalla osaamisen johtajuutta seka ottamalla vastaan ja an-
tamalla palautetta (Aarnikoivu 2008, 89). Porter-O’Gradyn (2023) mukaan hoito-
henkilosto ei tarvitse johtajaa, joka tietaa enemman kuin he itse tietavat kaytan-
nosta eli tyontekijoiden vastuualueesta. Kysynta on johtajan erityisosaamisesta,
joka tarjoaa kontekstin tyontekijoiden paatoksenteolle seka resurssit molemmille
oikeiden paatdsten tekemiselle seka toimimiselle nilden mukaan. Sairaanhoita-
jajohtaja ei tee hoitotydsta parempaa tulemalla paremmaksi hoitajaksi, vaan
johtajana hanesta tulee vahvempi ja tehokkaampi, kun hanesta tulee parempi ja
osaavampi johtaja. (Porter-O’Grady 2023, 200-208.)

Tutkimuksen tulosten mukaan itsensa johtamiseen kuuluu itsensa kehittamista,
oman tyon hallintaa ja kykya soveltaa. Tyontekijoiden kokemus tai kasitys tyon
hallinnassa on mahdollisuutta kehittda omaa tyota ja tutkimuksesta ilmeni, etta
oli oivallettu, etta kehitysehdotuksia olisi jokaisen hyva kertoa toiminnan eteen-
pain viemiseksi. Korven ja Tanhuan (2008, 40) mukaan hyvat alaistaidot lisaa-
vat tyontekijan omaa henkilokohtaista motivaatiota. Osa tutkimukseen vastan-
neista ilmaisi, etta tyoyhteisdssa yksildilla voi ilmeta vasymysta tydyhteiséssa
kaikelle edistamiselle tai kehittamiselle. Vastaajat pitivat tarkeana sita, etta
omaa tyota tulisi arvostaa ja omaa tyotaan taytyisi haluta kehittaa, silla kehitta-

misen nahtiin olevan olennainen osa alaamme, jossa koskaan ei olla valmiita.

Tutkimus tuloksien mukaan omassa roolissa, itsensa kehittamisessa ilmenee
rakentavuutta itsed, ty6ta ja tyon tekemista kohtaan. Vesterisen (2010, 116-
117) mukaan hyvaa tydyhteisotaitoa on vastuullisuus ja rakentavuus suhteessa
esihenkil6on, tydkaveriin, itseen ja tydhon. Arolan ym. (2018) mukaan esimerkil-
linen tyontekija on psykososiaalisesti taitava tydhyvinvointitoimija, ammatillisesti
osaava kehittaja ja tydyhteison yhteisollisyytta seka yhteistyota edistava tekija
(Arola 2018, 33). Zengin ym. (2023, 1-9) mukaan tyontekijan psykologisella
paaomalla on kunkin henkilokohtaisia voimavaroja edistava vaikutus, jolla on
vaikutuksensa seka hanen motivaatioonsa etta tydyhteisoétaitoihin. Lukemani

lahdemateriaalin mukaan tyontekija voi itse kehittaa omia alaistaitoja
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(Aarnikoivu 2008, 89; Arola ym. 2018, 33; Jarvinen 2021, 73; Keskinen 2005,
42-43, 84-85; Silvennoinen 2007, 10-18), joissa esihenkilo hanta auttaa tuke-
malla hanen kehitystaan (Aarnikoivu 2008, 89; Jarvinen 2021, 73; Keskinen
2005, 43, 84-85). Vartian ym. (2012, 11) mukaan rakentavuus ty6ta kohtaan on
toiminnan suuntautumista tyon tekemiseen ja tyon tavoitteiden saavuttamiseen.
Mankan (2012, 129) mukaan hyvat tydyhteisotaidot omaava tyontekija, esihen-

kilokin, toimii tydyhteisdssaan rakentavasti.

Tyon hallinta ja kyky soveltaa nakyivat tutkimuksen tuloksissa konkreettisesti or-
ganisointikykyisyytena ja hallittuna ajankayttona. Kayttamani lahdekirjallisuuden
mukaan tyonhallinta, osaaminen ja kehittamishalu mahdollistavat tyohyvinvoin-
tia (Manka 2006, 12; Paatalo ym. 2016, 35; Suonsivu 2023, 155-156). Itsea
johtamalla opitaan parempaa oman elaman ja tyon hallintaa (Sydanmaanlakka
2022, 22). Koiviston ym. (2021) mukaan ty6hyvinvointia voidaan edistaa sisai-
seen tyomotivaatioon vaikuttamalla. Vaikuttamisen keinoina on muun muassa
tydn hallinnan tunne (Koivisto ym. 2021, 102-103). Rehnbackin ja Keskisen
(2005) mukaan alaistaidot ovat yhteydessa yhteisolliseen hyvinvointiin. Oman
tydn tekeminen on tydssa minimivaatimus. Hyvinvoinnin kannalta olisi olen-
naista, etta jokainen panostaisi tydon minimivaatimuksen lisaksi vuorovaikutuk-
seen. Alaistaitojen ja tyohyvinvoinnin yhteys kannustaisi kehittamaan tyoyhtei-
sOssa alaistaitoja, silla siten organisaatio saavuttaisi tavoitteensa tuottaen hy-
vinvointia (Rehnback & Keskinen 2005, 26-27).

TyOyhteisOtaidoissa omassa roolissa nahtiin kehittamisen tarpeita ja se olikin
yksi kehitettavista teemoista. Esimerkiksi uusiin asioihin ja muutoksiin suhtautu-
minen positiivisella tapaa vaatisi harjoittelua ja positiivisessa asenteessa halut-
taisi kehittya. Negatiivisessa tunnetilassa oli vellomista ja negatiivisuus tarttui
helposti. Makisalo-Ropposen (2016) ja Vesterisen (2010) mukaan tunnetaitoi-
suus kuuluu tyoyhteisotaitoihin. Taidot edellyttavat omien tunteiden tunnista-
mista, niistd vastuun kantamista ja valttamista heijastamasta esimerkiksi omaa
kiukkua toisiin tyOyhteisdssa. Tyoroolissa tunteensa pitaa kasitella, siirtaa, hil-

lita, peittaa ja hallita. Tunteissa rypeminen tai takanapain puhuminen nakertavat
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tydyhteison voimavaroja. (Makisalo-Ropponen 2016, 114; Vesterinen 2010,
113.)

Tutkimus tuloksista ilmeni, etta kehittamishalukkuus omassa roolissa koskee
sosiaalisissa taidoissa kehittymista ja kehittymista verkostoitumisessa. Kayttay-
tymisen kohdalla toisilla olisi kehitettavaa, kuten esimerkiksi peruskaytdstapojen
parantamisessa, oman temperamentin hillitsemisessa ja ystavallisemmassa
kayttaytymisessa toisia kohtaan. Osa vastaajista koki, etta tunnetaitoisuudessa
haluttiin kehittya nimenomaan oman suuttumuksen hillinnassa, oman karsivalli-
syyden lisddmisessa ja turhautumisen tunteen sietdmisessa asioissa, joissa ei
tunnuta edettavan. Vesterisen (2010) mukaan hyvilla tydyhteisotaidoilla voitai-
siin ennaltaehkaista tyohyvinvointia vahentavia asioita tyoyhteisoissa. Panosta-
malla vuorovaikutustaitoihin, ristiriitojen ratkaisutaitoihin, sivistyneisiin kaytosta-

poihin, tunnetulkkaustaitoihin, riittdvaan ammattitaitoon ja empaattisuuteen lisat

taisi tyoyhteiséssa hyvinvointia (Vesterinen 2010, 114).

Motivaation kohdalla kehittymista tutkimuksessa todetaan oppimiselle, johon pi-
taisi jokaisen asennoitua myodnteisella tapaa ajatellen oppiminen kunkin amma-
tillisena kasvuna. Keskisen (2005) mukaan sitoutuminen tyéhén mahdollistaisi
laadukkaan tyosuorituksen. Tama nakyisi tyontekijan motivoituneisuutena, tah-
tona kehittaa tyota, tydymparistda ja omaa toimintaa tydssa. (Keskinen 2005,
25-33.) Salmisen (2015) mukaan oman ammattitaidon jatkuvan kehittamisen
merkitys olisi jokaisen tarkea oivaltaa. Ty6elamassa ei riita, etta tyydytaan tois-
tamaan vanhoja ajatuksia, tapoja tai toimintamalleja (Salminen 2015, 12). Tutki-
muksessa nousi esille, etta tydn motivaatio voi olla osalla kadoksissa. Tama oli
valintaperuste kehittamistyodlle, kuinka omassa roolissa voi tydmotivaatiota ke-

hittaa. Kehittamistyon tuloksena saatiin ratkaisuja tydomotivaation lisdamiseksi.

Koiviston ym. (2021) mukaan tyohyvinvointia voitaisiin edistaa vaikuttamalla
tydntekijoiden sisdiseen motivaatioon. Johdon tuki, arvostus ja palautteen saa-
minen ovat tarkeita sisaisessa tydomotivaatiossa (Koivisto ym. 2021, 102-103).

Zamirin ym. (2020) mukaan organisaation alykkyys, tyoyhteisotaidot ja koulutus
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luovat tyontekijalle sisaista motivaatiota. Tama valittyy tyontekijassa suurem-
pana itsetehokkuutena, itsensa johtamisena seka kyvykkyyden tunteena (Zamiri
ym. 2020, 58-68). Osa vastaajista ilmaisi tutkimuksessa, etta osalla tyonteki-
joista oli halukkuutta paasta tyossaan helpommalla. Tyo ei saanut rasittaa tai
tyo tehtiin siten, missa rima on matalimmalla. Suonsivun (2023) mukaan tallai-
nen suhtautuminen tyohon vahentaisi tyontekijoiden keskuudessa tyohyvinvoin-
tisuutta (Suonsivu 2023, 129).

Tutkimuksen mukaan tydyhteis6ssa kommunikoinnissa pyritdan mahdollisim-
man avoimeen kommunikointiin. Kokemus omasta kommunikoinnista oli, etta
oma kommunikaatio olisi avointa, selkeaa, rehellista ja suoraa. Makisalo-Rop-
posen (2016) mukaan tyossa vuorovaikutuksen ytimessa pitaa olla tyo ja siihen
liittyvat asiat. Avoimuus vuorovaikutuksessa ei tarkoita sita, etta tydyhteisdssa
kaytetaan energiaa esimerkiksi lilaksi henkilokohtaisten asioiden kasittelyyn.
Tyopaikalla pitaa olla aikaa muullekin kuin tyosta keskustelemiselle, mutta jos
se vie tyonteolta huomion tai perustehtavasta, suunta ei ole oikea. (Makisalo-
Ropponen 2016, 119-120.) Isikin ym. (2020) mukaan perioperatiivisessa tydssa
viestinnassa tapahtuvat puutteet voivat vaarantaa potilasturvallisuutta ja puut-
teellinen viestinta heikentaa myos tyon tehokkuutta. Vuorovaikutustaitoja vah-
vistamalla voitaisiin ehkaista haasteita ja puutteita kommunikoinnissa. (Isik ym.
2020, 1-15.)

Tutkimuksessani ilmeni vuorovaikutuksessa rakentavuus. Keskusteltaessa kun-
kin on puhettaan suodatettava, mita tai miten asian ilmaisee. Makisalo-Roppo-
sen (2016) mukaan tunnetaitoisuus kuuluu tydyhteisétaitoihin, tydyhteisdssa ei
voi kayttaytya ihan, miten sattuu. Sanomisiaan taytyy miettia, silla sanoa ei voi
ihan mita tahansa (Makisalo-Ropponen 2016, 114). Tutkimuksen tulosten mu-
kaan yhteiset keskustelutuokiot tyOyhteisdssa vaikuttavat tyoviintyvyyteen sita
parantavasti. Kayttamani lahdekirjallisuuden mukaan myonteista ilmapiiria tyo-
yhteisdssa jokainen voisi lisata ja parantaa siten, etta ei puhu toisen selan ta-
kana toisesta pahaa (Manka & Manka 2016, 148-149; Manka & Manka 2023,
192-193).
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Esihenkilon on tarkea korostaa tyoyhteisdssa suoran kommunikoinnin merki-
tysta. TyOyhteisoissa tulisi jokaisen ymmartaa, mita seuraamuksia epasuoralla
viestimisella ja siihen liittyvalla psykologisoinnilla voi olla ja mihin se voi johtaa.
(Jarvinen 2014, 246; Suonsivu 2023, 250) Suonsivun (2023) mukaan lahiesi-
henkilot odottaisivat tyontekijoilta toistensa kannustamista kateuden asemasta
ja panostamista yhteistyohon, jossa onnistumisista voisi onnitella yhdessa iloi-
ten (Suonsivu 2023, 150). Mankan (2012) mukaan vuorovaikutuksessa dialogi-
suutta voi oppia luomalla tydyhteisdssa organisoituja tilaisuuksia, jossa tiimilla
on mahdollisuus keskustella yhdessa tyohon liittyvista kysymyksista tai asioista.
Dialoginen vuorovaikutus ei ole pelkastaan omaa puhumista, omien mielipitei-

den ilmaisemista, vaan myds toisen kuuntelemista. (Manka 2012, 123.)

Osa vastaajista koki, etta johdon kanssa on avointa keskusteluyhteytta. Joh-
dolta toivottaisiin kuitenkin enemman tyontekijoidensa kuuntelemista. Vesteri-
sen (2010) mukaan esihenkilétaidot tarkoittavat alaisten kanssa vuorovaikutuk-
sessa olemista siten, etta organisaation yhteinen tehtava tulee tehdyksi. Esi-
henkilon tehtavana on mahdollistaa alaistaitojen kehittymista, tukeminen onnis-
tuu edistamalla tyontekijoiden pyrkimyksia vaikuttaa tydoymparistoonsa kuunnel-
len heita ja olemalla tehtavassa tasapuolinen ja oikeudenmukainen (Vesterinen
2010, 11). Monkkosen ja Roosin (2023) mukaan toimivassa esihenkilotydssa on
lasna molemminpuolista luottamusta, kunnioitusta seka vastavuoroisuutta. Laa-
dukkaasti toteutunut vastavuoroisuus esihenkilon ja tyontekijoiden valilla nakyy
hyvina tydsuorituksina seka hyvina tydyhteisétaitoina. (Ménkkénen & Roos
2023, 265.)

Nuutisen ym. (2013) mukaan toimiva esihenkildtyo rakentuu esihenkilon lasna-
olosta, tyontekijan tyossa saadusta tuesta esihenkildlta ja esihenkilon tyoyhtei-
son kaytantojen tuntemisesta. Naiden lisaksi tyoyhteisoa tulisi kannustaa yhteis-
tydhon ja vastavuoroisuuteen, jolloin tydyhteisdssa sosiaalinen paaoma kas-
vaisi ja tyontekijat ottaisivat vastuuta esihenkilétyon onnistumisesta. Arvostava

vuorovaikutus luo tyontekijalle kokemusta kuulluksi tulemisesta. (Nuutinen ym.
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2013, 99.) Ansahin ym. (2013) mukaan johdon tulee tukea johtajiaan organisaa-
tiotaitojen kehittamisessa ja yllapitamisessa. Nama tukitoimet voivat olla jasen-
neltyja tdydennyskoulutuksia, mentorointia, valmennuksia ja delegointia. (Ansah
ym. 2023, 1-23.) Kallion ym. (2021, 161-163) mukaan johtamiskoulutukset ke-
hittaisivat osallistujien vuorovaikutustaitoja. Langin ja Keenanin (2022, 611) mu-

kaan tarkein tuki esihenkildlle hanen tydéssaan on hanen oma esihenkilonsa.

Tutkimuksessani nousi esille, etta palautteen saaminen ja antaminen koettiin
molemminpuolisesti tarkeana asiana tydssa. Positiivisen palautteen ja kehitta-
van palautteen nahdaan mahdollistavan hyvaa johtajuutta tyoyhteiséssa. Sy-
danmaanlakan (2022, 70) mukaan johtajan tunnealykkyys olisi tarkeaa, silla
oman positiivisuuden yllapitaminen ja toisten innostaminen vaatisi tunneosaami-
sen. Rhodesin ja Foranin (2022) mukaan perioperatiivisen sairaanhoitajajohta-
jan tunnealylla on merkitysta, silla se on valttdmatonta tuottavan, sitoutuneen ja
tyytyvaisen tyovoiman sailymiselle. Tunnealylla on taman mukaan yhteytta posi-
tiivisiin tuloksiin, henkildston pysyvyyteen ja tyotyytyvaisyyteen (Rhodes & Fo-
ran 2022, 18-23.)

Vastaajien mielesta palautetta otetaan mieluusti vastaan, jotta omassa tyos-
saan voisi kehittya. Palautetta annetaan seka positiivista etta rakentavaa pa-
lautetta. Perhoniemen (2015) mukaan positiivinen palaute, esimerkiksi kiitoksen
saaminen esihenkilolta, tydkaverilta tai asiakkailta vaikuttaa tyoyhteisdssa tyo-
tyytyvaisyyteen positiivisesti (Perhoniemi 2015, 106). Osa vastaajista oli sita
mielta palautekaytanteista, etta tyoyhteisossa kaikki eivat kesta rakentavaa pa-
lautetta. Saatu palaute pitaisi osata vastaanottaa myodnteisesti ja nimenomaan
nahda tama mahdollisuutena palautteen saajalle hanen ammatilliseen kas-

vuunsa. Tutkimuksen mukaan toivottiin tydyhteisdssa kykya nahda asia asiana.

Makisalo-Ropposen (2016) mukaan kehittavan palautteen antaminen ja vas-
taanottaminen on tydyhteisoétaito, jota olisi opiskeltava tietoisesti koko tyduran
aikana. Mitd enemman palautetta osataan antaa ja vastaanottaa, sita todenna-

koisempaa on keskustelujen osapuolten halukkuus keskustella siita, kuinka asia
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voitaisiin korjata sen sijaan, etta syytelldaan muita tai puolustellaan omia ajatuk-
sia tai toimintatapoja. Palautteiden tarkoitus on auttaa palautteen saajaa me-
nestymaan tyossaan entista paremmin. Palaute ei ole arvostelua, vaan toisen-
laisen nakokulman avaamista asialle. Rehti palaute tai asiallinen keskustelu tyo-
asiasta ei ole kenenkaan arvostelua, vaan osoitus arvostuksesta. (Makisalo-
Ropponen 2016, 154-155.) Mankan (2007) mukaan negatiivisen palautteen an-
taminen vaatii rohkeutta, kielteinen palaute tulisi antaa rakentavasti siten, etta
tilanteeseen olisi jo etsitty uusi ratkaisu ja palautteesta jaisi nain palautteen saa-
jalle parempi mieli (Manka 2007, 80). Tutkimuksen tuloksista palautekaytan-
teissa tunnistettiin palautteiden antamisessa ja saamisessa rakentavuuden na-
kokulma, kayttamani lahdekirjallisuus tunnistaa rakentavuuden merkityksen pa-
lautteen antamisessa ja vastaanottamisessa (Aarnikoivu 2008, 51, 89; Juuti &
Vuorela 2015, 52-53; Keskinen 2005, 43; Manka 2006, 18, 168; Makisalo-Rop-
ponen 2016, 154-155).

Tutkimustuloksista ilmeni, etta mielipiteen ilmaiseminen koetaan mahdollisuu-
tena saada oma aani esille. Vuorovaikutustilanteissa on pyrkimyksena kunnioit-
taa ja huomioida toisten mielipiteet. Osa vastaajista koki mielipiteen ilmaisemi-
sen helppona, oli uskallusta esittaa ja ilmaista omia mielipiteita epakohdistakin
rakentavalla tavalla. Toisaalta mielipiteen vaihto koettiin hankalana, jossa tutki-
mukseen osallistuja haluaisi kehittya. Koivumaen (2008) mukaan tyoyhteisdissa
luottamus kytkeytyy avoimeen ja valittdmaan kommunikaatioon. Se ilmenee si-
ten, etta ei tarvitse varoa sanojansa. Luottamus rakentuu henkilésuhteisiin, hen-

kildkemiaan tai ihmisten ominaisuuksiin liittyvaksi (Koivumaki 2008, 180-181).

TyOyhteis6taidoissa vuorovaikutustaidot olivat toisena kehittdmisen teemana.
Tutkimuksen mukaan kehittdmista oli todennettavissa vuorovaikutuksessa toi-
sen arvostuksessa. Jokaisen asiat ja mielipiteet pitaisi kuunnella ja ottaa huomi-
oon ja jokaisen tulisi uskaltaa ilmaista my6s kehittava mielipide ja asiat pitaisi
nahda asioina, eikad tunnetasolla. Tutkimuksesta ilmeni, ettd kommunikoinnissa
jokaisella olisi kehitettavaa kuuntelemisessa ja kysymisessa, esimerkiksi kysya

missa apua tarvitaan, silloin kun oma tyo on tehty. Kehitettavaa tunnistettiin
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ammatillisessa vuorovaikutuksessa ja avoimuudessa. Toivottiin lisaa avointa
keskustelua ja yhdessa miettimista. Johdolle oli kehittdmistoivetta vuorovaiku-
tuksessa kuulemisen, kuuntelemisen ja tiedottamisen suhteen, joissa olisi pa-
rannettavaa. Vuorovaikutuksessa kehittamistyo kohdistui ammatilliseen vuoro-
vaikuttamiseen. Kehittamistyolla saatiin ratkaisuja, kuinka jokainen voi kehittaa

omalla kohdallaan omaa ammatillista vuorovaikutusta.

Vastaajien mielesta arvostus on toisen kunnioittamista. Toisen arvostamista
omassa toiminnassa valitetaan kiinnostumalla toisesta ja huomioimalla hanet.
Makisalo-Ropposen (2016) mukaan arvostamista voidaan osoittaa antamalla
toisille myoOnteista palautetta ja puhumalla arvostavasti tyOkavereista silloinkin,
kun he eivat ole lasna. Arvostusta voi osoittaa olemalla kiinnostunut tyokave-
reista ja heidan tekemisistaan. (Makisalo-Ropponen 2016, 115-116.) Osa vas-
taajista piti tarkeana, etta valittaa taytyy myos itsesta, itseaan pitaa osata arvos-
taa. Zengin ym. (2023) mukaan tyontekijan psykologisella padomalla on kunkin
henkilokohtaista voimavaraa edistavaa vaikutusta. Mita korkeampi on yksilon
psykologinen paaoma, sen parempi on hanen hyvinvointinsa. Psykologista paa-
omaa omaavilla henkil6illa on taipumusta omata enemman kyvykkyytta tyoyh-
teisotaidoissa. (Zeng ym. 2023, 1-9.) Tsain ja Changin (2022) mukaan tyoyhtei-
sotaidot lisaavat tyohyvinvointia. Tyohyvinvoinnin kasvaessa myos tyoyhteiso-
taidot paranevat. (Tsai & Chang 2022, 1099-1108.) Vastaajat pitivat tarkeana
yksilon arvostetuksi tulemisen kokemusta tydyhteisdssa. Makisalo-Ropposen
(2016) mukaan yhteisollisyyden ja yhdessa tekemisen edellytyksena on toisen

arvostus (Makisalo-Ropponen 2016, 115-116).

Tutkimuksestani nousi esille, ettd arvostukseen kuuluu kollegiaalisuus. Paatalon
ja Kaupin (2016, 35) mukaan kollegoilta saatu tuki ja kannustus lisdavat tyohy-
vinvointia. Tutkimuksen mukaan tydonantajaan liittyvaa arvostusta valittyy tyonte-
kijalta olemalla tyonantajalle luotettava, tunnollinen ja tasmallinen. Arvostus il-
menee oikeudenmukaisuutena ja olemalla reilu kaikkia tydkavereita kohtaan.
Arvostukseen kuuluu jokaisen tydpanoksen pitamista yhta tarkeana tydyhtei-

s0ssa, se on tasavertaisuutta tai tasa-arvoisuutta kaikilta kaikkia kohtaan.
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Arvostus on sita, etta toimii kunnioittavalla tapaa tyOkavereita kohtaan. Maki-
salo-Ropposen (2016) ja Monkkdsen ja Roosin (2023) mukaan yhteisollisyyden
ja yhdessa tekemisen edellytyksena on toisen arvostus. Jokaisen olisi voitava
kokea olevansa tydyhteisdssa seka tarpeellinen etta arvostettu. (Makisalo-Rop-
ponen 2016, 115-116; Monkkonen & Roos 2023, 274.)

Tutkimustulokset osoittavat, etta auttamiseen kuuluu tyokaverien huomioimista
siten, etta auttaa toista tarvittaessa. Organin (1988) mukaan tydyhteisdtaitoja
ovat tyontekijan halu auttaa kollegoita (altruismi), huomaavaisuus toisia koh-
taan, reiluus ja rehtiys (Organ 1988, 7-13). Kayttamani lahdekirjallisuuden mu-
kaan tyoyhteisotaitoihin kuuluu toisen aktiivinen auttaminen ja yhteistyo tyoka-
vereiden ja esihenkildiden kanssa (Manka & Manka 2016, 148-149; Manka &
Manka 2023, 192-193). Tutkimukseen vastaajat kokivat, etta tyoyhteisdssa tyo-
kavereita autetaan aina tarpeen mukaan tilanteen niin salliessa. Auttamishalu
iimenee muun muassa huomioimalla tyokavereiden tilanne heidan tyotehtavien
suhteen. TyOkavereita autetaan oman osaamisen mukaan ja omana kokemuk-
sena oli, etta tyo tulee tehdyksi hyvin ja toive sille, etta tydyhteiso olisi asiassa
samaa mielta. Tutkimuksessa auttamishalu ilmenee helposti Iahestyttavyytena,
etta henkilolta on helppo kysya matalalla kynnyksella apua. Tasta on yksiléilla
tydyhteisdssa onnistumisen kokemuksia. Silvennoisen ja Kauppisen (2007, 7)
mukaan hyviin alaistaitoihin kuuluu tyékavereiden auttaminen, erilaisten tyoteh-
tavien vapaaehtoinen vastaanottaminen, tarpeettomien konfliktien valttaminen

ja oman mielipiteen ilmaiseminen rakentavalla tavalla.

Halu toimia yhteiseksi hyvaksi nakyi tuloksissa tyontekijoiden kasityksena
omista taidoista tiimipelaamiseen, esimerkiksi turhiin riitoihin ei haluttu osallistua
ja omassa toiminnassa painottui tydn tekeminen mahdollisimman hyvin ja valit-
tamatta. Omilla tydyhteisétaidoilla toivottiin olevan positiivista vaikutusta tydyh-
teis0ssa ja tavoitteena oli toimia hyvien tyoyhteisotaitojen mukaan. Omaa toi-
mintaa kyettiin tydyhteiséssa mukauttamaan, asettumaan samalle aaltopituu-
delle vastaanottajan kanssa. Arolan ym. (2018, 33) mukaan esimerkillinen sosi-

aali- ja terveydenhuollossa tydoskenteleva tyontekija on taitava
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tyohyvinvointitoimija, ammatillisesti osaava kehittaja ja tyoyhteison yhteisolli-
syytta seka yhteistyota edistava tekija. Osa vastaajista toivoi tiivimpaa yhteis-
tyota johdon kanssa, silla kokemus oli, etta johto ei ole lahella tyontekijoita tai
johdolla ei ole aikaa. Mankan (2006, 168) mukaan esihenkil6lta saatu tuki, ar-
vostus ja rakentava palaute ovat hyvaa johtamista ja toimet lisaavat tyontekijoi-
den tyon hallinnan tunteita. Pennasen (2021, 126) mukaan tyOntekijoiden arvos-
tuksen tulisi valittya teoissa ja puheissa, silla arvostetuksi tulemisen kokemus
vaikuttaa tyohyvinvointiin. Nuutisen ym. (2013) mukaan toimiva lahiesihenkilo-
tyd rakentuu esihenkilo- ja tydyhteisotaidoista, joihin kuuluu lasnaolo, tuki ja tyo-
yhteison kaytannon tunteminen. Arvostava vuorovaikutus luo tyontekijalle koke-

muksen kuulluksi tulemisesta. (Nuutinen ym. 2013, 99.)

Tutkimuksen tuloksista oli tunnistettavissa empaattisuus. Mankan ja Mankan
(2023, 27) ja tyoterveyslaitoksen (2023) mukaan empaattisuus kuuluu tydyhtei-
sotaitoihin. Vesterisen (2010, 114) mukaan panostamalla empaattisuuteen lisat-
taisiin tydyhteisossa hyvinvointia. Vastaajien mukaan tyoyhteisotaitoihin kuuluu
erilaisten ammattiryhmien, erilaisten ihmisten ja erilaisten tapojen hyvaksymista,
kayttamani lahdemateriaali tukee tata kasitysta. Esimerkiksi Monkkosen ja Roo-
sin (2023, 27) mukaan tyoyhteisétaidot ovat tydyhteisdssa erilaisten ja eri ta-
valla ajattelevien tyontekijoiden nakemyksien huomioimista siten, etta jokaisen

tyontekijan nakokulma laajenee ja asioista avautuu uusia nakodkantoja.

Tutkimuksessani ilmenee sitoutuminen itseen, tydhon, tyoyhteisddn ja tydnanta-
jaan. Kaikkien kanssa tullaan toimeen tyopaikalla, vaikka henkilokemia ei sopi-
sikaan yhteen. Sitoutunut tydntekija on sitoutunut tydyhteisdnsa kehittamiseen,
parantamiseen ja toiminnallaan han pyrkii parantamaan tydssa esiintyvia epa-
kohtia, jolloin han edistaa tydn sujuvuutta. Tyohodnsa sitoutunut tyontekija on

tyossaan tasmallinen ja han toimii tydssaan toisille hyvana esimerkkina. Yhtei-

sia pelisaantoja noudatetaan, toiminnassa huomioidaan tasavertaisuus ja tasa
puolinen kohtelu. Positiivista tyGilmapiiria yritettiin edistaa, vaikka negatiivisuu-
den tunnetila tarttui helposti ja siihen tunnetilaan oli helpohko jaada. Yhteisolli-

syys ilmeni tutkimuksessa yhteishenkena ja keskinaisena toimeen tulemisena.
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Yksilotasolla toivottiin, etta kaikilla olisi hyva olla t6issa ja tydyhteis6tasolla tyo-
yhteisdn kehittamista voimaan entistakin paremmin. Roosin ja Monkkosen
(2015) mukaan tydyhteisotaidoissa merkityksellisyys on siina, etta jokainen yk-
silo ymmartaa oman merkityksensa tassa koko tyoyhteisotaitojen kokonaisuu-
dessa. Kaiken ytimessa on dialoginen kohtaaminen tai laajemmin ajateltuna ih-
misyys, jossa kohtaamme kollegaa ja yhteistydokumppania. (Roos & Monkkonen
2015, 7.)

TyoOyhteis6taidoissa yhteistyd nousi kolmanneksi kehittamisen teemaksi. Vas-
taajien mielesta kehitettavaa on toisten auttamisessa, auttamista toivottiin sil-
loinkin, kun on Kiire, toisia voisi huomioida paremmin. Myos tiimipelaaminen
voisi toimia paremmin ja kehitettavaa on oppia toimimaan siten, etta yhteistyo
olisi entistakin parempaa. Vastaajat ilmaisivat, etta negatiivisiin asioihin tarttumi-
nen ja niissa kiinni pysyminen olisi asioita, joissa tulisi tapahtua tydyhteisossa
kehitysta. Kehittamistyossa saatiin ratkaisuja positiivisuuden edistamiseen.
Mankan (2012) mukaan vuorovaikutuksessa erityistd huomiota tulisi kiinnittaa
huomiota myodnteisyyden edistamiseen. Usein se, mihin huomio kiinnittyy valtaa
mielen. (Manka 2012, 124.)

Halukkuutta olisi kehittya tasavertaisuudessa. Tasavertaisuus tulisi nahda tyo-
yksikosta riippumatta, kaikki ovat yhdenvertaisia ja tyonteon tulisi olla joka
suuntaan joustavaa ja mukavaa. Lukemani lahdekirjallisuuden mukaan yhteisol-
lisyyden ja yhdessa tekemisen edellytyksena on toisen arvostaminen ja jokai-
sen olisi koettava olevansa tarpeellinen ja arvostettu tydyhteiséssaan. (Maki-
salo-Ropponen 2016, 115-116; Ménkkénen & Roos 2023, 274). Johdolta toivot-
tiin enemman tukea taman asian jalkauttamiseksi. Arvostamista voitaisiin osoit-
taa antamalla myonteista palautetta, puhumalla arvostavasti tydkavereista,
osoittamalla kiinnostusta tyokavereita ja heidan tyotansa kohtaan seka kysy-
malla neuvoja ja mielipiteita (Makisalo-Ropponen 2016, 115-116).

Vastaajat ilmaisivat, ettd moninaisuuden edistamisessa toivottiin kehittymista,

toivottiin ymmartamista ja hyvaksymista erilaisuudelle. Toisaalta osa vastaajista
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nosti esille kehittamisen tarpeita tasapuolisuudessa. Aarnikoivun (2008, 33) mu-
kaan oikeudenmukaisuuden kokemus on aina subjektiivista, silla mika todentuu
toiselle oikeudenmukaisuutena voi nayttaytyakin toiselle epaoikeudenmukaisuu-
tena. Linnan ym. (2012) mukaan johtamisessa oikeudenmukaisuutta voidaan
kuvata johtamisjarjestelman selkeydella ja johdonmukaisuudella, jossa johtami-
nen tiivistyy jokapaivaisessa toiminnassa ja toiminnan perusarvoissa. Organi-
saation toimintakaytannot ja saannot maarittelevat, miten asioista paatetaan ja
miten tydntekijoita kohdellaan. Oikeudenmukaiseen johtamiseen kytkeytyy esi-
henkilon toiminta arjessa. Kun esihenkild tukee, on 1asna, tarttuu jamakasti asi-
oihin, kuuntelee henkilostoa paatoksenteossa, perustelee paatokset, hanen toi-

mintansa on oikeudenmukaista. (Linna ym. 2012, 45-46).

Vastaajat ilmaisevat, etta mielekas tyd motivoi ja tuottaa onnistumisen tunnetta
seka henkilokohtaisella- etta tydyhteisotasolla. Keskisen (2005) mukaan alais-
taidoissa on kyse muun muassa tyontekijan sitoutumisesta omaan tyohoénsa. Si-
toutuminen mahdollistaa laadukkaan tyosuorituksen ja se nakyy tyontekijan mo-
tivoituneisuutena. (Keskinen 2005, 25-33.) Tutkimuksestani nousi esille yksildi-
den tavoitetietoisuus, joka nayttaytyy yhteisen tavoitteen tavoittelemisena ja na-
kemyksena siita, etta jokaisella tyontekijalla on vaikutusta tyoyhteison tulok-
sessa ja paasemisessa tavoitteeseen, esimerkiksi potilaan hyvassa hoidossa.
Zengin ym. (2023) mukaan tyopaikkaansa sitoutuneilla henkildilla on kyky
nahda yhteyttd omien ponnistelujen ja tydpaikan tavoitteiden saavuttamisessa.
Auttamalla tydntekijoita tunnistamaan tydpaikan tavoitteet ja arvot edistettaisiin
samaistumisen ja yhteenkuuluvuuden tunnetta tydpaikkaa kohtaan. (Zeng ym.
2023, 1-9.)

Roosin ja Monkkdsen (2015, 7-18) mukaan tydyhteisotaidoissa merkitykselli-
sSyys on sita, etta jokainen yksilo ymmartaa oman merkityksensa koko kokonai-
suudessa. Vastaajien mukaan tyoyhteisotaitoina ymmarrettiin yhteisten ohjei-
den ja pelisaantéjen noudattaminen. Tata tukee kayttamani lahdekirjallisuus
(Pennanen 2021, 120-121; Vesterinen 2010, 113) Tutkimuksessani tunnollisuus

on tyon tekemista vastuullisesti seka luotettavalla tapaa. Koivumaen (2008)
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mukaan luottamuksen tunne tyOkavereihin helpottaisi tydn kuormittavuuden ko-
kemista, kun tyontekija luottaa toisen tyontekijan ammattitaitoon se mahdollis-
taa sen, etta hanen ei tarvitse huolehtia siita, tuleekohan tehtava hoidetuksi.
Esihenkiloon kohdistuva luottamus takaa tyon sujuvuutta, kun luottamus on

kunnossa, tyontekija voi keskittya tyon tekemiseen. (Koivumaki 2008, 180-181.)

Vastaajat kasittavat mihin tydyhteisoétaitoja ja nimenomaan yhteisollisyytta tarvi-
taan, hyvan tyoilmapiirin, tunnetilan ja hyvan yhteishengen luomiseksi ja yllapi-
tamiseksi. Paasivaaran ja Nikkilan (2010) mukaan hyva tyGilmapiiri nayttaytyy
tyota tehdessa tydnilona, hyvana mielena ja innostuksena. Jokainen tydyhtei-
sossa tyoskenteleva vaikuttaa tydhyvinvointiin. (Paasivaara & Nikkila 2010, 8.)
Mankan (2007) mukaan hyvan yhteishengen luominen ja yllapitaminen edellyt-
tavat vastuullisuutta toiminnassa. Jokainen vaikuttaa itse henkilokohtaisesti sii-
hen, milla asenteella tydssa on ja miten vaikuttaa tyoyhteis6on. (Manka 2007,
97.) Haggman-Laitilan (2013,309) mukaan hoitotydntekijdéiden tydhyvinvointia
maarittelee muun muassa koettu yhteisollisyys. Tutkimuksestani nousi esille,
etta toimiva tydyhteiso tukee tydyhteisdn jasenia omassa hyvinvoinnissa. Suon-
sivun (2023, 159) mukaan hyva tyo tukee mielenterveytta ja tyontekijan psyyk-
kista vointia. Hakasen (2004, 133-144) mukaan tyontekijan yksityiselama vai-
kuttaa vahemman hanen tyohyvinvointiinsa, jos tyopaikalla huolehditaan tydolo-
jen ja tyon jarjestelyjen kelvollisuudesta seka valtetaan kohtuuttomia vaatimuk-

sia ja odotuksia.

Tutkimuksessa nousi esille oma kasitys tyoyhteisotaidoissa, joka voi olla myos
kokemusta erillisyydesta tai vertaistuen puuttumisesta. Aholan (2011, 85) mu-
kaan tarkein tuki tydssa jokaiselle tyontekijalle on oma esihenkild, jonka puo-
leen voi ja pitaa kaantya. Aarnikoivun (2008) mukaan tydntekija voi kehittaa
omaa alaistaitoa muun muassa olemalla vuorovaikutuksessa esihenkilon ja tyo-
kavereiden kanssa, tekemalla yhteistyota, antamalla esihenkildlle tietoa olosuh-
teista ja tyon tekemiseen liittyvista asioista, arvioimalla omaa toimijuuttaan ja
sen vaikutuksia tyOyhteisdssa tydyhteison jasenena ja tydpanoksen antajana
(Aarnikoivu 2008, 89). Karkkaisen (2005, 27-31) mukaan tydyhteisdissa
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ihmisten valiset suhteet, verkostot, siteet ja luottamus kasvavat mitd enemman

vuorovaikutusta, sitoutumista ja yhteistyota heidan valillaan on.

Vastaajien mukaan tyoyhteisotaitoihin kuuluu rakentavaa toimintaa, kuten yh-
teenkuuluvuutta ja yhteisty6ta. Yhteenkuuluvuus on kokemusta "yhteen hiileen
puhaltamisesta” ja se on toimimista tydyhteisdssa hyvassa hengessa. Makisalo-
Ropposen (2016) mukaan tyontekija voi tietoisesti ja paattavaisesti toimia tyo-
yhteisOssa reilulla asenteella. Reilu asenne on sita, etta sailytetaan positiivien
asenne, vaikka asiat eivat aina menisikaan halutulla tavalla suvaitsemalla haas-
teita, joita vaajaamatta joskus voi tydelamassa esiintya (Makisalo-Ropponen
2016, 133-134). Suonsivun (2023, 129) mukaan tyoyhteisdissa tydhyvinvointia
voi vahentaa liiallinen yksildllisyys yhteistyon ja solidaarisuuden sijaa. Oman ko-
kemukseni mukaan yhteisodllisyyteen ja sen tukemiseen kannattaisi kiinnittaa
enemman huomiota ja tehda tydyhteisodissa tarvittavia toimenpiteita yhteisolli-
syyden edistamiseksi ja lisaamiseksi. Tutkimukseni mukaan yhteistyossa ilme-
nee rakentavuutta suhteessa tyokavereihin seka esihenkiloon. Rehnbackin ja
Keskisen (2005, 26-27) mukaan rakentuvuutta on jasentaa omia odotuksia toi-
siin nahden, ovatko omat odotukset esimerkiksi realistisia suhteessa itseen, tyo-
kavereihin tai esihenkildihin. Tydyhteisotaidoissa ryhmahengen rakentaminen
nousi neljanneksi kehitettavaksi teemaksi. Kehittamistydssa todentui ratkaisuja

talle teemalle.

Tutkimuksestani ilmeni, etta keskinaista arvostusta tulisi kehittaa tydyhteisota-
solla, silla kaikki ovat yhta tarkeita tuloksen tekemisessa. Vastaajien mielesta
tyoyhteisdssa toisten huomioimisessa on kehitettavaa, kehitettavaa ilmenee
myds kunnioituksessa esihenkilditéd kohtaan. Mankan (2012) mukaan tydyhtei-
sotaitoihin kuuluu tydkavereista seka esihenkildista huolehtiminen heita tuke-
malla ja kannustamalla. Tyoyhteisotaitoisuutta on yhteishenki, johon kuuluu
kaikkien tyoyhteisossa olevien arvostus ja kunnioitus. (Manka 2012, 129.) Osa
vastaajista oli sita mielta, etta toisten auttamisessa tydyhteisdssa ylipaataan oli
kehitettava, erityisesti siina, etta autettaisi heita, jotka eivat kuulu siihen niin sa-

nottuun omaan kaveriryhmaan tyopaikalla. Kehittamisen tarvetta todentuu myos
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tehtavien jakamisessa, etta omia tehtavia ei delegoitaisi toisille. Vartian ym.
(2012) mukaan hyvin toimivassa tyoyhteisossa kaikki hoitavat vastuullisesti
omat tehtavansa, tyonsa ja tekemisensa. Toiminta toteutuu yhteistyossa siten,
etta tyota koskevista asioista kyetaan kaymaan neuvotteluja ja tietoa valitetaan
keskenaan (Vartia ym. 2012, 11).

10.2 Tutkimuksellisen kehittamistyon prosessin tarkastelu

Opinnaytetyon toteutus on tutkimuksellinen kehittamisty6. Opinnaytetydssani
olen hyédyntanyt Ojasalon ym. (2021, 24) tutkimuksellisen kehittamistydn pro-
sessia. Prosessi on auttanut hahmottamaan ja selkeyttanyt tyon toteutusta. Ke-
hittdmiskohde tunnistettiin tydyhteisdssa henkildston tyotydhyvinvointikyselysta.
Tavoitteenani oli vastata tdhan kaytannosta nousseeseen kehitysehdotukseen
myos opinnaytetyon keinoin, kehittaen tyoyhteisosta aidosti noussutta kehitta-
misen kohdetta, johon tavoitellaan muutosta. Kehittamistyo tapahtui aidossa

kaytannon toimintaymparistdossa tyopaikallani.

Kehittamiskohteen tunnistamisen jalkeen alkoi kehittamiskohteeseen, tyoyhtei-
sotaitoihin, perehtyminen. TyOyhteisotaitoihin linkittyy hyvin tiiviisti alaistaito,
esihenkil6taito ja tydhyvinvointi ja siksi aihealuetta sivuava kirjallisuus ja nama
kasitteet ovat mukana opinnaytetydn viitekehyksessa. Kehittdmisprosessin
suunnitteluvaiheessa aiheeseen tutustuminen tapahtui perehtymalla aihealueen
aiempaan tutkimustietoon ja materiaaliin systemaattista tiedonhakua apuna
kayttden. Systemaattisessa tiedonhaussa kerrotaan kriteerit kaytetyista tiedon-
lahteista (Karelia-ammattikorkeakoulu 2023a). Aihealue on laaja ja se on rajattu
opinnaytetydssa mainituin ja kuvatuin kriteerein, kaiken keskidssa on tydyhtei-

soOtaito.

Opinnaytetyon aiheeseen perehtyessa ja tutustuessani aiempaan tuotettuun tie-
toon kaytin tiedonhaussa Karelia-FINNAn tiedonhakukantaa, hakuja asia-

sanoilla tydyhteisétaidot, alaistaito, esimiestaidot ja tybhyvinvointi rajaten
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aineiston haun alkamaan vuodesta 2010. Tydyhteis6taidot-hakusanalla haetta-
essa loytyi 255 hakutulosta. Alaistaidot-hakusanalla haettaessa 10ytyi 76 haku-

tulosta. Hakusanalla esimiestaidot sain 75 hakutulosta. Tybéhyvinvointi-hakusa-

nalla haettaessa I0ytyi 1 006 hakutulosta. Hakutuloksissa opinnaytetyotasoiset

hakutulokset jaivat lahdeaineiston ulkopuolelle, samoin opinnaytetydlle ei niin

relevantit hakulahteet valikoituivat pois.

VAARA-Kirjaston tietokannasta hakutulokset rajauksella alkaen vuodesta 2010
tuottivat alaistaidot hakusanalla 44, esimiestaidot tuottivat 126 ja tydyhteisétai-
dot 137 hakutulosta. Lahdeaineistohaussa eri tiedonhakukantojen tulokset olivat
osin paallekkaisia. Lahdevalintaa tein aineistosta manuaalisesti. Kriteerina lah-
teen luotettavuuden ja sopivuuden arviointia, soveltuuko haulla tullut teos opin-
naytetyon lahteeksi, kytkeytyyko se aiheeseen. Aikaisemmista opinnaytetyon-
tutkimuksista tai valituista haun hakutuloksista aineiston l&hdeviitteista 16ytyi li-
saa aihealueeseen sopivaa lahdemateriaalia. Tama selittaa opinnaytetyon lah-

deluettelossa mainitut vanhemmat lahdejulkaisut ennen vuotta 2010.

Tieteellisia artikkeleita etsin EBSCO-hakupalvelusta, CINAHL-fulltext-tietokan-
nasta. Tietokannan valintaperusteena olivat hoitotieteen, hoitotyon, terveyden-
huollon hallinnon ja koulutuksen, kuntoutuksen ja fysioterapian tieteelliset artik-
kelit. Aihealueen rajaushaulla hain vain akateemisia lahteita ja rajaus artikke-
lien julkaisusta alkaen vuodelta 2020. Employee skills-hakusana tuotti hakutu-
loksia 52. Work Community skills-hakusana tuotti hakutuloksia 11, leader skills-
hakusana tuotti hakutuloksia 124. Manager skills-hakusana tuotti hakutuloksia
109. Occupational wellbeing-hakusana hakutuloksia 39. Organizational citi-
zenship behavior-hakusana tuotti hakutuloksia 87. Hakusanoilla tuotetusta ha-
kuaineistosta kavin lapi hakutulokset. Valitsin sieltad aiheeseen sopivia kansain-
valisia akateemisia tutkimuksia opinnaytetyon lahdeaineistoksi siltd osin, kun
palvelu oli hyddynnettavissa ilman lisdkustannusta. Lahdemateriaaliksi valikoitui

10 tieteellista artikkelia.
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Tieteellisia e-artikkeleita hain journal.fi -tietokannasta hakusanalla tyéyhteisé-
taito ja hakusana tuotti hakutuloksia 1. Alaistaito-hakusana tuotti hakutuloksia
20. Esimiestaidot-hakusana tuotti hakutuloksia 9, tyéhyvinvointi sosiaali- ja ter-
veysalalla-hakusana tuotti hakutuloksia 103. Lahdemateriaaliksi valikoitui 6 osu-

maa.

Terveysportin hoitotyon tietokannasta lahdeaineistoksi valikoitui Hoitotiede-lehti.
Aineistot rajautuvat vuosiin 2019-2021. Vuoden 2019 julkaisuista l10ytyi 1 l1ahde,
vuoden 2020 julkaisuista ei 16ytynyt lahteita, vuoden 2021 julkaisuista 10ytyi 2

lahdetta. Lahdemateriaaliksi valikoitui 3 osumaa.

Oma tutkimuksellinen kehittamistydn prosessi eteni kehittdmiskohteeseen pe-
rehtymisen jalkeen kehittamistehtavan maarittamiseen ja rajaamiseen. Tietope-
rusta opinnaytetydlle tuli laatia, valita ja perustella Iahestymistapa ja suunnitella
menetelmat. Opinnaytetydn tarkoitus oli kehittda kohdeorganisaation tyontekijoi-
den tyodyhteisotaitoja. Tutkimuksellisessa osuudessa tavoitteenani oli selvittaa
kyselytutkimuksen avulla mita tyontekija kasittaa tydyhteisotaidoilla, tyontekijoi-
den kokemuksia tai kasityksia tyoyhteisotaidoista ja miten tydyhteisotaitoja voisi
tyopaikalla kehittaa. Kyselytutkimuksen kysymykset toimivat mittareina. Kun ai-
healueesta halusin saada nimenomaan mahdollisimman kuvailevaa ja koke-
muksellista tietoa tydntekijoilta, valitsin kyselytutkimuksen toteutukselle kysy-
myksiksi avoimet kysymykset. Kyselytutkimuksen tulokset analysoin aineisto-
lahtbisen sisalldonanalyysin menetelmalla, hyddyntaen tutkimuksessa laadullisen
menetelman keinoja. Kehittamistyon toteutus perustui kyselytutkimuksesta saa-
tuihin sisallénanalyysin tuloksiin. Sisallénanalyysista sain kullekin tutkimustehta-
valle vastaukset, naista tuloksista nousi esiin teemoja. Kehittamistyo todentui

osallistavaa menetelmaa, oppimiskahvila-menetelmaa kayttaen.

Omassa tutkimuksellisessa kehittamistyon prosessissa tapahtui koko prosessin
ajan aktiivista suunnittelua, toteutusta ja arviointia yhteistydssa opinnaytetyon
ohjaajan ja toimeksiantajan kanssa. Aihealueen, suunnitelman ollessa arvioitu

hyvaksytyksi todentui tutkimuslupa. Tutkimusluvan saamisen jalkeen
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tutkimuksellinen osuus oli lupa aktivoida ja kyselytutkimus oli mahdollista toteut-
taa. Opinnaytetyon kyselytutkimus kytkeytyy opinnaytetyossa kaytettyyn teo-
riaosaan, opinnaytetyon tarkoitukseen, tavoitteeseen ja tehtaviin. Kysymyksia
pohtiessani ne taytyi suunnitella siten, etta saisin vastaukset tutkimustehtaviini.

Tutkimusongelmat olivat tutkimustehtavia.

Opinnaytetyon tutkimustehtavina oli selvittda mita tyontekija kasittaa tydyhteiso-
taidoilla, millaisia kokemuksia ja kasityksia tyontekijalla on omista tyoyhteisotai-
doista ja miten tydyhteisotaitoja voisi tyopaikalla kehittdd. Ensimmaiselle tutki-
mustehtavalle tuli mittariksi kaksi avointa kysymysta, mita ovat tydyhteisotaidot
ja mihin tyoyhteisotaitoja tarvitaan. Nailla kysymyksilla sain kyselytutkimuksesta
tulokset mita tyontekija kasittaa tyoyhteisotaidoilla. Toiseen tutkimustehtavaan
tuli mittariksi kolme avointa kysymysta, miten kuvailisit omaa toimijuuttasi tyoyh-
teisdssa sen jasenenad, millaisia vaikutuksia toimijuudellasi on tyoyhteisdssa ja
kuinka voit vaikuttaa omalla osallistumisella hyvaan johtamiseen tyoyhteisossa.
Nailla kysymyksilla sain kyselytutkimuksesta tulokset toiseen tutkimustehta-
vaan, millaisia kokemuksia tai kasityksia tyontekijalla on omista tydyhteisotai-
doista. Kolmannelle tutkimustehtavalle tuli mittariksi kaksi avointa kysymysta,
mita kehitettavaa tunnistat omissa tyoyhteisotaidoissa ja mita kehitettavaa tun-
nistat tyoyhteisosi tyoyhteisotaidoissa. Nailla kysymyksilla sain kyselytutkimuk-
sesta tulokset opinnaytetyon kolmanteen tutkimustehtavaan, miten tydyhteiso-

taitoja voisi tydpaikallamme kehittaa.

Kyselytutkimuksen toteuduttua paasin analysoimaan kyselytutkimuksen tulok-
sista sisallonanalyysia. Induktiivinen eli aineistolahtoinen sisallonanalyysi toteu-
tui kyselytutkimuksesta tutkimustehtava kohtaisesti, jotta saatu tieto olisi mah-
dollisimman tarkasti tuloksista dokumentoitavissa ja analysoitavissa. Pelkistyk-
set, ryhmittelyt ja teoreettisten kasitteiden luomiset toteutuivat aineistolle tutki-
mustehtavittain. Sisallonanalyysi kiteytti aineistosta ytimen ja kehittamistyon toi-

minnalliseen tuokioon tasta todentui kehittamisen kohteet.
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Seuraavana vaiheena omassa tutkimuksellisessa prosessissa oli kehittamis-
hankkeen toteuttaminen. Kehittamisen Iahtokohtana oli kyselytutkimuksen tulok-
set, aineistosta tehdyn sisallonanalyysin tulokset, teemat kehittamiselle. Kehitta-
mistyon suunnitelma arvioitiin ennen sen julkistamista ja toteutusta yhdessa oh-
jaajan ja toimeksiantajan kanssa. Kehittamistyo toteutui tyoyhteisossa yhteis-
tydssa tydyhteison kanssa osallistavaa menetelmaa kayttaen. Kehittamistyon

tuloksena tyoyhteisolle jai muistoksi tuotokset huoneentaulujen muodossa.

Lahtdarvio tydyhteisotaidoille dokumentoitui tutkittuna tietona kyselytutkimuksen
tuloksista, josta sain jokaiselle tutkimustehtavalle tulokset sisallonanalyysin kei-
noin. Loppuarvio tydyhteisotaitojen kehittamistyolle dokumentoitui kehittamis-

tyon palautearviosta kehittamistydhon osallistuvilta.

Oma tutkimuksellinen kehittamisprosessi taman tyodn tiimoilta sulkeutuu lopputu-
losten arviointien jalkeen. Kaytannossa tyoyhteison kehittamisprosessi ei sul-
keudu tahan loppuarvioon, vaan tasta tyoyhteisotaitojen kehittaminen kohdeor-
ganisaatiossa edelleen jatkuu. Henkildston tydhyvinvointikyselysta voidaan jat-

kossakin seurata ja arvioida tydyhteisotaitojen vaikutuksia tyohyvinvoinnissa.

10.3 Luotettavuus ja eettisyys

Tieteen luotettavuuskasitteina ovat reliabiliteetti eli tutkimustulosten pysyvyys ja
validiteetti eli oikeiden asioiden tutkiminen. Tiedon olisi taytettava luotettavuus-
kriteerit, jotta tutkimus on luotettava ja korkealaatuinen. Kehittamistutkimuk-
sessa tarkein tekija on muutos, joten lopputulos on yhta merkittava kuin tieteelli-
syys. liman tieteellisyytta kehittamistutkimuksessa ei voida lopputulosta toden-
taa. Kehittamistutkimus on kehittamis- ja tutkimustyo6ta, jossa tutkimustyon koh-
dalla hyddynnetaan tutkimuksen ja tieteen luotettavuustarkastelua ja menetel-
mia ja kehittamisty® etenee omien prosessien mukaan, kuitenkin noudattaen
prosessissa tieteellisyytta ja tutkimustydn menetelmaa. (Kananen 2012, 161-
162.)
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Luotettavuus perustuu hyvaan tutkimusprosessin vaiheiden ja tulosten kirjaami-
seen opinnaytetyossa. Talla naytetaan toteen se, mita ja miten opinnaytetyossa
on toimittu pyrkimyksena jaljitettavyyteen, jossa ulkopuolinen paasee paattele-
maan kirjoittajan raportin valintojen oikeellisuutta ja aukottomuutta. (Kananen
2012, 163-164.) Ainoa keino reliabiliteetin varmistamiseksi olisi uusintamittaus,
toisaalta sekaan ei takaa reliabiliteettia, koska ilmié voi muuttua (Kananen
2012, 168) ja toimintatutkimuksella tavoitellaan muutosta. Validiteetti eli pate-
vyys voidaan jakaa alakasitteisiin ulkoinen ja sisainen, jossa sisaisen validitee-
tin alle tulee sisaltdvaliditeetti, rakennevaliditeetti ja kriteerivaliditeetti. Kehitta-
mistutkimuksessa ulkoinen validiteetti ei ole haasteena, silla tutkimukseen tulee
kaikki mukaan, keita kehittamistyo koskee. Huomioitavaa, etta kehittamistutki-
muksen tulosta ei voi yleistaa. Sisaltovaliditeetti on oikeiden mittareiden kaytta-
mista, mittari mittaa asiaa, jota tutkitaan. Kehittdmistutkimuksessa mittareiden
on mitattava oikeita asioita, joten muutokseen liittyvat mittarit ovat avainase-
massa arvioitaessa tavoitetta. Rakennevaliditeetti mittaa kuinka hyvin tutkimuk-
sen kasitteet on johdettu teorioista ja kriteerivaliditeetti perustuu aiempien tutki-
musten kayttoon omien tutkimustuloksien tukena, mikali muut tutkijat ovat tulok-
sissaan saaneet samanlaisia tuloksia, voi naihin viitata. Opinnaytety6ssa teoria-
osuus on kriteerivalidistoa, joka perustuu muiden tuottamaan uskottavaan tie-
toon. (Kananen 2012, 167-170.)

Dokumentaatio tuo opinnaytetyolle uskottavuuden. Kaikki ratkaisut ja valinnat
on perusteltava tutkimuksen eri vaiheissa. Valittaessa tiedonkeruu-, analysointi-
ja tulkintamenetelmia valinnat perustellaan ja talla mahdollistetaan koko tyon ar-
vioitavuus. (Kananen 2012, 173.) Aineiston saturaatiosta, jos vastaukset alkavat
toistaa itsedan, on saavutettu kyllaantymispiste. Laadullisen tutkimuksen luotet-
tavuuskriteerit ovat arvioitavuus ja dokumentaatio, tulkinnan ristiriidattomuus,

luotettavuus, saturaatio. (Kananen 2012, 174.)

Opinnaytetyon toteutus vaati tutkimusluvan kohdeorganisaatiolta, silla opinnay-

tetyd kohdentuu kohdeorganisaation henkilokuntaan. Tutkimuslupapohjana
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toimi Karelian-ammattikorkeakoulun tutkimuslupapohja. (Karelia-ammattikor-
keakoulu 2023c) Tutkimusluvan oli oltava kunnossa ennen opinnaytetyon toi-
minnallisen osuuden, aineiston kerdamisen alkamista (Karelia-ammattikorkea-
koulu 2023c). Tutkimusluvan myontamisen jalkeen alkoi opinnaytetyon toteutus-
vaihe. Opinnaytetyon aineiston kasittelyssa on koko prosessin aikana huomioitu
tietosuoja, luottamuksellisuus ja opinnaytetydssa kaytettyjen lahdemateriaalien

lahdeviittaukset on tehty huolella.

Opinnaytetyossa olen huomioinut ammattikorkeakoulujen opinnaytetoiden eetti-
set suositukset, joita olen sitoutunut opinnaytetydssani noudattamaan (Karelia
ammattikorkeakoulu 2023d). Opinnaytetydssa olen noudattanut hyvaa tieteel-
lista kaytantda. Hyvaan tieteelliseen kaytantoon kuuluvat tutkimuseettisen neu-
vottelukunnan mukaan seuraavat kaytanteet, kuten rehellisyys, tarkkuus, objek-
tiivisuus, tieteellisten menetelmien kaytto, tulosten avoimuus ja vastuullisuus,
muiden tutkijoiden tuotosten kunnioittaminen (lahdeviittaukset), tutkimuksen
eettinen suunnitteleminen, toteuttaminen ja tallentaminen, tutkimusluvat, oikeu-
det, vastuut ja velvollisuudet, mahdolliset sidonnaisuudet, henkildsto- ja talous-

hallinto seka tietosuoja. (Kananen 2017, 190.)

Opinnaytetyossa sen luotettavuutta lisda opinnaytetyon tieteellisyys. Opinnayte

tyon tieteellisyytta lisda, kun opinnaytetyosta on I0ydettavissa dokumentoituna
mita tutkimuksessa aiotaan tehda, tutkimusongelmat on maariteltyna, tutkimus-
kysymykset on johdettuna tutkimusongelmasta, tutkimuksella on selkeat tavoit-
teet, kasitteet ja mittarit, metodologia on maaritelty ja perusteltu, aihetta sivua-
vaan ja metodologiakirjallisuuteen on perehdytty, tiedonkeruumenetelmat ja
analyysimenetelmat on kerrottu ja perusteltu, aineisto on riittava, analyysien te-
kotapa, onko analyysi tehty oikein, onko analyysi miten varmistettu, onko luotet-
tavuusarviointia, enta johtopaatokset, ovatko oikeita ja onko dokumentaatio riit-
tavan tarkkaa. (Kananen 2012, 195.)

Olen tehnyt luotettavuusarviointia opinnaytetydn tieteellisyyden suhteen ja huo-

lehtinut dokumentaatiosta (Kananen 2012, 195). Opinnaytetyo on
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tutkimuksellinen kehittamistyo, jonka tarkoituksena oli kehittaa kohdeorganisaa-
tion tyontekijoiden tyoyhteisotaitoja. Tavoitteena selvittaa tyontekijoiden koke-
muksia tai kasityksia tydyhteisotaidoista. Opinnaytetydn aihe tydyhteisotaitojen
kehittaminen valikoitui henkiloston tyohyvinvointikyselysta henkiloston kehitys-
ehdotuksista kehittamisen kohteeksi. Tutkimuskysymykset ovat johdetut tutki-
musongelmasta. Opinnaytetyon tutkimustehtavat ovat mita tyontekija kasittaa
tyoyhteisotaidoilla, millaisia kokemuksia tai kasityksia tyontekijalla on omista
tydyhteisotaidoista ja miten tydyhteisotaitoja voisi tydpaikalla kehittda. Opinnay-
tetyodlla selkea tavoite, tavoitteena muutos, kohdeorganisaation tyontekijoiden
tydyhteisotaidoissa ja kehittdmistyodn tuloksista tuotoksesta toteutuu huoneen-
taulut tydyhteisolle. Opinnaytetyon teorian kasitteet ovat maariteltyna, niita ovat
tyoyhteisotaidot, alaistaidot, esihenkilotaidot ja tyohyvinvointi. Aihealueen ra-

jaukset ilmenevat tekstista.

Opinnaytetyon validiteetista eli oikeiden asioiden tutkimisesta ja patevyydesta,
opinnaytetyon validiteetti toteutui ja dokumentaatio tehdylle tydlle on raportoitu
opinnaytetydssa. Esimerkiksi kysymysten ja vastausten tulee olla luotettavia
mittaukseltaan ja mittaustulos olisi validi, kun mittausinstrumentti eli kyselytutki-
muksen kysymys, mittaa juuri sita asiaa, jota silla oli tarkoituksena mitata ja
vastaus on ymmarretty oikein ja kysymykseen on vastattu siten, mita kysymyk-

sessa on kysytty (Seppola 2023, 80).

Kyselyn kysymysten lisdksi opinnaytetydssa toisena mittarina toimii opinnayte-
tyossa apuna kaytetty tutkimuksellisen kehittamistyon prosessi. Taman proses-
sin aikana taytyy huolehtia jatkuvasti jokaisessa prosessin vaiheessa jarjestel-
mallisyydesta, analyyttisyydesta, kriittisyydesta, aktiivisesta vuorovaikuttami-
sesta, kirjoittamisesta eri tahoille seka eettisyydesta. (Ojasalo ym. 2021, 24.)
Kolmantena mittarina opinnaytetydssa on opinnaytetyon aikataulutus ja etene-
minen, josta ilmenee aloitus-, suunnittelu- ja toteutusvaihe. Tasta on todennet-
tavissa opinnaytetyon jarjestelmallisyys, analyyttisyys ja aktiivinen vuorovaikut-

taminen prosessin aikana. Tama mittari on muutostyon prosessi.
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Kehittamistyota voidaan kuvata muutostyon prosessilla, siihen kuuluu suunnit-

telu-, toteutus- ja arviointivaihe (Ojasalo ym. 2021, 22-23).

Tieteelliseen tutkimukseen kuuluvat tieteelliset menetelmat, niiden oikea kaytto
ja kaytettavan tiedon luotettavuus. Tiedon on taytettava luotettavuuskriteerit ol-
lakseen luotettavaa ja laadukasta. Opinnaytetydssa olen kertonut tiedon kritee-
reista ja valituista lahdemateriaaleista. Opinnaytetydssa lahtéarvio muutokselle
on kyselytutkimus ja loppuarvio muutokselle kehittamistyon palaute, arvio toteu-

tuneesta kehittamistyosta.

Tutkimuksellisen kehittamistyon edetessa prosessin mukaisesti jokaisessa
suunnitelman vaiheessa ennen toteutusta kaytiin arviointikeskusteluja seka
opinnaytetydn ohjaajan etta toimeksiantajan kanssa. Tama opinnaytetyd on tut-
kimuksellista kehittamistyota ja opinnaytetydn kehittamistyon lahestymistapana
on toimintatutkimus. Opinnaytetydn menetelmallisena valintana tutkimukselli-
selle kehittamistyolle oli kysely ja toiminnalliselle kehittamistyolle yhteisollinen
ideointimenetelma oppimiskahvila. Kyselytutkimus avoimilla kysymyksilla mah-
dollisti paasyn laadulliseen aineistoon, kun tarkoituksenani oli saada kuvailevaa
tietoa (Sepponen 2023, 84). Tiedonkeruumenetelma kyselyssa tapahtui laadulli-
sen tutkimusmenetelman keinoja hyodyntaen. Analyysimenetelmana opinnayte-
tydssa on aineistolahtéinen eli induktiivinen sisallonanalyysi. Sisallonanalyysit
oli jaettu tutkimustehtava kohtaisesti, mika valintana palveli kdytanndssa parhai-
ten kehittamistyota. Sisallonanalyysi analyysimenetelmana oli toimiva, koska
tutkimustehtavat saatiin ratkaistuiksi. Sisallénanalyyseista kaytiin arviointia oh-
jaajan kanssa, silla aineiston teemoittelussa ja koodaamisessa voi olla tulkitse-
misenvaraa ja tulkinnan suunnan voi varmentaa sita arvioimalla. (Kananen
2012, 173-174).

Sisallonanalyyseja olisi voinut hioa, hienosaataa, viela enemmankin. Kun ai-
neiston sisallonanalyysi alkoi vastata tutkimuskysymyksiini, paasin prosessissa
jatkamaan eteenpain kohti seuraavaa vaihetta. Sisalldnanalyysissa on haasteel-

lista paattaa, milloin analyysi on valmis tai keskenerainen. Toisaalta kolmen eri
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tutkimustehtavan aineistot saavuttivat saturaation, kyllaantymisen, samat kate-
goriat toistuivat tai tulivat esille eri tutkimustehtavien aineistoista. Tuomen ja Sa-
rajarven (2012) mukaan tutkija itse paattaa, tekee valinnan, onko hanen sisal-
I6nanalyysinsa, missa vaiheessa ja milloin valmis. Sisalldnanalyysia voisi jatkaa
niin pitkaan kuin on aineiston sisallon nakdkulmasta mahdollista. (Tuomi ja Sa-
rajarvi 2018, 122-126.) Kehittamis- ja toimintatutkimuksessa analyysimenetelma
olisi onnistunut silloin, kun tutkimusongelma on saatu ratkaistuksi (Kananen
2012, 192). Opinnaytetydssani sain vastaukset tutkimustehtaviini. Mielestani si-
sallénanalyysi on vaativa analyysimenetelmana, juuri sen valinnan takia, milloin
sisallénanalyysi on valmis. Tasta sisallonanalyysista, menetelmasta sain harjoi-

tusta valitessani taman analyysimenetelmaksi opinnaytetydlle.

Opinnaytetydssani olen ollut koko prosessin ajan mahdollisimman objektiivinen.
Objektiivisuutta koko prosessin aikana lisasi yhteistyo ja vuorovaikutus ohjaajan
ja toimeksiantajan kanssa. Opinnaytetyo on toteutettu tieteellisin menetelmin ja
saadut tulokset on esitetty sellaisina kuin ne aineistosta nousivat. Opinnayte-

tydssa dokumentoinnilla todennetaan mita ja miten on toimittu. (Kananen 2012,

153). Tehty dokumentointi lisda opinnaytetyon luotettavuutta.

Laadullisessa tutkimuksessa kuten toimintatutkimuksessa, tutkija on itse tutki-
musinstrumentti tutkimuksessaan, toimii tiedonkeraajana paattaen itse, mita ky-
syy, paljonko ja kenelta kysyy. Tutkijalla on nain ollen merkityksensa aineiston
hankinnassa ja aineiston analysoinnissa. Riski subjektiivisuudelle on olemassa
laadullisessa tutkimuksessa. (Kananen 2017, 43.) Kanasen (2018, 80) mukaan
toteutuksessa opinnaytetyo ei perustu mielipiteisiin, vaan tyo tehdaan tieteellisin

menetelmin ja tulokset esitetaan sellaisena kuin ne aineistosta nousevat.

Opinnaytetydssani tuotettua tietoa voidaan pitaa luotettavana sen kayttokelpoi-
suuden seka sen tarkoituksenmukaisuuden takia. Opinnaytety6 on tehty tieteel-
lisin menetelmin ja tulokset on esitetty sellaisina kuin ne aineistosta ovat nous-
seet. Opinnaytetyd ei perustu mielipiteisiini, vaan tulokset tulevat tutkimuksesta.

Reliabiliteettia eli tutkimustulosten pysyvyytta voidaan arvioida olevan siina



101

tapauksessa, jos toimintatutkimuksella tavoitellaan muutosta. Kehittamistyossa
on toteutunut muutos eli tutkimustulos olisi pysyva, jos kriteerind muutos. Muu-
toin tutkimustulos ei ole pysyva, silla tarkkaa toistettavuutta tuloksille ei ole ja
vastaajajoukko on pieni. Tulokset kytkeytyvat tahan hetkeen ja tahan tilantee-
seen tyoyhteisdssa. Uusi kyselytutkimus samoilla kysymyksilla ja teorialla voisi
antaa toisena ajankohtana eri tulokset. Kyselyn mittaustulos voisi olla reliabili,
kun se toistettuna tuottaisi samanlaisen mittaustuloksen (Seppola 2023, 80).
Opinnaytety6 on kaynyt lapi turnit in. Ulkopuolista rahoitusta opinnaytetydlle ei

ole.

10.4 Ammatillinen kasvu

TyOyhteisotaidot ja niiden kehittaminen ovat tydyhteis6ssa jokaisen velvollisuus,
joka koskee niin johtamistyota tekevaa esihenkiloa kuin tydyhteisossa tyossa
olevaa jokaista tyontekijaa. Tyontekijoilla on rooliin kuuluvan perustehtavan li-
saksi velvoitteet, joilla on merkitysta koko tydyhteisdssa. Velvoitteisiin kuuluu
muun muassa kohdella tydyhteison kaikkia jasenia, esihenkildita ja tyontekijoita,
kunnioittavalla tapaa ja hyvin seka sitoutua arvostavaan vuorovaikutukseen.
Nailla keinoilla jokainen voi tukea luottamuksellisen tyoilmapiirin luomista ja ylla-
pitamista. (Laaksonen & Ollila 2017, 271.)

TyOyhteisdssa tarvitaan tyoyhteisotaitoja, ne vaikuttavat tydyhteisén ilmapiiriin
ja tyéhyvinvointiin. Tyoyhteisotaitojen yllapitaminen tyoyhteisdissa kaytannon
tasolla vaatisi sdannollisen aihealueen noston, jotta tyoyhteisdssa tapahtuisi
systemaattista ammatillista kasvua tydyhteisétasolla tyOyhteisétaidoissa. Paikal-
lisena kehittamistuokiona hetki voi olla yhdistdmassa osallistujia ja yksildiden
yhteisollisyyden tunteen kokemukset kasvaisivat tyoyhteisossa. Tyonantajalla
on velvollisuus jarjestaa tyontekijoille yhteisia hetkia, joissa todentuu dialogi-
suutta. Kehittamistydhon osallistuneet ilmaisivat palautteessa osallistavan me-

netelman toimivuutta tydyhteisoétaitojen kehittamistyossa.
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Opinnaytetyon aihevalinta, tyoyhteisotaidot, sai nostetta kyselytutkimuksesta ja
kehittamistyo todentui kyselytutkimuksen tuloksista kehittamisen kohteiksi tun-

nistetuista aihealueista. Toivottavasti tydoyhteisotaitojen kehittamistyo ei jaa tyo-
yhteisOssa tahan, vaan jokainen miettisi jatkossakin aktiivisesti omaa toimijuut-
taan, omia tydyhteisotaitojaan suhteessa tyokavereihin, esihenkiloihin ja tyoyh-
teis6onsa. Opinnaytetyostani voi olla hyotya jokaiselle, joka pohtii omaa osuut-

taan tyoyhteisonsa tyohyvinvointiin tai tyoilmapiiriin.

TyOyhteis6taidot ja niissa kehittyminen ovat minulle tarkea aiheena, silla olen
usein pohtinut esihenkilona taman aiheen piilossa olevaa potentiaalia. Tyoyhtei-
sotaidot vaikuttavat ratkaisevasti tyoyhteisossa tyontekijoiden tyoviihtyvyyteen
ja jaksamiseen. Tassa olisi yksi mahdollinen veto- ja pitovoiman lisaava tekija,
jota tyGnantaja voisi tulevaisuudessa nakyvamminkin mielestani hyddyntaa mei-

dankin tydyhteiséssamme.

Opinnaytetyon aikataulutuksesta, aihevalinta ja aihealue todentui tydyhteisétai-
doiksi vuoden 2022 kevaalla, jolloin aloitin aineistoon tutustumisen ja aihealuee-
seen perehtymisen. Opinnaytetydn suunnitelma valmistui loppuvuodelle 2023.
Hyvaksytyn suunnitelman jalkeen prosessi johti opinnaytetyon toteutusvaihee-
seen. Opinnaytetyd on toteutettu tydn ohessa. Alkuperaisen suunnitelman aika-
tauluihin tuli viivastymista puoli vuotta tydssa johtuneiden muutostilanteiden
myota. Hain opintovapaata opinnaytety6ta varten ja kirjoitin opinnaytetyon
suunnitelman valmiiksi marraskuussa 2023. Kyselytutkimuksen toteutus toden-
tui vuodenvaihteeseen 2023-2024. Tammikuussa 2024 oli opinnaytetyon toimin-
nallisen osuuden ideointityopaivan eli kehittamistuokion suunnittelu ja toteutus.

Helmi-maaliskuussa 2024 opinnaytety6 on valmis tarkastettavaksi. (Kuvio 10.)
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suunnitieluvaihe

pholtusvaihe
Ajhealuesn nosto henkildston tyohyvinvointikysehysta
@ Ajheeseen ja tietoperustasn perehtyminan. Opinnaytetydn suunnitelman valmistuminen 12/23
Ajhealuesn rajausta. Toimeksiantasjasopimus 12723
Aihean valinnan ja rajauksen suhteen arvicintia ja Tutkimuslupa 12723
palautetta. Tutkimuskysely 12723
Arviointia, palautetts opinndytetyon suwnnitelmasta ja
tutkimuskysalysta.
2022

A akmils tyg
Toteutusvaihe

s
o
,P &
@3‘
Opinngytetusn julk aiseminen
32024

Kyselyn sisdllonanahyysi 1/24

Arviocintia, palautetta sis8llGnanalyysista.

Arvigintia, palsutetta kehittdmistuokion suunnitelmasta js toteutuksests.
Kehittgristuckion toteutus 1/24

Kyselytutkimuksen tulosten julksisu 1724

KehittZmistyon toteutus 1024

Arvigintia ja pelautetta kehittamistydn suunnitelmasta ja toteutuksesta.
Fehittgmistuokiosta palaute 1/24

Huoneentaulut. 2724

Raportin kirjoitaminen 2724

Kuvio 10. Oman tutkimuksellisen kehittamistyon prosessi aikataulutus ja etene-

minen.

Omaa ammatillista kasvamista on tapahtunut prosessin aikana seka aihealu-
eessa, etta tyoskentelemisessa tutkimuksellisen kehittamistyon prosessissa.
Opinnaytety6 on ollut tekijalle harjoitusty, tutkimusmatka tieteelliseen maail-

maan. Kokemus prosessissa on avartanut nakdkantojani.

10.5 Jatkotutkimusaiheet

Kyselytutkimuksen tuloksista pystyisi hyvinkin jarjestdmaan samoilla menetel-
milla uuden kehittamistuokion kohdeorganisaation tyontekijoille. Talloin kehitta-
mistyossa tyoyhteisotaitoja kehitettaisiin edelleen kyselytutkimuksesta nous-
seista teemoista, osallistavaa menetelmaa kayttaen, mutta valintana olisikin toi-

nen alakategoria kehittdmisen kohteeksi valittuna.
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Jatkotutkimusaiheena olisi mielenkiintoista laajentaa osallistujajoukko esimer-
kiksi vakituisten tyontekijoiden sijaan keikkatyontekijoihin, ammatinharjoittajiin
tai esihenkildihin ja tutkia kuinka he kokevat kohdeorganisaation tyoyhteisotai-
dot. Jatkotutkimuksen voisi toteuttaa vastaavasti jossakin toisessa kohdeorgani-

saation yksikossa.
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Webropol- sahkoisen kyselyn kysymykset.

o~ N~

Mita ovat tyoyhteisotaidot?

Mihin tydyhteisotaitoja tarvitaan?

Miten kuvailisit omaa toimijuuttasi tydyhteisdéssa sen jasenena?
Millaisia vaikutuksia toimijuudellasi on tydyhteisdssasi?

Kuinka voit vaikuttaa omalla osallistumisella hyvaan johtamiseen tyoyh-

teisossa?

6. Mita kehitettavaa tunnistat omissa tyoyhteisétaidoissa?

7. Mita kehitettavaa tunnistat tydyhteisdsi tydyhteisdsi tydyhteisotaidoissa?
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Kyselytutkimuksen saatekirje.

Hyva Torikatu 25:n pihlajalinnalainen,

Opiskelen Karelia-ammattikorkeakoulussa sosiaali- ja terveysalan ylempaa ammattikorkeakoulututkintoa ja
teen opinnaytety6ta tyoyhteisotaidoista tydyhteisdssani. Tutkimukseen osallistuvat Pihlajalinna iten Tori-
katu 25:n tydntekijat. Tutkimuksen tarkoituksena on kartoittaa ja kehittaa tydyhteisdssamme tydyhteisétai-
toja. Tuloksia hyddynnetaan tydyhteiséssamme. Opinnaytetyon ohjaa [ EGcNzG:0 Karelia-
ammattikorkeakoulusta ja opinnaytetydn Pihlajalinnan kontaktihenkiléna on palvelupaallikks | ENGczczN

I 7ut<imuslupa on saatu || . 7ut<imukselle ei ole rahoitusta.

Tutkimuksen ensimmaisessa vaiheessa kartoittelen kyselyn avulla tydyhteisétaitoja ja kehittamisideoita.
Toisessa tutkimuksen vaiheessa toteutetaan tydyhteisdssa tydyhteisétaitojen kehittdmistuokio. Alustava
aikataulutus kehittdmistuokiolle on tammikuussa 2024, kehittdmistuokion ajankohdasta tulee tieto erillisella
sahkopostilla. Opinnaytety6 valmistuu kevaalle 2024, jonka jalkeen se on luettavissa Theseus-julkaisu-

arkistossa.

Seka kyselyyn etta kehittdamistuokioon osallistuminen on vapaaehtoista ja tutkimukseen osallistumisen voi
lopettaa niin halutessa. Kyselyyn vastaaminen tapahtuu anonyymisti ja saatu aineisto kasitellaan luotta-
muksellisesti tilastollisin menetelmin, eika kyselyyn vastaajia pystyta identifioimaan vastausten perusteella.
Kasittelen kyselystd saamani aineiston luottamuksellisesti ja hyvaa tutkimusetiikkaa noudattaen. Aineisto
sailyy tallennettuna salasanojen takana, eika sita luovuteta ulkopuolisille koko tutkimusprosessin aikana.

Opinnaytetydn valmistuttua keratty aineisto tuhotaan Webropol-kyselyjarjestelmasta.

Tutkimuksen aineisto kerataan Webropol-kyselyjarjestelman avulla ja paaset vastaamaan kyselyyn tassa
sahkopostissa olevan linkin kautta. Kyselyyn vastaamiseen menee aikaa noin 15 minuuttia. Kysely on auki
15.12.2023-29.12.2023 valisena aikana. Kyselyyn vastaaminen on suostumus tutkijalle saadun tiedon ka-
sittelyyn tutkimuksessa. Jokainen kyselyn vastaus on tarkea! Osallistumalla olet vaikuttamassa omaan

tydyhteisd6si rakentavasti. Suuri kiitos kyselyyn vastaamisesta jo etukateen!

LINKKI KYSELYYN: https://link.webropolsurveys.com/S/137B10DBD4F53C38

Mikali sinulla on kysyttavaa tutkimukseen liittyen, ole minuun yhteydessa joko sahképostitse tai puheli-

mitse.

Ystavallisin terveisin,

Anu Hirvonen


https://link.webropolsurveys.com/S/137B10DBD4F53C38
mailto:anu.hirvonen@pihlajalinna.fi
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Tietosuojaseloste.

Opinndytetydn tietosuojaseloste

Vastaaja:

Vastaus:
21.11.2023, 11:11 - 21.11.2023, 11:54

1. Tietosuojaselostesn tiyttajan sahkdpostiosoite *

sancpostosote [

2. Opinnéytetydn tekijdn yhteystiedot *
Nimi Anu Hirvonan
Puhelinnumers (N
Sahkdpostiosoita —

3. Opinnaytetydn nimi *
Tydyhteisttaitojen kehittdminen kohdeorganisaatiossa

4. Opinnaytetydn toimeksiantaja *

Opinnaytetydlla on toimeksiantaja, nimi:
|F'ih|aja|inna lddkarikeskukset, Pihlajalinna ite Joensuu

5. Opinnaytetydn rekisterinpitajana tolmii *

Opinnaytetydn tekijd

6. Rekisterinpitijan yhieystiedot

Organisaatio Pinlajalinna ite Joensuu

Mimi Anu Hirvonen

7. Yhieyshenkils henkilbtietojen kasitelyyn littyvisss asioissa *

Nimi Anu Hirvonen

Puhalinnumero -
sincposicsote.

8. Kuvaa henkilbtietoja sisaltavan rekisterin sisahs *

Opinnaytetydesa el kisitella henkilttietoja. Sahkbinen kysely mahdollistaa yksildien anonymiteatin. Ohjeena
opinnéytatydntekijglle on, attd tietosuojaselosta kannattaa aina laatia, vaikka ei kerfisik&an suoria henkildtunnisteita ja riski
henkilén tunnistamiseen epdsuorilla tunnisteilla olisi hyvin pieni.



Liite 3 2(3)

9. Perusteet henkilttietojen keraamiselle *

Henkildtietojen kisittely on olkeutettua ainoastaan silloin, kun sa on opinndytetydlle valttamatontd ja henkildtistojan
kasittelylle on olemassa késittelyperuste. En kasittele opinniytetydssani henkilbtietoja, silli opinndytatydn tekijin wies
minimoida keratidvat henkildtiedot ja henkildtietoja ei tule kerita tarpeetiomasti tal varmuuden vuoksi.

10. Erityisten hankilatietojen kasittaly *

Henkildtiedot eivit sisalla erityisiin henkildtietoryhmiin kuuluvia tietoja

11. Henkilotietojen tietoldhde *

Suoraan henkildilta itseltddn, miten:
Wabropol Survey & Reporting -sdhkdinan kysely

12. Henkilitietojen kasittelyaika opinnaytetysssa *
Aloitusajankohta 01.12.2023

Suunniteltu pAsttymisajankohta  31.03.2024

13. Henkildtietojen kasittely opinnaytetydn valmistumisen jdlkeen *

Haenkildtietoja sisfltidva aineisto whotaan, miten:
Wabropol palvelin poistaa yhden kuukauden kuluttua opinndytetytn tekijgn palvelusopimuksen paattymisesta kaikki
kysalyn tiedot.

14. Kuvaa henkildtietoja siséltavan ainetston arkistointi *

Tielojen sdilytysaika: Ei vastauksia
Tietojen sdilytystapa: Ei vastauksia
Tietojen sdilytysmuoto: | Ei vastauksia

Tielojen sdilytysparuste: Ei vastauksia

15. Henkildtietojen kasittelyperuste *
Rekistardidyn suostumus

16. Henkildtietojen suojauksen periaatteet *

Kaikki ainaisto sijaitsee salasanojen takana, joihin opinndytetydn tekijdlld on ainoana pddsy aineistolhin. Kyselytutkimuksen
aineisto sijaitses Webropol- palvelimella. Kifautuminen palvelimealle tapahtuu henkilbkohtaisella kdyttijawnnuksalla ja
zalasanalla.

17. Henkilatietojen siirto ulkopuolisille tahoille *

Henkildtietoja ei siireta ulkopuolisille tahollle. Opinnédytetydn ohjaaja voi tarkastella dokumentteja opinndytetydn ohjauksean
liittyen
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18. Kuvaa henkilstietojen luovuttaminen ulkopuoliselle taholle *

Ei vastauksia

19. Automaattinen pasdtdksenteko / profileint *
Ei tehda

20. Siirretaankd henkiltietoja EU:n tai ETA-alueen ulkopuolelle? *

Ei

21. Rekisterdidyn oikeudet

oilkeus padsta henkilttietolhinga

oikeus tietojensa olkalsemisean

oikeus tietojensa polstamiseen

oikeus kasittelyn rajoittamiseen

olkeus siinal tiedot [4rjestalmastd toisean
tiatojen késittelyn vastustamisoikeus

3(3)
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A-sarake B-sarake C-sarake D-sarake

Pelkistys Alakategoriat Ylakategoriat Yhdistava kategoria
alaistaito alaistaidot oma tyérooli tydyhteisétaito
alaistaito

tyéntekijataito

esihenkilotaito

esihenkilotaidot

tyd on suuri osa ela-
maa

tyérooli

yhteisOn jasenyys

oma tyoroolin omak-
suminen

tehtavankuva, vas-
tuut

muiden tydroolin
omaksuminen

omat velvollisuudet

taitoa toimia

ammatillisuus

osana ammattitaitoa

hyvad ammattitaitoa

tyén toimivuus

tarve tyon teossa

kaytostavat

hyvia kaytdstapoja

kohteliaat kaytosta-
vat

hyvia kaytdstapoja

tehda tydnsa kehit-
tden

itsensa kehittaminen

itsensa johtaminen

itsensé johtamista

rakentavuus itsea
kohtaan

rakentavuus tyéta
kohtaan

rakentavuus tydn te-
kemista kohtaan

toimia rakentavasti

itsensa kehittaminen

organisointia

kykya soveltaa

tydskenteleminen
joustavasti

toiminnan sujuvuu-
deksi

tilannetajua

tyénhallinta

ajankayttda
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Kehittamistuokion suunnitelma.

Paikka ja aika:

Pihlajalinna ITE Torikatu 25, Joensuu, 25.1. 2024

Varattava aika: 2 tuntia

Kohderyhma:

Pihlajalinna ITE Torikatu 25 vakituisessa tyosuhteessa olevat tyontekijat
Tavoite:

Tavoitteena on kehittaa tyoyhteisdssa tyoyhteisotaitoja ideointitydpajan, oppi-
miskahvilan eli learning cafe -menetelmalla.

Toteutus:

-Kehittamistuokio alkaa alustuksella kyselytutkimuksessa nousseista kehittamis-
tarpeista ja ohjeistuksella kehittamistuokiolle.

-Kehittamisen tarpeet on jaoteltu ennakkoon aiheiksi, kehitysteemoiksi. Tee-
moista keskustellaan pienryhmissa.

-Osallistavana menetelmana kaytetaan yhteisollista ideointimenetelmaa. Tyon-
tekijat jaetaan pienryhmiin. Yksi ryhmalaisista jaa kirjaamaan ryhman poytakir-
jaa. Loput ryhnmalaisista kiertavat toisten ryhmalaisten poytakirjan pitajan luona.
Tavoitteena kussakin keskustella sen poytaryhman kehitysteemasta.

- Ryhman poytakirjan kirjaaja kay lapi uuden ryhman kanssa aiemmat kirjaukset
ja kirjaa jokaisen uuden ryhman lisaykset aiheeseensa.

-Kun kaikki pienryhmat ovat kiertaneet kertaalleen kierroksen lapi, kierros paat-
tyy. Jokainen ryhma esittaa sen jalkeen aikaansaannoksensa. Tuotokset kay-
daan yhdessa lapi ja niista keskustellaan.

-ldeointitydpajojen tuotoksista toteutuu huoneentaulu. Huoneentaulut koostaa
opinnaytetyontekija ja jakaa ne Torikatu 25 tyontekijoille muistoksi yhteisesta
kehittamistuokiosta.

Palaute: Kehittamistuokioon osallistuneilta kerataan palautelomakkeella pa-

laute kehittamistuokiosta.
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Kehittamistuokion kutsukirje.

Hyva Torikatu 25:n Pihlajalinnalainen,

Kiitos osallistumisestasi opinndytetydon ensimmaiseen vaiheeseen, jossa kyselytutkimuksen avulla kartoit-
telin tydyhteisotaitoja ja kehittdmisen kohteita. Opinnaytety® on edennyt tutkimuksen toiseen vaiheeseen ja

tarkoituksena on toteuttaa tydyhteisdssa tydyhteisotaitojen kehittdmistuokio.

Kehittdmistuokio pohjautuu kyselysta nousseisiin teemoihin. Mikali et osallistunut aiemmin kyselyyn vas-
taamisessa, olet yhta tervetullut kehittdmaan tydyhteisédmme tydyhteisdtaidoissa opinndytetydn toiminnal-

lisessa vaiheessa.
Osallistuminen on suostumus opinndytety6n tekijalle saadun materiaalin kayttamisesta opinnaytetydssa.
Osallistuminen kehittamistuokioon tapahtuu anonyymisti. Opinnaytetyd valmistuu kevaalle 2024, jonka jal-

keen se on luettavissa Theseus-julkaisuarkistossa.

Ajankohtana kehittamistuokiolle: 25.1. 2024 klo 12.15-14.15 (2 tuntia)
Paikka: Torikatu 25, Pihlajalinna ite. Tarkempi huonesijainti vahvistuu lahempana kyseista ajankohtaa.

Kehittdmistuokio alkaa Power Point-esityksella aiheesta ja kyselyn tuloksista.
Kehittamistyo toteutetaan kyselysta nousseista teemoista pienryhmatdina. Tasta tarkempi ohjaus kehitta-

mistuokiossa.

Kehittdmistuokiosta jaad muistoksi tyopaikalle Power Pointin materiaali ja ryhmien tuotokset, joista teen

huoneentaulut.
Osallistujat saavat lopuksi palautelomakkeen, johon pyydan kirjaamaan minulle palautteen.
Kiitos osallistumisestasi jo etukateen.

Mikali sinulla on kysyttavaa opinnaytetydhon liittyen, ole minuun yhteydessa joko séhkodpostitse tai puheli-

mitse.

Ystavallisin terveisin,

Anu Hirvonen


mailto:anu.hirvonen@pihlajalinna.fi
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Kehittamistuokion Power Point -esitys.

Tyoyhteisotaidot

Anu Hirvonen 25.1.2024

Tutkimuksellisen kehittamistuokion toteutu'k

» Kehittamistuokio alkaa palaamalla opinnaytetyon prosessissa alkuvaiheeseen eli
aihealueen valintaan.

» Opinnaytetydn aihe valikoitui henkildston tyohyvinvointikyselyn (Pihliksen pulssi)
avoimista kehitysehdotuksista kehittamisen kohteeksi. Aito kehittamisen kohde
tyoyhteisossa.

» Opinnaytetydn tarkoituksena on kehittaa tyoyhteisossa tyoyhteisotaitoja.

» Tutkimuksellisessa osuudessa selvittelin verkkokyselyn avulla mita tyoyhteisotaidoilla
kasitetaan, millaisia kokemuksia tai kasityksia on omista tydyhteisotaidoista ja miten
tydyhteisdtaitoja voisi tydpaikalla kehittdd. Kyselyn kysymysten taustalla opinndytetyon
teoriaosuudessa kaytetty lahdemateriaali. \

» Kyselylle on tehty sisallonanalyysi. Tassa opinnaytetyon toiminnallisessa osuudessa,
kehittamistuokiossa, kaydaan lapi teoriaa, kyselyn tuloksia ja lopuksi kehittamiskoht
pienryhmissa. Tavoitteena on tyoyhteisGtaitojen kehittaminen kyselysta nousseista
teemoista.
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Tutkimuksellisen kehittamistuokion
aikataulutus: 25.1.2024 klo 12.15-14.15

Klo 12.15-12.45

Kehittamistuokion aloitus. Esittely, tarkoitus ja tavoite.

-Aiheen pohjustus: aikaisempaa tutkimusta kaydaan lapi

-Kyselyn tuloksista yhteenveto

-Kehittamistuokion tavoitteen ja kehittamisen tarpeiden esittely
12.45-13.30 Pienryhmatyoskentelya

13.30- 14 Pienryhmatoiden yhteenveto

14- 14.15 Palaute kehittamistuokiosta, tilaisuus paattyy.

Tyoyhteisotaidot Tyoterveyslaitos (2023):

Organisaation ja oman perustehtavan ymmartamista osana kokonaisuutta.
Oman ja toisen roolin ymmartamista tydyhteisossa

Organisaation toimintaohjeiden tuntemista ja noudattamista.

Oman ammattitaidon yllapitamista ja kehittamista

Ammatillisuutta

Empaattisuutta

Hyvaa tyokayttaytymista

Viestinta- ja vuorovaikutustaitoja

Yy Yy vV vy VY VY VvYVvYYy

Itsensa johtamista
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S

Tyoyhteisotaidot Monkkonen & Roos (2023"

»  Todentuvat roolissa, jossa tyGssa toimitaan.

p Sisaltaa esihenkilon, tyontekijan ja tiimin yhteiskyvykkyyden.

v

Taidot nayttdytyvat moninaisuuden huomioimisena siten, etti nakokulmat laajenevat ja
avautuu uusia nakokantoja. \

Arjen haasteet kaannetaan yhteiseksi ajatteluksi.
Kehittamisosaamista.

Tyon arviointia.

vy vywyy

Yhdessa tunnistetaan tyon merkityksellisyys, kuormittavat asiat, innostavat haasteet, riskien
ennakoinnit. \

v

Hyvaa kohtaamistaitoa monimuotoisessa toimintaymparistossa.
» Jokainen tyontekija tarkea.

p Johtajuudessa Kkorostuu yhteistyo ja itseohjautuvuus.

Tyoyhteisotaidot Manka & Manka (2023)

Arkiset ihmisend olemisen taidot oman tydn aktiivisesti tekemisen lisaksi.
Perustehtdvan tekemistd ja omasta osaamisesta huolehtimista.

Reiluutta, kohteliaisuutta, kiittamistd, tervehtimistd, anteeksipyytamista
Aktiivista auttamista

Kiinnostumista toistenkin tdistéd ja heidan arvostaminen

Tyopaikan viihtyvyydesta huolehtimista, resurssien jarkevaa kayttod
Yhteistyota tyokavereiden ja esihenkildiden kanssa

Palautteen antamista ja pyytdamistd rakentavalla tapaa

Mielipiteen ilmaisemista asian eteenpain viemiseksi

Ei puhumista toisen seldn takana

Mydtatunnon osoittamista

¥yVvY¥YvY¥y Yy Y YyYYYVYVYYY

Toisen onnistumisesta iloitseminen
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Tyoyhteisotaidot Makisalo-Ropponen (2016) |

Taitoja tarvitaan riippumatta tyGtehtavista, ammattinimikkeesta tai asemasta.
Tyorooli.

Tyon ytimessa tyo ja siihen liittyvat asiat

Yhteinen paamaara, yhteiset tavoitteet ja yhteisten pelisaantéjen noudattamista
Kykya osallistua avoimiin keskusteluihin rakentavalla tapaa.

Kehittavan palautteen antamista ja saamista.

Tunnetaitoisuutta. Pitda osata kasitella, siirtaa, hillita, peittaa ja hallita tunteita.
Asiallista ja hyvaa kayttaytymista. Kohteliaisuutta.
Itsensa johtamista.

Positiivista asennetta.

Aktiivista osallistumista kehittymisessa
Yhteisollisyytta, joukkuehenkisyytta

¥ ¥V ¥V ¥V vV VvV vV v v vy VYVvYYy

Tyopaikan viihtyvyydesta huolehtimista

Tyoyhteisotaidot Vesterinen (2010)

» Tyonantajan ohjeiden, maaraysten ja yhteisten pelisaantojen noudattamista

v

Tyoturvallisuudesta huolehtimista

v

Kilpailevasta toiminnasta pidattaytymista, tyonantajan ammattisalaisuuksien ja luottam
tietojen salassa pitamista. \

Aseman edellyttamalla tavalla toimimista

Vastuu omasta hyvasta kaytoksesta ja kohteliaisuudesta

Toisia kohtaan ei saa kayttaytya hairitsevasti tai epaasiallisesti

Dialogisuus, vuorovaikutustaitoisuus suhteessa kollegaan ja esihenkilon
Tunnetaitoisuutta.

Vastuullisuus ja rakentavuus suhteessa esihenkilGon, tyokavereihin, itseen ja tyohon

Oman kehittymisen suhde tychon ja yksikon kokonaisuuteen

¥y v vy vy Yy VY VvYYyY

Huolellisuutta, aktiivisuutta, avoimuutta, positiivisuutta.



Liite 7 5(10)

Tyoyhteisotaidot Aarnikoivu (2010)

YVYVYVvVVYVYVYY

Esihenkilo- ja alaistaidot

Oman roolin ja tehtavan tiedostamista
Sitoutumista

Vastuullisuutta

Oikeudenmukaisuutta

Arvostamista

Rakentavaa toimintaa

Vuorovaikutteisuutta

Tyoyhteisotaidot Pennanen (2021)

A4

yvyvyy

Hyva johtaminen ja esihenkiloty6 luo perustan toimivalle yhteistydlle

Tyonantaja ja esihenkilo ovat vastuussa siitd, ettd tydolot, tyotilat, tyovalineet,
johtaminen, vaarojen tunnistaminen, riskien arviointi ovat tydpaikalla kunnossa.

Yhteiset arvot ja pdamaarét ovat kaikilla tiedossa
Tyonjako selkeda
Osaamista tulee kehittda koko ajan

Esihenkild antaa oikeudenmukaista palautetta, huolehtii avoimesta viestinnastd ja
tiedonkulusta, valvoo organisaation eettisten arvojen toteutumista

Hyvaa johtamista on vaikutus- ja osallistumismahdollisuuksien tarjoaminen
tyontekijdille, seka tydn ja yksityiselaman tukeminen mahdollisuuksien mukaan
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Tyoyhteisotaidot Keskinen (2005)

v

vy vvy VvV VvYyVvYy

EsihenkilGtaitojen rinnalla tarkasteltava alaistaitoja. Alaistaidot ovat sitoutumista, organi
samastumista, motivoituneisuutta ja ammatillista osaamista \

Organisaatioon samastuminen on solidaarisuutta organisaatiota kohtaan tai jasenyytta, jossa
organisaatioon kuuluminen on puoleensavetava. ‘
Lojaaliutta organisaatiota kohtaan, kiinnostusta tavoitteisiin ja tietoisuutta tycn tavoittei.s_ta
Pyrkimys toteuttaa tavoitteet kayttdaen omia resursseja tarkoituksen mukaisella tapaa "“.“
Substanssiosaaminen lisaksi tarvitaan aktiivista oman tyon kehittamiseen tahtaavaa tyéoteé‘-Fa

Vastuu toimia yhteistyossa esihenkilon ja tyokavereiden kanssa, etta tyo tulee tehdyksi.

Vastuuta oman vastuullisen asenteen yllapidosta tyota kohtaan
Esihenkil6 auttaa antamalla tarvittavaa tietoutta tyotehtavissa ja antaa mahdollisuuksia

Alaistaitojen kehittymiseen vaikuttaa esihenkilon ja tyontekijan itsensa lisaksi tyoyhtei

Kyselyn tuloksista..
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Mita tyontekija kasittaa tyoyhteisotaidolla?

Oma tydrooli: alaistaitoa, esihenkiltaitoa, tydrooli, tehtavankuva ja vastuut, ammatillisuus
Itsensa johtaminen: itsensd kehittamista, tydn hallintaa, kykya soveltaa.
Vuorovaikutustaito: kommunikointitaidot, kuuntelemista ja palautekdyténtoja.
Arvostus: auttamista, empatiaa, moninaisuuden hyvaksymista, tasavertaisuutta, reiluutta.
Sitoutuminen: motivaatiota, tavoitetietoisuutta ja tunnollisuutta.

Yhteisdllisyys: tunnetilaa ja vastuullisuutta.

Yy ¥y ¥y vy vy vyYYy

Rakentava toimintaa: yhteenkuuluvuus, yhteistyo

Millaisia kokemuksia tai kdsityksid

tyontekijdlld on omista tyoyhteisotaidoista?

» Oma rooli ja tehtava:

Tyorooli, tehtavankuva ja tehtavankuvan hallinta, sitoutuminen

» Vuorovaikutustaidot:
Avoin kommunikaatio, palautteen vastaanottaminen ja antaminen, mielipiteen ilmaisemiﬁgn
» Yhteistyo: "“.\
Auttaminen, halu toimia yhteiseksi hyvaksi I‘

» Ryhmahengen rakentaminen:
Arvostus, auttamishalu, sitoutuminen, yhteisollisyys
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Miten tyoyhteisotaitoja voisi tyopaikalla
kehittda?

v

Oma rooli ja tehtava: Itsensa johtamista, kayttaytyminen, motivaatio ja tunnetaitoisuus.

» Vuorovaikutustaidot: Arvostus, kommunikointi, palautekaytanteet.

v

Yhteistyd: Auttaminen, negatiivisuus, tasavertaisuus.

» Ryhmahengen rakentaminen: Arvostus, auttaminen ja yhteistyo.

Kehittamistuokion tavoite:

» Tavoitteena on kehittaa: Osallistavana menetelmana kdytetaan yhteisollista ideointimé
Ideointityopajan eli oppimiskahvilan ”Learning cafe” -menetelmalla kehitetaan kysely‘tu
esiin tulleita tyoyhteisctaitojen kehittamiskohteita.

» Kehittdmisen tarpeet: oma rooli, vuorovaikutustaidot, yhteisty6 ja ryhmahengen rakentami
teemalle on valmiina 1 teemaa ohjaava kehittamisaihe.

» Jako pienryhmiin. |
» Yksi ryhmalaisista toimii kirjurina ja jaa kirjaamaan ryhman poytakirjaa. Loput ryhmaldisista kiertavat
ryhmalaisten kirjureiden luona.

» Kussakin pienryhmassa keskustellaan sen ryhmén kehitysteemasta.

v

Kunkin ryhman kirjuri kdy lapi uuden ryhman kanssa aiemmat kirjaukset ja kirjaa jokaisen uuden ryhman
lisdykset aiheeseensa.

Kun kaikki pienryhmat ovat kiertdneet kertaalleen kaikki teemat, kierros paattyy.
Jokainen ryhma esittaa sen jalkeen aikaansaannoksensa.
Tuotokset kdydaan yhdessd lapi ja niista keskustellaan.

Ideointitydpajojen tuotoksista toteutuu huoneentaulut.

Yy ¥y vy vYVY

Opinnaytetydntekija koostaa huoneentaulut ja jakaa ne muistoksi taukotiloihin yhteisesta
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Kehitettavat teemat:

Oma rooli ja tehtdva: Tyomotivaatio

Vuorovaikutustaidot: Ammatillinen vuorovaikutus

Yhteistyo: Positiivisuus

Ryhmahengen rakentaminen: Yhteen hiileen puhaltaminen

Kiitos osallistumisestasi kehittémistuokioon.‘}‘
Annathan minulle viela palautetta: "

TYOYHTEISOTAIDOT

Tietoisuuteni tyoyhteisotaidoista kasvoi

Kehittamistuokio oli mielestani hyodyllinen

Osallistava menetelma tuki oppimistani ja
kehittymistani.

Sana onvapaa:
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Iso kiitos osallistumisestasi!
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Kehittamistuokion palautekysely paivasta.

Kiitos osallistumisestasi kehittamistuokioon.
Annathan minulle viela palautetta.

TYOYHTEISOTAIDOT

Tietoisuuteni tyoyhteisotaidoista kasvoi

Kehittamistuokio oli mielesténi hyodyllinen

Osallistava menetelma tuki oppimistani ja
kehittymisténi.

Sanaonvapaa:
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Kehittamisteema oma rooli ja tehtava. Tyoémotivaatio.
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Kehittamisteema vuorovaikutustaidot. Ammatillinen vuorovaikutus.
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Kehittamisteema yhteistyd. Positiivisuus.
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Kehittamisteema ryhmahengen rakentaminen. Yhteen hiileen puhaltaminen.
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